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ÖZET 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ ĠLE Ġġ ERTELEME ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠDE ÖRGÜT TEMELLĠ ÖZSAYGININ DÜZENLEYĠCĠ 

ROLÜ 

 

Gülbahar KERĠMAN 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı, Yüksek Lisans, Haziran 2019 

DanıĢman: Doç. Dr. Metin KAPLAN 

 

Bu çalıĢmanın amacı, iĢ güvencesizliğinin iĢ erteleme üzerindeki etkilerini ve bu iki 

değiĢken arasındaki iliĢkide örgüt temelli öz saygının düzenleyici rolünü analiz 

etmektir. AraĢtırmanın örneklemini, NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otel çalıĢanları 

oluĢturmaktadır (n=387). Örgüt temelli özsaygı bağlamında iĢ güvencesizliğinin iĢ 

erteleme üzerindeki etkilerini ortaya çıkarmak için örneklemden elde edilen bu 

çalıĢmanın verileri moderatör (düzenleyici) değiĢkenli regresyon analizi yardımıyla 

analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme 

arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu, ancak örgüt temelli özsaygı ile iĢ erteleme 

arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Yine yalnızca örgüt temelli 

özsaygının düĢük ve yüksek düzeylerinde iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme iliĢkisinde 

düzenleyici etkiye sahip olduğu gözlenmiĢtir. Son olarak bu çalıĢmanın bazı 

kısıtlarına yer verilmiĢ ve gelecekte yapılacak çalıĢmalara yol gösterici öneriler 

sunulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Güvencesizliği, ĠĢ Erteleme, Örgüt Temelli ÖzSaygı, Otel 

ÇalıĢanları. 
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ABSTRACT 

 

THE MODERATĠNG ROLE OF ORGANĠZATĠON-BASED SELF-

ESTEEM ON THE RELATĠONSHĠP BETWEEN JOB 

INSECURĠTY AND PROCRASTĠNATĠON 

 

NevĢehir Hacı BektaĢ Veli University, Institute of Social Sciences 

Business Administration Department, MBA, June 2019 

Supervisor: Assoc. Prof. Metin KAPLAN 

 

The purpose of this study is to analyze the effects of job insecurity on procrastination 

and the moderating role of organization-based self esteem in the relationship between 

both of these variables. The research sampling consists of employees in hotel in 

NevĢehir Province. (n=387). Data acquired sampling has been analyzing by the help 

of the Moderated Regression Analysis the to show effects of unethical organization-

based self esteem on procrastination in context of jobinsecurity. According to 

research findings, it was assigned that there is a positive relation between job 

insecurity and procrastination; however, there is a negative relation between 

organizational self-esteem and procrastination. In addition, only in the lower and 

higher level of the organization-based self-esteem, has a moderator role on the 

relationship between job insecurity and procrastination. Finally, it was presented that 

the study has some limitations and suggestions about the research to be done in 

similar topics in the future. 

 

Keywords: Job Insecurity, Procrastination, Organization-Based Self-Esteem, Hotel 

Employees. 
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GĠRĠġ 

 

ĠĢ dünyasında son yıllarda yaĢanan yoğun rekabet, küçülen pazar payları, artan 

maliyet Ģirketleri önemli sorunlarla karĢı karĢıya bırakmıĢtır. ġirketler varlıklarını 

sürdürebilmek ve hayatta kalabilmek için çeĢitli değiĢikliklere ve uygulamalara 

yönelmiĢtir. Tüm bu yaĢananlar çalıĢanların iĢ güvencesi garantisini ortadan 

kaldırmıĢtır ve iĢ güvencesizliği olgusunu ortaya çıkarmıĢtır (Erkoç, Çimen, Yüksel 

ve Deniz, 2017: 535-536). KüreselleĢen dünyada hızla büyüyen ve geliĢen rekabet 

ortamında hayatta kalabilme mücadelesi veren iĢletmelerin bazıları bu mücadeleyi 

kazanırken, bazıları da kaybetmektedir. Kaybetmenin eĢiğinden dönenler ise 

tamamen yok olmayı göze almaktansa yeniden yapılanma, küçülme ya da iĢten 

çıkarımlar gibi kurtarıcı stratejileri tercih etmektedirler. Bu stratejilerin olumlu 

sonuçları beraberinde olumsuz sonuçları da getirebilmektedir. Bu olumsuz 

sonuçlardan en fazla etkilenen ise iĢ yaĢamının vazgeçilmez unsuru olan insanlardır. 

ÇalıĢanlar, toparlanma sürecinin yaĢandığı bu hengâmede iĢten çıkarılma kaygısı, 

azalan iĢ güvencesi, stres gibi bireyi psikolojik olarak tehdit eden sorunlarla karĢı 

karĢıya kalabilmektedir. Birey yaĢadığı bu sorunlarla birlikte yerine getirmesi 

gereken görev ve sorumlulukları aksatarak iĢ erteleme yoluna baĢvurabilmektedir. 

 

Öte yandan örgütte önemli bir pozisyona sahip olan birey örgütte kendini değerli 

hissetmesi sebebiyle örgütün bu karıĢıklıkta yaĢattığı olumsuzlukları göz ardı ederek 

iĢlerini aksatmadan zamanında yerine getirebilir. Yani bireyin örgüt temelli özsaygısı 

yüksek ise örgüte yönelik olumlu tutumları artabilir. Artan bu olumlu tutumlar 

sayesinde karĢılaĢılan sıkıntıların üstesinden kolayca gelinebilir ve iĢ erteleme sorunu 

ortadan kaldırılabilir. 

 

Dünya genelinde görülen toplumsal ve ekonomik yaĢamdaki mühim değiĢimler, 

iĢsizlik, iĢletmelerde meydana gelen yapılanmalar, çalıĢma hayatında esneklik 

uygulamaları gibi etkenler çalıĢanların iĢ güvencesini önemli derecede 

etkilemektedir. YaĢanan ekonomik krizlerle birlikte faaliyet gösteren iĢletmelerin 

sayısı azalmıĢtır. Bu azalmalarla birlikte çalıĢanların birçoğu iĢten çıkarılma, birçoğu 
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ise istihdam edilememe durumu ve iĢ güvencesizliği ile karĢılaĢmaktadır 

(Karacaoğlu, 2015: 13-14). 

 

Bu bağlamda çalıĢmanın amacı, NevĢehir ilindeki otel çalıĢanları açısından iĢ 

güvencesizliği ve iĢ erteleme konusundaki algılamalarını tespit etmek ve örgüt 

temelli özsaygının bu algılamaları düzenleyici rolü oynayıp oynamadığını ortaya 

koymaktır. ÇalıĢmada araĢtırmanın sorunsalı; “ĠĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme 

arasındaki iliĢki nasıl ve ne yöndedir? Bu iliĢkide örgüt temelli özsaygı düzenleyici 

rolü oynuyor mu?” Ģeklinde belirlenmiĢtir. Literatürde bu üç değiĢken arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırma olmaması nedeniyle bu araĢtırmanın alanyazına katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir.  

 

Bu tez çalıĢması dört bölümden oluĢmaktadır.  AraĢtırmanın kapsamında öncelikle iĢ 

güvencesizliği, iĢ erteleme ve örgüt temelli özsaygı kavramları ile ilgili alanyazı 

taraması yapılmıĢ ve elde edilen verilerle birinci, ikinci ve üçüncü bölümler 

oluĢturulmuĢtur. Son bölümde ise araĢtırmanın metodolojisi açıklanmıĢ ve iĢ 

güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide örgüt temelli özsaygının düzenleyici 

rolünü belirlemeye yönelik saha araĢtırmasının sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

 

ÇalıĢmanın ilk bölümünde, iĢ güvencesizliği kavramı, iĢ güvencesizliği ile ilgili 

kavramlar, iĢ güvencesizliğine yönelik yaklaĢımlar, iĢ güvencesizliğinin unsurları, iĢ 

güvencesizliğine neden olan faktörler, iĢ güvencesizliği ile baĢa çıkma süreci, iĢ 

güvencesizliğinin baĢlıca modelleri, iĢ güvencesizliğinin sonuçlarına ve iĢ 

güvencesizliği ile ilgili araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir. 

 

1.1.ĠĢ Güvencesizliği Kavramı 

 

Dinamik dünya yapısında sürekli artan nüfus, ekonomik değiĢikler, geliĢen teknoloji, 

devamlı artıĢ gösteren rekabet ortamı gibi pek çok geliĢmeler insanlığa sağladığı 

yararlarla beraber önemli sorunları da gündeme getirmiĢtir. Özel sektör ve kamu 

kuruluĢlarında faaliyet gösteren iĢgörenler bu sorunların etkisi altında kalarak birçok 

kaygı duymaktadırlar.  Bu kaygılardan biri de iĢ güvencesizliğidir. Durum böyle 

olunca bu konu alanyazında birçok araĢtırmacının dikkatini çekmiĢ ve çalıĢmalara 

konu olmuĢtur.  

 

ĠĢ güvencesizliği ile alakalı ilk araĢtırmalar,  1980‟li yıllarda baĢlamıĢtır. Çoğu 

Avrupa ülkeleri ve ABD olmak üzere çok sayıda iĢletmenin kapanması, iĢletmelerin 

yeniden yapıları ve geçici iĢ sözleĢmelerindeki artıĢ gibi ekonomik sistemlerdeki 

değiĢimler iĢ güvencesizliğini de önemli derecede etkilemiĢtir (De Witte, 2005: 1). 

 

ĠĢ güvencesizliği büyük bir iĢgören kesimini alakadar eden bir durumdur. ĠĢ 

güvencesizliğinin en fazla görüldüğü kesim ikincil iĢ gücünü meydana getiren kısmi 

zamanlı çalıĢan iĢgörenler, geçici olarak çalıĢan iĢgörenler ve mevsimlik iĢçiler gibi 
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sürekli iĢ sözleĢmesine sahip olmayan çalıĢanlardır. ĠĢ güvencesizliği altındaki ikinci 

kesim, uzmanlık ve teknik bilgi gerektiren iĢlerde belirli sürelerle çalıĢanlar, tele 

çalıĢanlar gibi yaptığı iĢi farklı örgütlerde yerine getiren iĢgörenlerdir. Üçüncü 

kesimde de iĢe yeni baĢlamıĢ olanlar ile deneme süresi içinde bulunan iĢgörenler yer 

almaktadır (Çakır, 2007: 118). 

 

Alanyazın taraması yapıldığında iĢ güvencesizliği ile ilgili birçok tanımla 

karĢılaĢmaktayız. Bu tanımlara aĢağıda yer verilmiĢtir:  

 

ĠĢ güvencesizliği kavramını ilk kez ayrıntılı bir Ģekilde kullanan Greenhalgh ve 

Rosenblatt (1984), iĢ güvencesizliğini “ işgörenin işe devamlılığının tehdit altında 

olması durumunda istenen devamlılığı sürdürmede algıladığı güçsüzlük” olarak 

tanımlamıĢlardır (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 438). Diğer taraftan iĢ 

güvencesizliği, genel anlamda iĢ kaybının baĢlangıcı olarak düĢünüldüğü halde bu 

süreçte iĢsizlik kaçınılmaz bir süreç değildir. Çünkü iĢ güvencesizliği algılayan tüm 

iĢgörenler iĢini kaybetmemektedirler. Jacobson ve Hartley (1991)‟ a göre iĢ 

güvencesizliği “bir işgörenin yaşadığı ve tercih ettiği güvence düzeyleri arasındaki 

farklılığı” yansıtmaktadır.  Bu bağlamda iĢ güvencesizliği iĢgörenin iĢinin 

devamlılığına olan inancını ifade etmektedir. Bundan dolayı her iĢ güvencesizliği 

algısının iĢ kaybıyla sonlanacağı gibi bir çıkarımda bulunmak yanlıĢ olacaktır (Akt: 

Özkoç ve ÇalıĢkan, 2016: 91).  

 

Van Vuuren ve Klandermans (1994), iĢ güvencesizliğini “işin gelecekteki 

devamlılığına dair endişe ” olarak tanımlarken (Van Vuuren ve Klandermans, 1994: 

265); Davy, Kinicki ve Scheck (1997), “iş durumunun sürekliliği hakkında kişilerin 

beklentileri” olarak tanımlamaktadır (Davy, Kinicki ve Scheck, 1997: 323). Diğer 

yandan Ashford, Lee ve Bobko (1989), iĢ güvencesizliğini “tehdit altındaki iş 

durumunda arzu edilen sürekliliğin devam etmesine yönelik bir güçsüzlüktür” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır (Ashford, Lee ve Bobko, 1989: 804).  

 

De Wittle (1999), göre iĢ güvencesizliği, “işin geleceği hakkındaki belirsizliği ifade 

etmektedir: İşe devam edip etmeyeceği ya da işten çıkarılıp çıkarılmayacağı kesin 
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olmayan işgörenler endişe duymaktadır” (De Wittle, 1999: 156). Karacaoğlu (2015) 

ise iĢ güvencesizliğini, “Var olan işin sürekliliğine engel olacak her türlü legal ve 

illegal örgütsel değişimler sonucunda ortaya çıkan ve işgörende belirsizlik 

düşüncesiyle birlikte oluşan işini kaybetme kaygısı doğuran vaziyetler” olarak 

tanımlamıĢtır (Karacaoğlu, 2015: 13). 

 

1.2. ĠĢ Güvencesizliği Ġle Ġlgili Kavramlar 

 

ĠĢ güvencesizliği ile ilgili kavramlar aĢağıda üç gruba ayrılmıĢtır. Bunlar iĢ kavramı, 

istihdam edilebilirlik ve liderlik tarzıdır. 

 

1.2.1. ĠĢ Kavramı 

 

Türk Dil Kurumuna göre iĢ, birinden istenilen hizmet ya da bireye verilen görev, 

hayatını devam ettirmek için herhangi bir alanda yapılan faaliyet, iĢ, bir değer 

yaratmak, herhangi bir Ģeyi ortaya koymak, bir sonuç elde etmek için emek 

harcayarak yapılan etkinlik, çalıĢma olarak çeĢitli Ģekillerde tanımları yapılmıĢtır 

(www.tdk.gov.tr). Ġnsanların yaĢamlarını idame ettirmeleri için her türlü gelir getirici 

zihinsel ve bedensel çabaların tümü iĢ olarak tanımlanabilir (Yılmaz, 2009: 7). Koçel 

(2015) ‟e göre ise iĢ, çeĢitli spesifik ve somut faaliyet ve tavırların bir araya 

getirilmesi ile meydana gelen bir organizasyon kavramıdır (Koçel, 2015: 799).  

 

1.2.2.Ġstihdam Edilebilirlik 

 

ĠĢ güvencesizliği ile ilgili kavramlardan biri istihdam edilebilirliktir. Ġstihdam 

edilebilirlik: kiĢinin kalitesine yakıĢır bir iĢ bulabilecek, iĢini daha üst seviyeye 

çıkarabilecek, teknoloji ve organizasyonel değiĢme durumunda gerekli uyumu temin 

edebilecek nitelikte olması durumudur (Dereli, 2012: 240-241). BaĢka bir ifadeyle 

istihdam edilebilirlik, yeterli yeteneğe sahip olma, istihdamı devam ettirme ve 

gerekirse yeni istihdam elde etme Ģeklinde tanımlanmaktadır (Hillage ve Pollard, 

1998: 1).Ġstihdam edilebilirlik, günümüzde iĢ güvencesizliğine karĢı kullanılan bir 
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kavram olarak görülmektedir. Bu görüĢ iĢ güvencesizliğine karĢı, iĢgörenlerin 

kendilerini geliĢtirerek istihdam edilebilirliklerini arttırmalarına dayanmaktadır 

(ġeker, 2011: 111).Ġstihdam edilebilirlik ve iĢ güvencesizliği kavramlarının her ikisi 

de gelecekten bahsederken, istihdam edilebilirlik gelecekteki alternatif iĢlerle 

ilgiliyken, iĢ güvencesizliği ise Ģuan ki iĢin geleceği ile ilgilidir (Çelebi, 2017: 29). 

 

1.2.3. Liderlik Tarzı 

 

ĠĢ güvencesizliği ile ilgili kavramlardan bir diğeri ise liderlik tarzıdır. Bugüne kadar 

liderlik ile ilgili yapılan çok sayıda araĢtırmada pek çok tanım yapılmıĢtır. Liderlik; 

belirli bireysel ya da grup hedeflerini gerçekleĢtirmek için birinin baĢkalarının 

faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi sürecidir. Buradan hareketle lider; bireyleri 

belirli bir amaç doğrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen kiĢidir (Ataman, 

2001; 453-454). ĠĢgörenlerin iĢ güvencesizliğine yönelik algıları iĢyerinde lidere 

yönelik algıları ile yakından iliĢkilidir. Størseth (2006),  iĢ güvencesizliği ve liderlik 

iliĢkisini incelemiĢ ve insan odaklı liderlik tarzının azalmasında etkili olduğunu 

saptamıĢtır. Ġnsan odaklı liderlikte iĢgörenler liderin kendini önemsediğini ve 

kendilerine rehberlik ettiğini, değer verdiğini, koruduğunu ve aralarında iletiĢimin 

güçlü olduğunu hissetmektedirler (Akt: Dereli, 2012: 241).  

 

1.3.ĠĢ Güvencesizliğine Yönelik YaklaĢımlar 

 

Alanyazında iĢ güvencesizliğinin tanımının yapılmasına yardımcı olan üç yaklaĢım 

vardır. Bu yaklaĢımlar: Nesnel ve öznel iĢ güvencesizliği, biliĢsel ve duygusal iĢ 

güvencesizliği ve çok boyutlu (nitel)  ve bütüncül (nicel)  iĢ güvencesizliğidir 

(Sümer, Solak ve Harma, 2013: 59). Bu yaklaĢımlar aĢağıda detaylı bir Ģekilde 

açıklanmıĢtır. 
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1.3.1. Nesnel ve Öznel ĠĢ Güvencesizliği 

 

Nesnel iĢ güvencesizliği iĢgörenin iĢindeki çevresel tehditlerle ilgili bir durumdur 

(Sümer vd. 2013: 59). ĠĢgören iĢini kaybetme bilincinde değilse, buna inanmak 

istemiyorsa ya da bu tehditle mücadele edebileceğine inanıyorsa downsizing 

(örgütlerde küçülme), ekonomik bunalım, sürekli geliĢen ve ilerleyen teknoloji gibi 

objektif bir tehlike durumunda olsa dahi iĢ güvencesizliği algılanamayabilmektedir 

(Seçer, 2008: 269). Sverke ve Hellgren (2002), iĢ güvencesizliğinin nesnel 

belirleyicilerinin örgütsel değiĢim, iĢ anlaĢması, iĢ piyasası ve örgütün belirsiz 

geleceği Ģeklinde ele almaktadır (Sverke ve Hellgren, 2002: 37). 

 

Öznel ya da algılanan iĢ güvencesizliği, kiĢinin var olan iĢini kaybetme endiĢesi ile 

ilgilidir. Bu endiĢe kiĢinin var olan iĢini kaybedeceğini düĢündüren ekonomik 

bunalım, iĢyeri küçülmeleri, eğitim düzeyinin düĢük olması gibi çeĢitli tehditler 

sonucunda ortaya çıkabilmektedir (Seçer, 2011: 46).Öznel iĢ güvencesizliği ile ilgili 

muhakemeler, çevresel öncüller ve kiĢisel etkenlerin bir iĢlevi olarak meydana 

gelmektedir. Hakikatin idrak edilmesi, risk teĢkil eden durumlar karĢısında duygusal 

reaksiyonlar ve zihinsel kabiliyetler sebebiyle “nesnel” realiteden farklılaĢabilir. 

Burada ifade edilmek istenen; bir örgütte yapılan tüm faaliyetlerde eĢit risklerle 

karĢılaĢan çalıĢanların farklı düzeylerde iĢ güvencesizliği endiĢesi yaĢayabilmesidir. 

Bu nedenle, öznel iĢ güvencesizliği ile nesnel iĢ güvencesizliği düzeyi ve gücü 

birbirinden farklılık arz edebilmektedir (Çakır, 2007: 123). 

 

1.3.2. BiliĢsel ve Duygusal ĠĢ Güvencesizliği 

 

BiliĢsel iĢ güvencesizliği yaklaĢımına göre bireyin yakın zamanda iĢine son verilmesi 

olasılığının tahmini olarak ifade edilmektedir. Diğer yandan duygusal iĢ 

güvencesizliği bireyin mesleğini kaybetmesi hakkında kaygı ya da endiĢe duyması 

anlamına gelmektedir. Bu yüzden biliĢsel iĢ güvencesizliği duygusal iĢ 

güvencesizliğinin bir belirleyicisidir ama duygusal iĢ güvencesizliği iĢgörenin 

mevcut iĢ durumuna yönelik algılanan bir riskten daha fazlasını içermektedir 

(Anderson ve Pontusson, 2007: 214). BaĢka bir deyiĢle biliĢsel iĢ güvencesizliği, iĢ 
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imkânının farkındalığı anlamına gelmektedir. Duygusal iĢ güvencesizliği ise olası 

kayıplar hakkında endiĢeli olma ya da sıkıntılı olma durumudur (Huang, Nui, Lee ve 

Ashford, 2012: 2). Kısacası zihinsel ve duygusal iĢ güvencesizliği arasındaki fark, 

bilhassa öznel iĢ güvencesizliğinin idrak edilmesinde mühim bir görev 

üstlenmektedir (Seçer, 2007: 175).  

 

1.3.3. Çok boyutlu (nitel)  ve Bütüncül (nicel)  ĠĢ Güvencesizliği 

 

Hellgren, Sverke ve Isaksson (1999) iĢ güvencesizliğini nitel ve nicel iĢ 

güvencesizliği olmak üzere ikiye ayırmıĢlardır. Nitel iĢ güvencesizliği çalıĢma 

koĢullarındaki bozulma, iĢten çıkarma, maaĢ düzeylerinin azaltılması, kariyer 

fırsatlarının azlığı ve iĢgören ile iĢveren arasındaki gelecekteki uyuma iliĢkin 

endiĢeler gibi iĢle ilgili özelliklerin kaybı endiĢesidir (Sverke ve Hellgren, 2002: 30). 

Nicel iĢ güvencesizliği ise mevcut iĢin gelecekteki varlığına iliĢkin endiĢeleri ifade 

eder (Hellgren, Sverke ve Isaksso, 1999: 182). Bütüncül iĢ güvencesizliği, iĢin 

devamlılığını veya kaybını belirtir: Ġnsanların iĢlerini sürdürüp sürdürmeyecekleri ya 

da iĢsiz olup olmadıkları konusunda belirsizdirler. Çok boyutlu iĢ güvencesizliği ise 

iĢ saatleri, meslektaĢlar, iĢ içeriği (özerklik, sorumluluk gibi) ve maaĢ gibi iĢin belli 

özelliklerinin varlığına iliĢkin güvencesizliği ifade etmektedir (De Witte, 2005: 2). 

Bu bağlamda çok boyutlu iĢ güvencesizliği, sadece iĢgörenin iĢini kaybetmesi 

durumunda karĢılaĢtığı riskten dolayı değil, bununla beraber iĢin farklı niteliklerinde 

ortaya çıkabilecek değiĢikliklerden oluĢmaktadır. Bu değiĢikliklere karĢı direnç 

göstermedeki güçsüzlük de nicel iĢ güvencesizliğini oluĢturmaktadır (Çakır, 2007: 

125). Kısaca nitel iĢ güvencesizliği, iĢin önem teĢkil eden karakteristiklerinin 

yitimine iliĢkin yaĢanan kesinsizlik, nicel iĢ güvencesizliği ise iĢgörenin iĢiyle ilgili 

yaĢadığı belirsizliktir (Öz, 2008: 152). 

 

1.4. ĠĢ Güvencesizliğinin Unsurları 

 

ĠĢ güvencesizliğinin unsurları alanyazında belirsizlik, algılanan tehdit ve iĢsizlik 

kaygısı olarak üç alt baĢlık altında değerlendirilmiĢtir. 
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1.4.1.Belirsizlik 

 

Belirsizlik iĢ güvencesizliğinin unsurlarından biridir. Gelecekte gerçekleĢip 

gerçekleĢmeyeceği belli olmayan herhangi bir olayın, bu olay karĢısında verilecek 

karar ve tepkilerin de belirsiz olmasına sebebiyet verecektir. Belirsiz durumlar 

iĢgörenlerin kontrol duygularını azaltırken, gelecek hakkında endiĢelerini de 

arttırmaktadır (Çakır, 2007: 120). Van Vuneer (1990) „a göre iĢ güvencesizliği, iĢin 

gelecekteki devamsızlığına dair bir belirsizliği içermektedir. Bu belirsizlik aynı 

zamanda iĢgörenlerde iĢe devam edip etmeyeceği ya da iĢten çıkarılıp 

çıkarılmayacağı kesin değildir (De Witte, 1999: 156).  

 

1.4.2. Algılanan Tehdit 

 

ĠĢ güvencesizliğinin unsurlarından bir diğeri algılanan tehdittir. ĠĢgörenin bir 

duygudurum olarak da yaĢadığı iĢ güvencesizliği, çalıĢanın faaliyet gösterdiği 

iĢletmenin içsel ve dıĢsal çevresindeki birçok sembolü kendi bakıĢ açısıyla 

değerlendirmesi ve izah etmesi sonucu ortaya çıkmaktadır (Çakır, 2007: 121).ĠĢ 

güvencesizliği, çalıĢanın iĢini kaybetme korkusu olmaksızın, iĢi tehdit eden 

iĢaretlerin algılanmasıyla beraber gizli olarak açığa çıkmaktadır (Altay ve Epik, 

2016: 1275).  

 

1.4.3. ĠĢsizlik Kaygısı 

 

ĠĢ güvencesizliğinin unsurlarının sonuncusu iĢsizlik kaygısıdır. ĠĢsizlik kaygısı, 

iĢgörenin mevcut bir iĢinin olması ve çalıĢması karĢılığı maddi ve manevi anlamda 

doyum sağlaması temel ihtiyaçlar arasındadır. Asıl ihtiyaçlarını karĢılayamayan 

bireylerde tinsel olarak problemlerin ortaya çıktığı bir gerçektir. Genel ihtiyaçların 

giderilmemesi durumunda organizma, çatıĢma ve hayal kırıklığı içine girer. 

Engellenme sonucu, stres, gerilim ve saldırgan eylemler meydana gelir ve kaygı 

ortaya çıkar (Aytaç ve Keser, 2002: 1).  ĠĢ güvencesizliği ile iĢ kaybı birbirinden 

farklı fakat birbiri ile yakından iliĢkili kavramlardır. ĠĢ güvencesizliği iĢ kaybından 

önce meydana gelmektedir. Fakat her iĢ güvencesizliği sonucu iĢ kaybı meydana 

gelmemektedir (Gezegen, 2010: 27).  
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1.5. ĠĢ Güvencesizliğine Neden Olan Faktörler 

 

Alanyazıda yapılan çok sayıda araĢtırmada bireysel faktörler, çevresel ve örgütsel 

faktörler, pozisyonel özellikler ve ekonomik faktörlerin iĢ güvencesizliğine sebep 

olduğu belirtilmiĢtir. Bu faktörler kategorik olarak dört baĢlık altında aĢağıda detaylı 

bir Ģekilde açıklanmıĢtır. 

 

1.5.1.Bireysel Faktörler 

 

ĠĢ güvencesizliğine yol açan kiĢisel faktörlerin bir bölümü, iĢgörenin özelliği ve iĢe 

uygunluğuyla iliĢkiliyken, bir bölümü de bireyin içinde bulunduğu hali algılama 

Ģeklini etkileyen bireysel nitelikleriyle alakalıdır. KiĢinin bireysel nitelikleri, iĢ 

güvencesizliğini algılama ve dayanabilmede zayıflık gösterebilir (Çakır, 2007: 126). 

Alanyazında bireysel faktörler olarak duygusallık, içsel/dıĢsal kontrol odağı, özsaygı, 

belirsizliğe tahammül edebilme (Seçer, 2008: 284-285) , özgüven ve karamsarlık gibi 

önemli unsurlar sıralanabilir. Örneğin iç kontrol odağına sahip iĢgörenler, dıĢ kontrol 

odağına sahip iĢgörenlerle bir araya geldiğinde, bu iĢgörenlerin çevresel faktörlerden 

daha az etkilendikleri ve dıĢ çevreden gelebilecek her türlü riske koyabilme güçleri 

olduğuna inandıkları ifade edilmektedir. Bu bağlamda, iç kontrol odağına sahip 

iĢgörenlerin iĢ güvencesizliğini daha düĢük düzeyde algıladıkları öne sürülmektedir 

(Seçer, 2008: 285). 

 

1.5.2. Çevresel ve Örgütsel Faktörler 

 

Çevresel faktörler, iĢgörenin iĢin devamlı olarak tehlikede olduğunu düĢünmesine 

yol açan faktörleri belirtmektedir. Bu faktörlerin özellikle emek piyasası ile iliĢkili 

olduğu gözlenmektedir. Faaliyet gösterilen sektörde yaĢanan krizler, emek 

piyasasındaki yüksek orandaki iĢsizlik vs. çevresel koĢulların varlığının bir 

göstergesi olabilir. Buna ek olarak, bu faktörler muhtemel bir tehdidin veya riskin 

derecesini de etkilemektedir. Beklenmedik anda yaĢanan krizler, iĢ güvencesine 

sorun teĢkil etmekte ve iĢten çıkarılma halinde baĢka bir iĢe yerleĢme konusunda 

güçlük yaratmaktadır (Seçer, 2008: 287). 



11 
 

 

Organizasyonel faktörler,  iĢ güvencesizliğini önemli ölçüde etkileyebilmektedir.  

Örgütsel faktörler, yeniden yapılanma, geride kalanlar sendromu, psikolojik 

sözleĢme ve rol ve rol belirsizliği gibi iĢgörenlerin iĢ güvencesizliğini tetikleyen 

organizasyonel faktörler olarak sıralanabilir. 

 

 1.5.2.1.  Yeniden Yapılanma  

 

Çevreye daha iyi adapte olabilmek için iĢletmede meydana gelen büyük çaplı 

değiĢimler olarak ifade edilen yeniden yapılandırmalar, iĢyeri küçülmelerini 

birleĢmelerini, devralmalarını ve devretmelerini içinde barındıran geniĢ kapsamlı bir 

çerçevedir. Downsizing (Örgütlerde küçülme) en çok bilinen yeniden yapılanma 

biçimlerinden birisidir. Örgütsel küçülmelerin sonuçları üzerine odaklanan 

çalıĢmalar, iĢ güvencesizliğini ve iĢletmede kalan iĢgörenlerin tecrübelerini ele 

almaktadır. ÇalıĢmalar, örgütsel küçülmelerin gerek iĢgörenler gerekse örgüt 

açısından olumsuz sonuçlarını saptamaktadır. Alanyazında ele alınan çalıĢmalarda, 

iĢyeri birleĢmeleri ve yeniden devridaim ettirmelerin, çalıĢanlarda belirsizlik hissine, 

örgütsel kimliğin yok olmasına ve artan çatıĢma hissine sebep olduğu gözlenmiĢtir 

(Dığın, 2008: 116-117).  

 

1.5.2.2. Geride Kalanlar Sendromu 

 

1968 yılında Niederland tarafından ortaya çıkarılan geride kalanlar sendromu, 

Japonya‟ya atılan atom bombasından sağ çıkan bireylerde gözlemlenen korku, endiĢe 

ve panik duygularından esinlenerek adlandırılmıĢtır. ÇalıĢmalar neticesinde 

iĢletmelerde meydana gelen küçülme ve radikal değiĢim zamanlarında iĢgörenlerin, 

Japonya‟ya atılan atom bombası sonucunda kiĢilerde gözlemlenen davranıĢlara aynı 

nitelikte davranıĢlar ortaya koydukları görülmüĢtür. Bu davranıĢlara, her konumdaki 

iĢgörenlerde rastlanabilmekte ve o iĢgörenin tipik özelliklerine göre değiĢik 

yoğunluklarda yaĢanabilmektedir (Dığın, 2008:117). 
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Masrafların ve iĢ süreçlerinin azaltılması amacıyla iĢgörenlerden bir kısmının geçici 

ya da kalıcı Ģekilde iĢten çıkarılmasına sebep olan küçülme operasyonları neticesinde 

iĢten çıkarılmayıp iĢ görmeyi sürdürenlerin yaĢadığı iĢ güvencesizliği kaygısı “geride 

kalanlar sendromu” olarak tanımlanmaktadır (Çakır, 2007: 126-127).  

 

1.5.2.3.Psikolojik SözleĢme  

 

Psikolojik sözleĢme, çalıĢanlar ve kuruluĢların karĢılıklı birbirinden ne beklediklerini 

ve baĢarılarının veya baĢarısızlıklarının sonuçlarını ortaya çıkaran net bir Ģekilde dile 

getirilmemiĢ bir sözleĢmedir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 2). Diğer yandan 

psikolojik sözleĢme, resmi iĢ sözleĢmesinde belirtilmeyen noktaları açıklayarak 

belirsizliğin minimum seviyeye indirilmesinde önemli rol oynamaktadır. Bunun 

yanında iĢ güvencesizliğine verilen tepkiler psikolojik sözleĢme ile iliĢkilendirerek 

tanımlayabilmektedir. Ayrıca psikolojik sözleĢme ile birlikte yaĢanan değiĢim de iĢ 

güvencesizliği için önemli görülmektedir (Seçer, 2007: 191).  Rousseau (1989) „ya 

göre psikolojik sözleĢme kavramı, bir iĢgörenin iĢverenleriyle arasındaki karĢılıklı 

yükümlülüklere karĢı iĢgörenin inançlarını ifade etmektedir (Rousseau, 1989: 123).   

 

1.5.2.4. Rol Belirsizliği 

 

Rol belirsizliği iĢgörenin herhangi bir konuda, iĢte nasıl davranacağını bilmemesidir. 

Ġki çeĢit rol belirsizliği vardır. Birincisi görev belirsizliğidir. Görev belirsizliği 

iĢgörenin yapacağı iĢ konusunda bir belirsizlik olmasıdır. Diğer belirsizlik ise sosyal 

duygusal belirsizliktir. ĠĢgörenin baĢkaları tarafından nasıl değerlendirildiğinden 

emin olmamasıdır (Özkalp ve Kırel, 2016: 386). ĠĢyerlerinde meydana gelen 

değiĢimler neticesinde yaĢanabilecek olan rol belirsizliği iĢ güvencesizliği endiĢesini 

etkileyebilecek kapasitede niteliklere sahiptir. Rol belirsizliği, iĢgörenlerin otokontrol 

yeteneğini tehdit ederek iĢ güvencesizliğine sebep olmaktadır. ĠĢ hakkındaki 

gereklilikler ve iĢ süreci konusunda yeterli ve gerekli bilgilere sahip olunmaması 

durumunda rol belirsizliği ortaya çıkmaktadır (Çakır, 2007: 127).   
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1.5.3. Pozisyonel Özellikler 

 

ĠĢ güvencesizliğini etkileyen bir diğer faktör de pozisyonel özelliklerdir. Pozisyonel 

özellikler kıdem, çalıĢma Ģekli, iĢ sözleĢmesi Ģekli ve sendika üyeliği olarak dört alt 

baĢlık altında incelenecektir. 

  

    1.5.3.1. Kıdem  

 

Bilhassa kademenin önem arz ettiği iĢletmelerde, daha uzun süre faaliyet göstermiĢ 

iĢgörenlerin, daha az süre faaliyet göstermiĢ çalıĢanlara kıyasla daha düĢük iĢ 

güvencesizliği algısı hissettiği görülmektedir. Fakat ekonomik kriz zamanlarında 

kıdem, iĢ güvencesinin bir garantisi olmamaktadır. Kıdem, kiĢilerin iĢine son verme 

esnasında tek belirleyici unsur değildir. AraĢtırmacılara göre kıdemin bireyler 

üzerinde tinsel (ruhsal) bir etkisi olduğu varsayılmaktadır. Akademisyenlerle yapılan 

bir çalıĢmanın sonuçlarından hareketle, kıdemli iĢgörenler, daha az kıdeme sahip 

iĢgörenlere nazaran daha yüksek düzeyde iĢ güvencesi hissetmektedir. Öte yandan, 

baĢka bir çalıĢmanın sonucuna göre, iĢletmeye yeni baĢlayan personelin rollerinin 

daha belirsiz olduğu ve bu personelin iĢletmede kalmak için daha hevesli olduğu 

gözlenmiĢtir. Bundan ötürü, böyle çalıĢanlar daha yüksek düzeyde iĢ güvencesizliği 

algısına sahip olabilirler (Öz, 2008: 158). 

 

    1.5.3.2.ÇalıĢma ġekli 

 

Mavi yakalı çalıĢanların iĢ dünyasında beyaz yakalılara nazaran daha az iĢ olanağının 

olduğundan ötürü bilhassa kriz dönemlerinde daha çok iĢ güvencesizliği algıladıkları 

görülmüĢtür. Yapılan çalıĢmalarda mavi yakalı iĢgörenlerin, beyaz yakalı iĢgörenlere 

ve müdürlere göre gelirlerine daha fazla bağlı oldukları saptanmıĢtır. Mavi yakalı 

çalıĢanların olumsuz toplumsal iliĢkileri ya da mali kaynaklarının azlığından ötürü Ģu 

anki bulundukları durumla baĢa çıkmakta yetersiz kalmaktadırlar. Fakat son 

dönemlerde mavi yakalı çalıĢanlar içinden iĢçi çıkartılması değiĢmiĢtir. Meydana 
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gelen küçülmelerle birlikte tüm pozisyonlardaki iĢgörenler bu uygulamaya dâhil 

olmuĢtur. Mavi yakalı iĢgörenin aksine, beyaz yakalı iĢgörenler beklenmedik bir 

Ģekilde iĢ güvencesizliği ile karĢılaĢmıĢlardır (Öz, 2008: 160). 

 

ÇalıĢma Ģekli, çalıĢanların perspektifini de değiĢtirmektedir. Çünkü sözleĢmeli bir 

çalıĢan ile kadrolu bir çalıĢan iĢe de iĢ güvencesizliğine de bakıĢı farklı olacaktır. 

Bundan dolayı çalıĢma Ģekli iĢ güvencesizliği için önemli bir faktördür (Gültekin, 

2019:  20). 

 

1.5.3.3.Sendika Üyeliği 

 

Sendika üyeliği, iĢ güvencesizliğini etkileyeceği düĢünülen bir diğer etkendir. 

Sendika tarafından sağlanan desteğin olası azaltıcı etkisi olduğu belirtilmektedir. 

Naswall ve De Witte, bir sendikaya kayıtlı olan iĢgörenlerin kayıtlı olmayan 

iĢgörenlere göre iĢ güvencesizliğini daha düĢük düzeyde hissedecekleri hipotezleri 

öne sürmüĢtür. Analize dâhil edilen üç ülkede de bu hipotez desteklenmemiĢtir. 

Belçika‟da sendikaya kayıtlı olan iĢgörenlerin kayıtlı olmayanlardan daha fazla iĢ 

güvencesizliği yaĢadığı saptanmıĢtır. Sendikaya kayıtlı olan iĢgörenlerin iĢ kaybı 

ihtimali üzerine ikaz edildikleri akla gelmektedir. Bu durum iĢgörenleri 

bilgilendirmekte ve iĢ güvencesizliği düzeyini artırmaktadır. Bu bağlamda sendikaya 

üye olan iĢgörenlerin zaten iĢlerinde güvencesiz hisseden iĢgörenlerin üye olduğu 

belirtilmektedir (Seçer, 2007: 216-218). 

 

      1.5.3.4. ĠĢ SözleĢmesi ġekli 

 

Bir Ģirkette part-time çalıĢan iĢgörenler, kendilerini görev üstlendikleri Ģirketin bir 

üyesi olarak hissetmedikleri için, full-time çalıĢan iĢgörenlerin gösterdikleri davranıĢ 

örneklerini sergilememektedirler. Bu sebeple part-time çalıĢan iĢgörenler iĢlerinin 

sürekliliğine iliĢkin daha çok güvencesizlik hissi yaĢamaktadırlar. Alanyazında  

konuyla ilgili yapılmıĢ olan araĢtırmalar, yukarıda bahsedilen sonuçları 

desteklemektedir. Örneğin, Sales‟ in (1990) Kanadalı denekler üzerine yaptığı 

araĢtırmada, part-time çalıĢan iĢgörenlerin, full-time çalıĢanlara göre daha az iĢ 
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güvencesi algıladıkları tespit edilmiĢtir. Fakat Naswall ve Witte‟nin (2003) yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada, bunlardan farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır. DeğiĢik ülkelerde 

yürütülen araĢtırmanın neticesinde; Ġtalya ve Almanya‟dan elde edilen bulguların 

alanyazınla bağdaĢtığı saptanmıĢ olsa bile Belçika ve Ġsveç‟ten elde edilen bulgular 

bu hipotezi desteklememektedir. Hollanda da ise full-time çalıĢan bireyler daha çok 

iĢ güvencesizliği yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir (Öz, 2008: 160). 

 

1.5.4. Ekonomik Faktörler 

 

ĠĢsizlik, ekonomik krizler ve özelleĢtirme iĢ güvencesizliğini etkileyen 

faktörlerdendir. İşsizlik kavramı, geçmiĢten bugüne geliĢim derecesi değiĢken 

bulunsa bile tüm toplumların uzlaĢtığı en önemli sorundur. Ġstihdam, geliĢimini 

tamamlamıĢ toplumlarda sadece iktisadi yönden olmayıp bir de sosyal çerçeveden de 

önemli kabul edilmektedir. ĠĢsizlik ve istihdam; bir ülkenin ekonomisinin iĢleyiĢi 

hakkında fikir sahibi olmamızı sağlayan iki önemli göstergedir. Bunun yanında 

insanların refah düzeyi ile yakından ilgilidir. Eğer bireysel düzeyde, çok sayıda 

insanın kendisinin ve ailesini geçindiremediği düĢünülürse iĢsizlik seviyesi yüksektir 

diyebiliriz (Çelebi, 2017: 33-34). ĠĢsizlik ve iĢ güvencesizliği hem birey hem de 

ailesi için önemli bir stres kaynağıdır (Sümer vd., 2013: 78).  Diğer bir faktör olan 

ekonomik krizler, dünya genelinde 1970‟li yıllarda baĢlayan ve günümüze kadar süre 

gelen ekonomik krizler sonucunda iĢ hayatında önemli dönüĢümler yaĢanmaktadır. 

Bu dönüĢümün birçok sonuçları olmakla birlikte iĢgörenler açısından iĢ 

güvencesizliği bu sonuçların içinden ilk sırada yer almaktadır. YaĢanan ekonomik 

krizler, beraberinde kapanan kurumların ve iĢten çıkarılmaların oranı yükselmiĢ, 

birçok iĢgören iĢsiz kalırken, birçoğu da iĢ bulamama korkusu ve iĢ güvencesizliğine 

maruz kalmıĢtır (Sandıkçı, 2009: 14-15). ĠĢ güvencesizliğine neden olan faktörlerden 

sonuncusu olan özelleĢtirme ise, hayata geçirildiği zaman ilk etkileri çalıĢma 

hayatında meydana gelmiĢ ve önemli sosyal sonuçlara sebep olmuĢtur. 

ÖzelleĢtirmenin sosyal sonuçları, özellikle özelleĢtirme konusu olan iktisadi 

birimlerin iĢgörenleri ve onları ilgilendiren endüstri iliĢkileri sistemini 

etkilemektedir. Bundan ötürü özelleĢtirme kapsamındaki iĢyerlerinde çalıĢan 

iĢgörenler, bu iĢyerlerinin özelleĢtirilmesi, küçültülmesi ya da faaliyetlerinin kısmen 
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ya da tamamen durdurulması veya kapatılması gibi sebeplerden dolayı iĢlerini 

kaybetmektedirler (Çiğdem, 2010: 57-58).  

 

1.6. ĠĢ Güvencesizliği Ġle BaĢa Çıkma Süreci 

 

ĠĢ güvencesizliği büyük bir iĢgören kesimini alakadar eden bir durumdur. Bu 

durumda her gün iĢten çıkarılma korkusuyla karĢı karĢıya kalan iĢgörenler büyük bir 

stres altında kalmaktadırlar. Bu doğrultuda, baĢta sendikalar olmak üzere ilgili 

kurumlar, iĢ güvencesizliği problemlerini gündemde sıcak tutmalı ve iĢi güvence 

altına alacak yasal düzenlemeler için destek vermelidirler. ĠĢgörenlerin iĢ 

güvencesizliği algılarının üstesinden gelmeleri için sendika ve ilgili kurumlar hem 

iĢgörenlerine hem de yöneticilerine bu konuda seminer, eğitimler vermeli ve 

psikolojik danıĢmanlık sağlamalıdır. Kriz dönemlerinde yöneticilerin iĢgörenlere 

iĢten çıkarmalarla ilgili öngörülmezlik ve belirsizlik ortamını ortadan kaldıran kesin 

bilgiler vermeleri önemlidir. Bu durumda iĢgörenler iĢten çıkarılacağını bilirlerse, 

bununla baĢ etmek için problem odaklı çözümlere yönelebilirler. Bunların yanında iĢ 

güvencesizliği yaĢayan iĢgörenlerin düĢük istihdam algısı detaylı bir Ģekilde gözden 

geçirilmeli ve bununla baĢ etmelerine yardım edecek uygulamalar ve destekleyici 

giriĢimler tasarlamalıdırlar (Sümer vd., 2013: 182-183).  

 

1.7. ĠĢ Güvencesizliğinin BaĢlıca Modelleri 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde iĢ güvencesizliğinin modellerine yer verilmiĢtir. Bu 

modeller Greenhalgh ve Rosenblatt Modeli, Sverke ve Hellgren, Jacobson Modeli ve 

Probst Modeli olarak dört alt baĢlık altında incelenecektir.  

 

 

 

 



17 
 

1.7.1. Greenhalgh ve Rosenblatt Modeli 

 

Greenhalgh ve Rosenblatt‟ a göre iĢ güvencesizliğini bireyin risk içeren bir iĢ 

durumunda, istenen sürekliliği devam ettirmede algılanan güçsüzlük olarak 

tanımlamaktadır. YaĢanan iĢ güvencesizliği sadece istek dıĢı durumlarda meydana 

gelir. Örneğin bir iĢi seçerek bırakmak, bir iĢgören değerli iĢ özelliklerinden 

vazgeçmiĢ olabilir ve bundan dolayı bir kayıp hissi yaĢayabilir fakat iĢgören bir 

güçsüzlük hissetmediği için iĢ güvencesizliği yaĢamayacaktır (Greenhalgh ve 

Rosenblatt, 1984: 440). 

 

Greenhalgh ve Rosenblatt modeline göre, iĢgörenlerin tehditleri algıladıkları üç 

temel bilgi kaynağına sahiptir. Ġlk kaynak resmi örgüt duyurularıdır. Bu kaynaklar 

iĢgörenlerin hislerini kuruluĢa ait çıkarlara hizmet edecek Ģekilde Ģekillendirmek için 

planlanmıĢtır. Diğer kaynak, istenmeden yapılan örgütsel ipuçlarıdır. Örneğin bir iĢ 

yerinin bütçesinin azaltılması iĢgörenler tarafından bu iĢyerinin kapatılması olarak 

yorumlanabilir. Son bilgi kaynağı ise söylentilerdir. Bu kaynaklar tehdit 

zamanlarında özellikle resmi mesajların az olduğu zamanlarda oldukça fazla 

bulunurlar (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). 

 

Greenhalgh ve Rosenblatt modeli iĢ güvencesizliğinin doğasının, nedenlerinin ve 

sonuçlarının anlaĢılmasında önemli ölçüde katkıda bulunmuĢtur (Greenhalgh ve 

Rosenblatt, 1984: 440). Greenhalgh ve Rosenblatt göre iĢ güvencesizliğinde birbiri 

ile yakından iliĢkili iki kavram vardır. Bu kavramları Ģöyle açıklanmıĢtır(Greenhalgh 

ve Rosenblatt, 1984: 443):  

 

Algılanan iĢ güvencesizliği = Algılanan tehdidin Ģiddeti x Tehdide karĢı algılanan 

güçsüzlük  

 

Yukarıdaki kavramlar arasındaki iliĢki, iĢgörenler tehdidi Ģiddetli algılarsa ve 

güçsüzlük hissederse iĢ güvencesizliği algılarının çok daha fazla olacağını düĢünür. 

ĠĢgörenlerin iĢlerine karĢı olan tehdidi ve tehdide karĢı koyma gücüne sahip 

olduklarında iĢ güvencesizliği algılarının ortadan kalkacağını varsaymaktadırlar. Bu 
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bağlamda iĢ güvencesizliği algısının oluĢmasında kiĢilik özelliklerinin de oldukça 

önemli olduğu dikkat çekmektedir (Gezegen, 2010: 18).  

 

Modele göre algılanan iĢ güvencesizliği, nesnel bir tehditle ortaya çıktığını ifade 

etmektedir. Bu tehditler öznel yargılardan uzak tehditlerdir. Örneğin örgütsel 

küçülmeler yeniden yapılanmalar buna örnek verilebilir. ĠĢgörenler küçülmenin iĢten 

çıkarılma gibi sonuçlarının olacağını bilmektedirler. Bunun yanında aynı Ģekilde 

yeniden yapılanmada da benzer durumlar akla gelebilir (Aslan, 2011: 8).   

 

ġekil 1.1.Greenhalgh, Rosenblatt‟ın ĠĢ Güvencesizliği Modeli 

Kaynak: (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 441). 

  

1.7.2.  Sverke ve Hellgren Modeli 

 

Sverke ve Hellgren modeli,  teorik ve metodolojik konuların üzerinde durarak ve 

daha fazla çalıĢma yapılması gereken alanların altını çizerek iĢ güvencesizliği 

anlayıĢına fayda sağlamayı amaçlamıĢtır. Alanyazın taramasında elde ettiği sonuçları 
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iĢ güvencesizliğinin bu modelinde özetlemiĢtir. Bu model iĢ güvencesizliğini objektif 

durum ve subjektif nitelikler arasındaki karĢılıklı etkileĢimin bir iĢlevi olarak ortaya 

çıkabilen çok boyutlu bir olgu olarak tanımlamaktadır (Sverke ve Hellgren, 2002: 

37). 

 

Model iĢ güvencesizliğini etkileyen değiĢkenleri nesnel durum ve öznel özellikler 

Ģeklinde vermiĢtir. Nesnel durumda, iĢ gücü piyasa özellikleri, örgütsel değiĢim, iĢ 

sözleĢmeleri ve örgütün gelecek belirsizliği yer alırken öznel özelliklerde algılanan 

istihdam edilebilirlik, algılanan kontrol, aile sorumluluğu ve teminat ihtiyacı yer 

almaktadır. Sverke ve Hellgren iĢ güvencesizliğini iĢ kaybı tehditleri ve iĢe yönelik 

tehditlerle meydana geldiğini belirtmiĢtir. Modelde iĢ güvencesizliğinin sonuçlarına 

etki edecek aracı değiĢkenlere yer verilmiĢtir. Bunlar; Bireysel farklılıklar, sosyal 

destek ve adil davranıĢlardır.  Bu değiĢkenler sonucunda bazı sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır. Ġyi oluĢ, iĢ tutumları ve örgütsel tutumlar yer almaktadır (Dumlupınar, 

2016: 19). 
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ġekil 1.2.Sverke ve Hellgren Modeli  

Kaynak:  (Sverke ve Hellgren, 2002: 37). 

 

 

1.7.3.Jacobson Modeli 

 

Jacobson‟un  “risk altındaki iĢ modeli” , Greenhalgh ve Rosenblatt‟ ın algılanan iĢ 

güvencesizliğinin zihinsel bir yapı olarak artıran kavramlaĢtırmasını devam 

ettirmektedir. Bu model algılanan iĢ güvencesizliği seviyesinin, iĢgörenlerin 

algıladıkları duyarlılığın ve algılanan iĢ kaybı neticelerinin her ikisi tarafından 

belirlendiğini farz etmektedir. Aynı örgütte belirli iĢgörenler tarafından algılama 

düzeyindeki değiĢkenlikler bir yandan her iĢgörenin belirli duyarlılık unsurlarının 

toplamı öte yandan her iĢgörenin algıladığı Ģiddeti aksettirebilmektedir.Böylece 

Jacobson modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt‟ın modeli ile aynı çizgide olarak, hassas 

olduğunu düĢünen çalıĢanların iĢ kaybının sonucu olarak tehlikeye girebilecek her 

türlü yaĢam özelliğinin öznel önemini ve öznel tehlikeye girme olasılığını içeren 

zihinsel bir muhakeme yapacağını öne sürmektedir (Seçer, 2007: 184).  

Nesnel Durum 

 ĠĢ Gücü Piyasa 

Özellikleri 

 Örgütsel DeğiĢim 

 ĠĢ SözleĢmeleri 

 Örgütün Gelecek 

Belirsizliği 

Öznel özellikler 

 Algılanan Ġstihdam 

Edilebilirlik 

 Algılanan Kontrol 

 Aile Sorumluluğu 

 Güvence Ġhtiyacı 

 

ĠĢ Güvencesizliği 

 ĠĢ Kaybı  

Tehditleri 

 ĠĢe 

Yönelik 

Tehditler 

Sonuçlar 

 Ġyi OluĢ 

 ĠĢ Tutumları 

 Örgütsel 

Tutumlar 

Aracı DeğiĢkenler  

 Bireysel 

Farklılıklar 

 Adil DavranıĢlar  

 Sosyal Destek 
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Jacobson iĢgörenlerin iĢ kaybına iliĢkin öznel tehditlerle nasıl baĢa çıkacaklarını 

belirleyen faktörlere odaklanmıĢtır. Jacobson‟ın modeli, Greenhalgh ve Rosenblatt 

modeli gibi olası örgütsel tehdit edici belirtilerin ortaya çıkmasıyla baĢlamaktadır. 

Modelde ifade edilmemekle birlikte Jacobson tehdit oluĢturan belirtiler kapsamında 

bütçe azaltımı, ürün talebinde düĢüĢ, örgütsel yeniden yapılandırma yeni 

teknolojilerin kullanılması gibi çeĢitli nesnel tehdit edici detaylar tanımlamıĢtır 

(ġeker, 2011: 33).  

 

Jacobson‟a göre iĢ güvencesizliği öznel bir yaĢantıdır. Aynı uyarıcı-durum ile karĢı 

karĢıya kalan iki iĢgören, farklı algılardan ötürü farklı seviyelerde iĢ güvencesizliği 

algılamaktadırlar. Bu durumun ilk sebebi, iĢgörenlerin tehdit ölçüsünü ne kadar ciddi 

algıladıklarına göre değiĢmesidir. Diğer sebep ise tehdidin gerçekleriyle ilgili 

algılanan ciddiyettir (Öz, 2008: 156). 
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ġekil: 1.3. Jacobson Modeli 

 

ġekil 1.3.Jacobson Modeli 

Kaynak: (Seçer,2007: 185). 

 

1.7.4. Probst Modeli 

 

Probst bu modelinde iĢ güvencesinin belirleyicileri ve sonuçlarını ortaya koymuĢtur. 

GeçmiĢteki iĢ güvenliği konusundaki araĢtırmaların çoğu, örgütsel gerilemenin veya 

iĢten çıkarılmanın bir sonucu olarak iĢ güvencesizliğinin ortaya çıktığını düĢündü. 

Probst bu modelde iĢ güvencesizliğinin bir iĢgörenin geleceğinin tehlikeye girdiğini 

algısını uyandırabilen birçok öncül sonucu oluĢtuğunu öne sürmüĢtür (Probst, 2002: 

144-145). 

 

ĠĢ güvencesi ile ilgili modelin baĢlangıcı iĢ güvencesini etkileyen belirleyicilerle 

baĢlamaktadır. ĠĢ güvencesinin belirleyicileri iĢgören özellikleri, iĢin özellikleri, 

Tehdit Edici 

Belirtiler 

Eylem Ġpuçları Eylemin Algılanan Faydaları 

              - 

Algılana Maliyetler ve 

Engeller 

 

 

 

Algılanan 

Hassasiyet 

Algılanan 

Şiddet 

Hissedilen İş 

Güvencesizliği 

Risk Altındaki İş 

Belirtileri:  

 

Atalet         Değişim 

Kaçınma     İhtiyat 
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örgütsel değiĢim ve örgütteki teknolojik değiĢim olarak ifade edilmektedir. Bu 

belirleyiciler bazı aracı değiĢkenlerle birlikte algılanan iĢ güvencesinin ortaya 

çıkmasına sebep olmaktadır. Bu değiĢkenler iĢi benimseme, öz-yeterlilik, kültürel 

değerler ve prosedürel değerlerdir. ĠĢe iliĢkin tutumlar ücret tatmini, terfi tatmini, iĢ 

güvenliği tatmini gibi tutumların oluĢmasını sağlamaktadır. Bu sürecin sonunda 

iĢgörenlerin psikolojik sağlığında, fizyolojik sağlığında, örgütsel çekilme, örgütsel 

bağlılığında, sendikal faaliyetlerinde ve iĢ stresi gibi sonuçlar meydana gelmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1.4.Probst‟un ĠĢ Güvencesi Modeli 

Kaynak: (Probst, 2002: 144). 

 

 

Belirleyiciler 

ĠĢgören Özellikleri 

ĠĢin Özellikleri 

Örgütsel DeğiĢim 

Örgütteki Teknolojik 

DeğiĢim 

Algılanan İş 

Güvencesizliği 

ĠĢ Tutumları 
Ücret 

Tatmini 

Terfi Tatmini 

ĠĢ Güvenliği 

Tatmini 

 

Duygusal 

Tepkiler 

Öfke 

Korku 

Sevinç 

Üzüntü 

Kaygı 

Mutluluk 

Sonuçlar 

Psikolojik Sağlık 

Fizyolojik Sağlık 

Örgütsel 

Çekinme  

Örgütsel Bağlılık 

SendikalaĢma 

Faaliyetleri 

ĠĢ Stresi 

 

Aracı DeğiĢkenler  

ĠĢi Benimseme 

Öz-yeterlilik 

Kültürel Değerler 

Prosedürel Adalet 
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1.8. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

 

ĠĢ güvencesizliğinin sonuçları hem bireysel hem de örgütsel açıdan sonuçlar olarak 

aĢağıda ele alınmıĢtır.  

 

1.8.1 Bireysel Açıdan Sonuçları 

 

Her gün kapı dıĢına konulma korkusuyla iĢine giden milyonlarca iĢgören hayatını 

sürdürmek için her türlü hukuksuzluğa katlanmak zorunda kalmaktadır. Bu bağlamda 

iĢgörenler sırf iĢ güvencesizliğinin sebep olduğu çaresizlik yüzünden daha az ücretle 

daha fazla mesai yapmak zorunda kalmaktadır. Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

bütün ülkelerde, iĢ güvencesizliğinin iĢgörenler üzerinde ciddi anlamda psikolojik ve 

fiziksel olarak olumsuz etkileri olduğu görülmüĢtür (Sümer vd., 2013: 61-62).  ĠĢ 

güvencesizliği özellikle stres ve strese bağlı diğer psikolojik problemler, motivasyon 

düĢüklüğü, kaygı, tükenmiĢlik gibi iĢgörenlerde bir çok olumsuz çıktılara sebep 

olmaktadır. ĠĢ güvencesizliğinin bir diğer sonucu ise psikolojik iyi oluĢ düzeylerini 

azaltmasıdır. ĠĢ güvencesizliği bir iĢ stresi olarak kabul edilir ve iĢle ilgili refahın 

çeĢitli belirtileri üzerinde olumsuz etkileri vardır (Klandermans, Hesselink ve 

Vuuren, 2010: 560). ĠĢgörenin geleceği ile endiĢesi olan iĢ güvencesizliği psikolojik 

sağlığı etkilemesinin yanı sıra fiziksel sağlığı da olumsuz etkilemektedir.  ĠĢ 

güvencesizliğine maruz kalan iĢgörenlerde özelliklerde erkeklerde kolesterol 

yüksekliği, vücut kitle endeksinin kötüleĢmesi ve kalp damar hastalıkları gibi 

hastalıklar görülürken kadınlarda ise kan basıncında yükselmeye sebep olmaktadır 

(Özaman Boya ve Demiral, 2006: 47).  

 

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) iĢ güvencesizliğinin potansiyel kayıp, korku ve 

endiĢe içeren bir stres kaynağı olarak belirtmiĢtir. Bu tür bir stresin baĢ dönmesi, 

uykusuzluk, iĢtahsızlık gibi fiziksel Ģikâyetlere de sebep olacağını belirtmiĢtir 

(Ashford, Lee ve Bobko, 1989: 807). Sonuç olarak iĢ güvencesizliği, iĢgören 

üzerinde hem psikolojik olarak hem de fiziksel olarak önemli zararlar verdiği 

görülmektedir. 
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1.8.2. Örgütsel Açıdan Sonuçları 

 

ĠĢ güvencesizliğinin alanyazında her ne kadar bireysel sonuçları üzerinde durulsa da 

örgütsel sonuçları da bulunmaktadır. ĠĢ güvencesizliği, önemli örgütsel bir algıdır ve 

bundan dolayı sadece birey üzerinde bir etkiye sahip olmayıp aynı ölçüde örgütsel 

bir etkiye de sahiptir (Çiğdem, 2010: 60). ĠĢ güvencesizliği çoğunlukla örgütsel 

bağlılıktaki bozulma, Ģirket yönetimi direncine karĢı güvensizlik, örgütsel değiĢime 

karĢı performans düĢüĢü ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarında azalma ile iliĢkilidir 

(De Witte, 2005:4 ). Sverke ve Hellgren (2002) çalıĢmasında iĢ güvencesizliği kısa 

vadede iĢ tatmini, iĢe bağlılık gibi iĢle ilgili tutumlar ve örgütsel bağlılık ve güven 

gibi örgütsel tutumlar üzerinde etkili olabileceği, uzun vadede bireyin sağlığı ve 

örgütsel iĢ davranıĢları olarak ikiye ayırmıĢtır (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002: 

244). 

 

 

 

ġekil 1.5.ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

Kaynak: (Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002: 244). 
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Kısa vadede iĢ güvencesizliğinin sonuçları, örgütsel bağlılığı ve güveni olumsuz 

yönde etkileyebilmektedir. ĠĢgörenin iĢ güvencesizliği arttıkça örgüte karĢı bağlılığı 

ve güveni de doğrudan azabilmektedir. Ashford ve arkadaĢlarının yaptığı 

araĢtırmanın sonucunda, iĢ güvencesizliğinin artmasıyla birlikte örgütsel bağlılık ve 

güvende de bir azalma olacağı sonucuna ulaĢmıĢlardır (Ashford, Lee ve Bobko, 

1989: 819).  Uzun vadede iĢ güvencesizliğinin sonuçları ise iĢgörenlerin sağlığını 

olumsuz yönde etkilerken örgüt üzerinde de olumsuz sonuçları vardır. Uzun vadede 

sonuçları iĢgörenlerin performansını ve iĢten ayrılma eğilimlerini de etkilemektedir. 

Ġsaoğlu tarafından yapılan bir araĢtırmada iĢ güvencesizliği, öz yeterlilik ve 

performans arasında iliĢkiye yönelik araĢtırmasında iĢgörenlerin iĢ güvencesizliği 

arttıkça, iĢ performanslarının azaldığı görülmüĢtür (Ġsaoğlu, 2008: 170).ĠĢini 

güvencesiz olarak algılayan iĢgörenler, iĢini güvencede algılayanlara göre iĢten 

ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Sümer vd., 2013: 163). 

Poyraz ve Kama (2008)‟ nın kamu ve özel sektör iĢletmesinde yaptığı bir araĢtırma 

sonucunda,  iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu, 

iĢ güvencesi ile iĢten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur (Poyraz ve Kama, 2008: 156).  

 

1.9. ĠĢ Güvencesizliği ile Ġlgili AraĢtırma Bulguları 

 

Dursun ve Bayram (2013: 2) özel sektöre ait yaptıkları iki firmada çalıĢan kiĢiler 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada, algılanan iĢ güvencesi azaldığında bireylerin kaygı 

düzeylerinin arttığı saptanmıĢtır. 

 

Seçkin (2018: 112) Malatya ilinde faaliyet gösteren orta ve büyük ölçekli imalat 

iĢletmelerinde idari birimlerde görev yapan ve yönetici kadrosunda olmayan personel 

üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, algılanan iĢ güvencesizliğinin içsellik 

statüsünü negatif; örgütsel sinizmi de pozitif yönde etkilediği; içsellik statüsünün 

algılanan iĢ güvencesizliği-örgütsel sinizm iliĢkisinde aracılık rolüne sahip olduğunu 

tespit etmiĢtir. Bunun yanında, algılanan örgütsel desteğin düzenleyici etkisinin 

istatistiki açıdan anlamlı olduğunu saptamıĢtır. 
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Yıldırım ve Yirik (2014: 123) tarafından Belek bölgesinde 5 yıldızlı otel çalıĢanları 

üzerinde yaptığı araĢtırmada, iĢ güvencesi algısı iĢten ayrılma niyetini negatif yönde 

etkilediğini saptamıĢtır. Yani iĢ güvencesi algısı düĢük olan kiĢilerde iĢten ayrılma 

niyetleri yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. 

De Cuyper, Baillien ve De Witte (2009: 206) tarafından Belçika‟da tekstil 

endüstrisinde ve finansal hizmetlerde çalıĢan iĢçiler üzerinde yaptıkları araĢtırmada, 

iĢ güvencesizliği ve algılanan istihdam ile iĢyeri zorbalığının arasında bir iliĢki 

olmadığı saptanmıĢtır. 

 

Derin ve Ilkım (2017: 39) tarafından tekstil sektöründe çalıĢan bireylerin demografik 

özelliklerine göre biliĢsel ve duygusal iĢ güvencesizliği algılarının farklılık gösterip 

göstermediğini araĢtırmıĢlardır. Duygusal iĢ güvencesizliği algısı yaĢ, eğitim, medeni 

durum ve cinsiyet değiĢkenlerine göre farklılık göstermezken; biliĢsel iĢ 

güvencesizliği algısı sadece cinsiyete göre farklılık göstermektedir. Erkek 

çalıĢanlarda biliĢsel iĢ güvencesizliği algısı kadınlara göre anlamlı bir Ģekilde yüksek 

olduğu sonucuna varmıĢlardır. 

 

Özkoç (2017: 298) tarafından otel iĢletmelerine çalıĢanlar üzerine yapılan 

araĢtırmada, örgütsel değiĢime yönelik algılarının olumsuz, iĢ güvencesizliği 

algılarının yüksek, lider-üye etkileĢiminin ise orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yine yüksek düzeyde örgütsel değiĢim kaygısının iĢ güvencesizliğini tetiklediği, 

fakat bu olumsuz etkinin Ģiddetini azaltmada lider-üye etkileĢimi düzeyinin kısmi 

aracılık rolü üstelendiğini saptamıĢtır. 

 

Reisel, Probst, Chia, Maloles ve König (2010: 74) tarafından ABD yöneticileri 

üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, iĢ güvencesizliğinin iĢ tatmini ile negatif 

yönde iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. ĠĢ güvencesizliğinin iĢ davranıĢı ve 

duyguları üzerinde hem doğrudan hem dolaydı etkileri olduğunu saptamıĢlardır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ ERTELEME 

 

Bu bölümde, iĢ erteleme kavramı, iĢ ertelemenin bileĢenleri, iĢ ertelemenin 

sınıflandırılması, iĢ ertelemenin nedenleri, iĢ erteleme ile ilgili yaklaĢımlar, iĢ 

ertelemenin sonuçları, iĢ erteleme karĢı çözüm önerileri, iĢ erteleme ile ilgili 

araĢtırma bulguları ve iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢki inceleyen 

araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir. 

 

2.1. ĠĢ Erteleme Kavramı 

 

Ömrümüzün hangi döneminde, hangi yaĢında olursa olsun, ne iĢ yapıyor, nerede 

çalıĢıyor olursak olalım herkesin düĢtüğü ortak tuzak; ertelemek. 

(https://www.karabulut.co/ertelemek). Son yıllarda alanyazında oldukça göze çarpan 

ve araĢtırılmaya baĢlanan “iĢ erteleme” yaĢamımızın belirli dönemlerinde karĢı 

karĢıya geldiğimiz gerek kiĢisel gerekse örgütsel anlamda düĢüĢe sebep olabilecek 

bir sorundur (Gül, 2015: 31). Bu bağlamda erteleme,  eylemlerin veya görevlerin 

daha sonra ya da hatta ebediyete ertelenmesidir. Ġngilizce alanyazında  

“procrastination” kelimesinin kullanıldığı iĢ erteleme davranıĢı,  Latince kökenli 

procrastinatus kelimesinden türetilmiĢtir (Gafni ve Geri, 2010: 115). Ġlgili alanyazın 

incelendiğinde iĢ erteleme davranıĢıyla ilgili pek çok tanım yer almaktadır. Örneğin, 

iĢ erteleme, iĢleri yarına kadar erteleme, daha sonraya bırakma, ağırdan alma ve 

geciktirme anlamlarına gelmektedir. Alanyazında iĢ ertelemenin öncülleri arasında; 

görevden kaçınma, belirsizlik, baĢarısızlık korkusu, düĢük öz saygı gibi birçok 

değiĢkenin yanında düĢük öz yeterlilikte sayılmaktadır (Karacaoğlu ve Kaplan, 2013: 

339). Diğer bir değiĢle erteleme genellikle bir görevi ya da davranıĢları sürekli olarak 

geciktirme durumudur (Van Eerde, 2003: 1402). 

 

https://www.karabulut.co/ertelemek
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Benzer Ģekilde erteleme, iĢgörenin yaptığı seçim sonucunda kötü sonuçlar 

doğuracağını bilmesine karĢın öbür seçenekleri görmezden gelerek herhangi bir 

görevin veya davranıĢın gönüllü Ģekilde yapılmamasını kapsamaktadır. (Bar, 2016: 

73). Tuckman (1991) ise iĢ ertelemeyi, öz düzenleme performansının eksikliği ya da 

yokluğu Ģeklinde ifade etmiĢtir (Tuckman, 1991:  474).  

 

ĠĢ erteleme, genel olarak mevcut durumda yapılması gereken iĢleri ve faaliyetleri son 

ana  bırakılması, geciktirilmesi ve ötelenmesidir (Kanten vd., 2018: 563). ĠĢ erteleme 

davranıĢının ortaya çıkma sıklığı ve alanı kiĢiden kiĢiye değiĢir.  KiĢi, yalnızca 

hayatının belirli dönemlerinde iĢ erteleme sergileyebileceği gibi, hayatının her 

döneminde de iĢ erteleme sergileyebilir (Aydoğan, 2008: 10).  ĠĢ erteleme sorunu 

olan iĢgörenlerin tavırları ve niyetleri arasında muazzam bir tutarsızlık vardır. Bu 

iĢgörenler iĢlerine fazla iyi niyetle yaklaĢıyor gibi görünmektedirler fakat bu 

niyetlerini eyleme geçirmeyi baĢaramamaktadırlar (Kağan, 2009: 116).  

 

Ellis ve Knaus (1977) a göre bir iĢgören iĢ erteleme davranıĢı gösterdiğinde 

çoğunlukla Ģu aĢamalardan geçmektedir (Seçer, 2008: 310) : 

 ĠĢgörene çekici gelmese de bunu yaptıktan sonra iĢgörenin hoĢuna gidecek 

sonuçlar elde edeceğinden, bir Ģeyi yapmak ister. 

 Bunu yapmak konusunda kesin bir karar verir. 

 Bunu yapmayı gereksizce erteler. 

 Ertelemenin dezavantajlarını veya herhangi bir avantaj elde edememeyi 

gözlemler. 

 Yapmaya karar verdiği iĢi hala geciktirir. 

 ĠĢi ertelediği için kendine kızar veya bunu için uygun bir açıklama bularak ya 

da iĢi yapmayı kafasından silerek bu olaya karĢı kendini savunur. 

 ĠĢi erteleme davranıĢını sergilemeyi sürdürür. 

 ĠĢi son dakikada ve tam zamanında zar zor tamamlar veya bu iĢi 

tamamlayamaz. 

 Gecikme nedeniyle kendini rahatsız hisseder ve bu erteleme davranıĢı için 

kendine kızar. 
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 Erteleme davranıĢının bir daha tekrarlanmayacağına dair kendini ikna etmeye 

çalıĢır. 

 Uzun bir süre geçmeden tekrar karmaĢık bir iĢle karĢılaĢtığında yine iĢi 

erteleme davranıĢı sergiler. 

 

Erteleme kavramı, genel anlamda davranıĢsal olarak veya bir kiĢilik özelliği olarak 

geciktirmeye meyillilik ve buna bağlı olarak iĢleri yapmaktan ya da kararları 

vermekten kaçınmaktır (Milgram ve Tenne, 2000: 141). 

 

Erteleme davranıĢını sergileyen iĢgörenler iki farklı Ģekilde incelenmiĢtir. Birincisi 

pasif ertelemeciler; ertelemek istemezler fakat karar verme yeteneğine sahip 

olmadıkları için iĢi erteleyen iĢgörenlerdir. Bunun aksine, aktif ertelemeciler; 

kararları zamanında yerine getirme yeteneğine sahiptirler. Ancak iĢleri kasıtlı olarak 

ertelerler ve dikkatlerini diğer önemli görevlere odaklarlar (Chu ve Choi, 2005: 247). 

  

2.2. ĠĢ Ertelemenin BileĢenleri 

 

ĠĢ erteleme üç bileĢenden oluĢmaktadır. Bunlar: BiliĢsel BileĢen, duyuĢsal bileĢen ve 

davranıĢsal bileĢendir. Bu bileĢenler aĢağıda açıklanmıĢtır. 
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ġekil 2.1.ĠĢ Ertelemenin BileĢenleri 

Kaynak: (Gül, 2015: 39). 

 

 

BiliĢsel BileĢen: ĠĢi ertelemenin biliĢsel bileĢeni, iĢe iliĢkin iĢgörenin niyetleriyle, 

öncelikleriyle veya amaçlarıyla iĢ performansı arasında kronik veya alıĢkanlık 

düzeyinde bir uyumsuzluk Ģeklinde tanımlanır (Çakıcı, 2003: 7). Erteleme 

davranıĢının bu bileĢeni hedeflenen ve yapılan davranıĢ arasındaki uyumsuzluğu 

içermektedir (Aydoğan ve Özbay, 2012: 2). 

 

Duygusal BileĢen: ĠĢ ertelemenin duygusal bileĢeni,  iĢgörenin belirli bir zaman 

dilimi içerisinde yapması gereken iĢi kronik olarak baĢlatamaması, baĢlayıp 

sürdürememesi ve iĢi bitirememesi durumunda iĢgörenin moral bozukluğu, kaygı 

gibi içsel sıkıntı hissetmesi olarak tanımlanır (Akdoğan, 2013: 13). Bu bağlamda 

henüz baĢlanmamıĢ, çalıĢılmamıĢ ya da bitirilmemiĢ bir iĢle ilgili üzüntü, baskı,  

rahatsızlık duyulması iĢi ertelemenin duygusal bileĢenini kapsar. ĠĢi ertelemeyi, 

iĢgörenin belirli bir iĢi baĢka bir vakitte yapmaya karar vermesinden ayıran temel 

nokta, iĢgörenin ruhsal ve öznel bir rahatsızlık hissetmesidir (Aksoy, 2017: 9).  

 

Duygusal 
Bileşen 

Davranışsal 
Bileşen 

BiliĢsel 
BileĢen 
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DavranıĢsal BileĢen: ĠĢi ertelemenin en bariz özelliği davranıĢlardır. ĠĢ ertelemenin 

davranıĢsal bileĢenleri konusunda, üzerinde en fazla durulan özellikler, herhangi bir 

iĢe baĢlama, iĢle ilgili çaba gösterme veya iĢi bitirme konusunda erteleme veya 

gecikmedir (Gül, 2015: 41). DavranıĢsal bileĢen, belirli bir zaman diliminde 

yapılması gereken iĢlerin, görevlerin ve kararların ertelenmesini ifade etmektedir 

(Fernie, Spada, Nikcevic, Georgiou ve Moneta, 2009: 284). 

 

Özet olarak biliĢsel bileĢen için ortada bir niyet vardır,  bu niyet yapılması gereken 

sürede yapılmıyorsa ve duygusal olarak bir sıkıntı hissediliyorsa duygusal bileĢen ve 

bu niyetin yapılması gereken zaman diliminde yapılmıyorsa da davranıĢsal bileĢeni 

içermektedir. 

 

2.3. ĠĢ Ertelemenin Sınıflandırılması 

 

Modern çağ insanlarının hastalıklarından biri olan erteleme davranıĢı hemen her 

iĢgörende hayatının bir noktasında görülmektedir. ĠĢ erteleme iĢgörenlerin eylemleri 

ve kararları ötelemesi, daha sonraya bırakması eğilimidir ve yetiĢkin popülasyondaki 

iĢgörenler arasında yaygın bir olay olduğu bilinmektedir (Specter ve Ferrari, 2000: 

197).Konuya iliĢkin alanyazında iĢ erteleme iki temel sınıflandırma içinde 

incelenmiĢtir: “Kişilik Özellikleri Olarak Erteleme ve Durumsal Erteleme”. KiĢilik 

özellikleri olarak erteleme: ĠĢgörenlerin hayatlarını devam ettirdiği süre zarfında 

alması gereken, kararları, sorumlulukları ve görevleri vardır. Bazı sebeplerden dolayı 

kiĢilik özelliğinden ötürü iĢ erteleme yaĢayan iĢgören alması gereken, kararları, 

sorumlulukları ve görevlerini ertesi güne ya da son dakikada yapar. Bu davranıĢlar 

kiĢilik özellikleri olarak erteleme Ģeklinde tanımlanmaktadır. Durumsal erteleme ise 

yaĢamın belirli zamanlarında ortaya çıkan ve tipik olmayan bir iĢ ertelemedir (Demir, 

2017: 954).  Kağan (2009)‟ a göre kiĢilik olarak erteleme; iĢgörenin çevresiyle baĢ 

edebilmede çaresizlik ve yetersizlik duyguları yaĢamasına sebep olan bir davranıĢtır. 

KiĢilik olarak ertelemenin aksine durumsal erteleme, bir iĢe hem baĢlamak hem de 

baĢladıktan sonra bitirmek oldukça zordur. KiĢilik olarak ertelemeye nazaran daha az 

görülen bir erteleme türüdür (Kağan, 2009: 116). 
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2.4. ĠĢ Ertelemenin Nedenleri 

 

ĠĢ erteleme bitirilmesi gereken bir iĢleri zamanında yapmamak ve bunlardan 

kaçmaktır. ĠĢleri ertelemek isteyen bireylerde ertelemenin altında yatan birçok neden 

olabilir. Zarick ve Stonebraker (2009) iĢ ertelemenin nedenleri Ģu Ģekilde belirtmiĢtir: 

baĢarısızlık korkusu, görevden kaçınma ve belirsizliktir (Zarick ve Stonebraker, 

2009: 212). Bunların yanında baĢarılı olma ve herkes tarafından ilgi duyulan biri 

haline gelme korkusu (utangaçlık), baĢkalarında kıskançlık uyandırma çekincesi ve 

dikkat çekme gibi kiĢilik faktörleri de iĢ ertelemeye neden olmaktadır (Saydkova, 

2016: 92). ĠĢgörenin zamanı yönetmedeki yetersizliği, bireysel özellikler 

(mükemmeliyetçilik, sorumluluk vb.), düĢük benlik kaygısı, mantıksız düĢünceler, öz 

yeterlilik inançları, baĢarı yönelimini oryante etmede yetersizlik ve hayali beklentiler 

iĢ ertelemenin nedenleridir (Erdoğan, 2016: 14).  

 

Balkıs (2007) iĢ ertelemenin nedenlerini iĢgörenin zamanı verimli bir Ģekilde 

yönetebilme, önceliklerini belirleyebilme, planlı çalıĢma gibi alıĢkanlıklarının 

olmamasıyla iliĢkilendirmektedir(Balkıs, 2007: 69). Bunların yanında kiĢilik 

özellikleri, çevresel ve örgütsel faktörlerin etkisi, ekonomik ve hukuki nedenlerde 

söz konusudur. Diğer yandan Aktan (2016) iĢ ertelemenin nedenlerini algılanan 

yetersizlik, rahatsızlık duygusu, kapalı olumsuzlaĢtırma, kiĢilik özellikleri ve zaman 

yönetimi Ģeklinde sıralamıĢtır (Aktan, 2016: 69-70). 
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ġekil 2.2. ĠĢ Ertelemenin Nedenleri 

Kaynak:(Aktan, 2016: 69-70, Balkıs, 2007: 69, Erdoğan, 2016: 14). 

 

Ertelemeyi etkileyen kiĢisel faktörlerin yanında dıĢsal faktörlerinde olduğu 

bilinmektedir. Bu faktörlerden birisi yaĢamsal faktörlerdir. Özellikle yaĢamsal 

faktörler açısından stres altında olan iĢgörenlerin öz-düzenleme becerileri bu stresten 

olumsuz etkilenmektedir. Erteleme davranıĢı gösteren iĢgörenlerin zaman algısının 

da etkisiyle öz-düzenleme beceriler olumsuz etkilenmektedir (Toker, 2014: 22). 

 

2.5. ĠĢ Erteleme Ġle Ġlgili YaklaĢımlar 

 

ĠĢ erteleme davranıĢını açıklayabilmek için çeĢitli yaklaĢımlar geliĢtirilmiĢtir. Bu 

yaklaĢımlar genellikle davranıĢın sebeplerine ve sonuçlarına odaklanmıĢlardır. Ġlgili 

yaklaĢımlar, erteleme sürecini bir bütün olarak ele alır ve iĢgörenin farklı 

özelliklerinin ve çevresel faktörlerinde iĢ ertelemede etkili olduğunun sonucunda 

varmıĢlardır (Baltacı, 2017: 59). Bu bağlamda iĢ ertelemeyle ilgili yaklaĢımlar dört 

alt baĢlık altında incelenmiĢtir.  
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2.5.1.Psikodinamik YaklaĢım  

  

1960‟lı yıllarda iĢ ertelemeyi açıklamaya çalıĢan kuramcılar, çoğunlukla 

psikodinamik kuramlardan yararlanmıĢlardır. Missildine, psikodinamik yaklaĢımla, 

yanlıĢ çocuk yetiĢtirme uygulamalarının sebep olduğuna inandığı “komuta-direnç 

döngüsü” Ģeklinde ifade etmiĢtir. Missildine,   iĢgörenin bir iĢle uğraĢırken yaĢadığı 

“hayal kurmak” durumu kiĢisel olarak iĢ erteleme sendromu olarak 

isimlendirilmiĢtir. Bu yaklaĢıma göre, ertelenmiĢ eylemler ebeveynlerin çocukları 

için gerçekçi olmayan hedefler belirlemelerinden ve çocuklarına gösterecekleri 

sevgilerini de bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesine bağlamalarından kaynaklanmaktadır 

(Gül, 2015: 54).  Psikodinamik yaklaĢım iĢi ertelemeyi problemli bir davranıĢ olarak 

görür (Uzun, 2016: 51). Bu yaklaĢımcılara göre, iĢleri son ana ertelemeyi çok özveri 

isteyen veya çok fazla hoĢgörü gösteren ebeveynlere karĢı bir isyan veya 

bilinçaltında yatan kaygıdan kaçınmanın bir yansıması olarak görür (Gülebağlan, 

2003: 12).  

 

2.5.2. Psikoanalitik YaklaĢım 

 

Erteleme davranıĢını ilk olarak psikoanalitik yaklaĢım açıklamaya çalıĢmıĢtır. Belirli 

görevlerden kaçınma kavramı Freud tarafından tartıĢılmıĢtır. Freud, endiĢenin ego 

veya uyarıcı bir iĢaret olduğunu belirtmiĢtir (Aydoğan, 2008: 15). Psikoanalitik 

kuramcılara göre,  iĢ erteleme ego tehdit edildiği zaman, erteleme yoluyla egonun 

baĢarısız olma riskinden korunduğu düĢüncesi üzerine temellenir (Balkıs, 2006: 19).  

 

2.5.3.DavranıĢçı YaklaĢım 

  

DavranıĢçı yaklaĢım, fiziksel olarak gözlemlenebilen ve ölçülebilen iĢ erteleme 

davranıĢları üzerine odaklanır. Bu davranıĢları motive eden duygu, düĢünce ve 

dürtüler davranıĢçı yaklaĢımının inceleme alanına girmez. DavranıĢçı yaklaĢımın iĢ 

ertelemeye açıklamaları; “tepkiyi vermeyi yetersiz öğrenme; veya yetersiz tepki 

vermeyi öğrenme” Ģeklindedir. Yetersiz öğrenme, erteleme davranıĢı sergilemeye 

yönelik özendirici faktörler olduğunda veya daha hedef yönelimli davranıĢları 

özendiren faktörlerin olmaması durumunda ortaya çıkar (Gül, 2015: 54-55).  
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DavranıĢçı yaklaĢıma göre, iĢgörenlerin iĢleri erteleme eğilimi sebepleri arasında, 

iĢgörenlerin bu eğilimler aracılığıyla baĢarılı oldukları bir hayatlarını olma olasılığı 

veya çalıĢmaktan ziyade onları motive eden baĢka aktiviteler bulma olasılıkları yer 

alır. DavranıĢçı yaklaĢımcıların bakıĢ açılarına göre iĢleri erteleme eğilimi, ödül-ceza 

ve pekiĢtirme süreçleriyle ilgilidir.  Bu yaklaĢıma göre, iĢ erteleme eğilimi ile ilgili 

davranıĢlar bir tepki olarak değerlendirilmektedir (Balkıs, 2006: 17).  

 

2.5.4. BiliĢsel ve BiliĢsel DavranıĢçı YaklaĢım 

 

BiliĢsel davranıĢçı yaklaĢıma göre, iĢgörenlerin içinde yaĢadıkları dünyaya ve 

kendilerine yönelik tutumları, inançları ve düĢünceleri ile tutarlı bir yönde davranıĢta 

bulunduklarını ve hissettiklerini iddia eder. Bunlardan birkaçı uyum sağlayıcı ve 

akılcıyken öbür bir kısmı da uyum sağlayıcı ve akılcı olmayabilir. Bu sayede iĢlevsel 

olmayan biliĢsel iĢleyiĢin, temel rolü beslenen ve devam ettirilen sağlıklı olmayan 

duygulara ve uyum sağlayıcı olmayan davranıĢlara vurgu yapmaktadır (Balkıs, 2006: 

24).  

 

KiĢiliğimizi oluĢturan tüm faktörler tutumlarımız, inançlarımız ve korkularımız 

çocukluk dönemlerinde Ģekillenmeye baĢlar. Çevrenin ve ailenin bu Ģekillenme 

sürecinde oldukça etkisi vardır. Çocukluk dönemlerinde baĢlayan bu Ģekillenme biliĢ 

yapımımızı da oluĢturur. Bu biliĢsel kodlarımız hayatımızdaki birçok Ģeye yön verir. 

BiliĢ yapılarımızda kodladığımız olumsuz yapılar iĢ ertelemeyi arttıracaktır (Oran, 

2016: 21).  

 

2.6.ĠĢ Ertelemenin Sonuçları 

 

ĠĢ erteleme davranıĢı beraberinde birçok olumsuz sonucu da getirmiĢtir. ĠĢ hayatında 

erteleme davranıĢı gösteren iĢgörenlerde stresi tetiklemekte ve bu durum bireyin 

iĢindeki memnuniyet durumunu sorgulamaya sebep olmaktadır (Kalfaoğlu ve ErbaĢı, 

2018: 379).  ĠĢ ertelemeyi gösteren iĢgörenlerde, iĢten geçici bir süre kaçmasından 
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dolayı rahatlamasına rağmen bu durumun devamlı bir davranıĢ haline dönüĢmesi, iĢ 

hayatında baĢarısızlık, stres ve organizasyonda bozuklukla sonuçlanmaktadır (Aksu, 

Ġra, Yalçınkaya ve YurttaĢ, 2017: 2446).  

 

Alanyazın incelendiğinde iĢ ertelemeyle ilgili sonuçlar arasında kaygı (Aydoğan ve 

Özbay, 2012: 7) , depresyon, anksiyete gibi birtakım ruh sağlığı problemleri (Çetin, 

2016: 25) ve özgüven eksikliği, stres, suçluluk duygusu (Soloman and Rothblum, 

1984: 509) olarak belirtilmiĢtir.  

 

ĠĢ erteleme sonucunda birey ilk zamanlarda haz ve rahatlama hissetse de, uzun 

dönemde huzursuzluk, stres ve kaygı yaratır. Ertelenen her iĢ iĢgörende bir suçluluk 

ve yetersizlik duygusu hissettirir. Bununla birlikte sadece iĢgöreni değil kurumsal 

performansı da tehdit eder (Aksoy, 2012).  

 

2.7.ĠĢ Erteleme KarĢı Çözüm Önerileri 

 

En zorlu iĢler bile küçük adımlarla baĢlamaktadır. ĠĢin püf noktası iĢe baĢlamakta 

yatmaktadır (Duyar, 2016). Modern çağda sorumlulukların giderek arttığını 

düĢünürsek iĢ ertelemenin çözülmesi gereken en önemli sorunlardan biri olduğunu 

söyleyebiliriz. ĠĢ ertelemeyi minimum seviyeye indirmek için uyku düzenine dikkat 

edilmeli, basit iĢlerle baĢlanmalı, yapılan iĢ ciddiye alınmalı, iĢgören kendini iĢine 

vermeli ve zorlamalı, destekleyici bir ortamda bulunmak, mucizenin çalıĢmak 

olduğuna inanmak, hedefe odaklanmak, baĢarı takvimi oluĢturmak, dikkat dağıtıcı 

Ģeyleri azaltmak, hedefleri görselleĢtirme, baĢarı takvimi oluĢturmak ve iĢgören 

kendini ödüllendirmelidir (Demir, 2017: 775). Bunların dıĢında hangi Ģartlarda vene 

zaman iĢ erteleme sergilediğine dikkat edilmeli, birey kendine karĢı dürüst olmalı ve 

bir iĢi o an için bahane bularak mı yoksa bilinçli olarak mı ertelemeyi seçtiğini 

anlamaya yardımcı olacaktır. ĠĢinizi ertelemeyi fark ettiğinizde iĢinizi küçük 

parçalara ayırmak, kendinize gerçekçi bir zaman sınırı koymak ve yardım istemek 

gibi ertelemeyle baĢa çıkma yöntemlerinden biri seçilebilir (Bulgan, 2018).   
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ĠĢ yaĢamında iĢ erteleme davranıĢının kontrol altına alınması, durumsal koĢulların 

düzenlenmesi, iyileĢtirilmesi ve bununla birlikte iĢgörenin kiĢisel, duygusal ve 

davranıĢsal süreçlerinin göz önünde bulundurarak, ele alınmasıyla mümkün 

olabilmektedir (Yürüten, 2011). Steel (2007)‟e göre iĢ ertelemeyi azaltmanın yolları; 

iĢgörenin baĢarı beklentisini arttırmak, iĢgörenlerin iĢlerine değer vermeleri ve 

isteyerek iĢlerini yapmalarını sağlamaktır (Steel, 2007: 81). 

 

2.8. ĠĢ Erteleme ile Ġlgili AraĢtırma Bulguları 

 

Kanten, Esirgemez, Hasekioğlu ve Keçeli (2018: 559) tarafından Onsekiz Mart 

Üniversitesi‟nin idari personeli üzerine yaptıkları araĢtırmada, idari personeli  

“yeterli ve adil ücret” kapsamından sahip oldukları algı düzeyleri, iĢi erteleme ve 

sosyal kaytarma davranıĢlarını sergileme eğilimleri arttırıcı yönde bir etkiye sahip 

olduğunu ve bununla birlikte idari personelin “iĢin yaĢamda kapsadığı alan” 

konusundaki mevcut algı düzeylerinin iĢi erteleme ve sosyal kaytarma davranıĢlarını 

negatif yönde etkilediğini ortaya koymuĢlardır. Ayrıca iĢ yaĢamının kalitesinin iĢi 

erteleme ve sosyal kaytarma davranıĢları üzerinde etkisinde etik iklim algısının 

aracılık rolü Baron ve Kenny tarafından önerilen Ģartların sağlanmaması nedeniyle 

incelenememiĢtir. 

 

Kaplan ve Uçak (2017: 542) tarafından NevĢehir ilinde faaliyet gösteren iki özel 

hastanedeki hemĢireler üzerinde yaptıkları araĢtırmada, psikolojik sermayenin alt 

boyutları olan umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve dayanıklılık boyutlarının iĢ erteleme 

davranıĢı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığını tespit etmiĢlerdir. 

 

Özkan ve Akdemir (2017: 387) tarafından Malatya, Elazığ ve Bingöl‟deki 

hastanelerde çalıĢan sağlık personelleri üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırmada, sağlık 

sektöründe çalıĢanlarda örgütsel sinizm düzeyleri yüksek, genel erteleme ve karar 

vermeyi ertelemenin ortalamaya yakın seviyelerde olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca 

örgütsel sinizm düzeylerinin genel ve karar vermeyi erteleme davranıĢlarına etkisinin 

olmadığını ortaya koymuĢlardır. 
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Kalfaoğlu ve ErbaĢı (2018: 375) tarafından Konya ilinde çalıĢmakta olan büro 

çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada, yüksek performanslı insan kaynakları 

yönetimi uygulamaları ile iĢ erteleme ve iĢ stresi arasında anlamlı iliĢki olmadığını, iĢ 

ertelemenin iĢ stresi üzerinde pozitif ve istatistiksel açıdan anlamlı etkisi olduğunu 

saptamıĢlardır. 

 

Aksu, Ġra, Yalçınkaya ve YurttaĢ (2017: 2445) tarafından iki devlet ve bir vakıf 

üniversitesinde eğitim fakültesinde görev yapmakta olan öğretim elemanları üzerinde 

yapmıĢ oldukları araĢtırmada, iĢ erteleme ile hıza verilen önem ve zamanlamaya 

verilen önem arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

 

Karacaoğlu ve Kaplan (2013: 339) tarafından NevĢehir Üniversitesi çalıĢanları 

üzerinde yaptıkları araĢtırmada, öz yeterlilik ile iĢ erteleme arasında ters yönlü zayıf 

bir iliĢki olduğu ve öz yeterliliğin iĢi ertelemeyi düĢük oranda açıklama gücüne sahip 

olduğu sonucunu tespit etmiĢlerdir. 

 

2.9. ĠĢ Güvencesizliği ile ĠĢ Erteleme Arasındaki ĠliĢki Ġnceleyen 

AraĢtırma Bulguları 

 

ĠĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme birbirini tamamlayan iki kavram olarak ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme birbiriyle uyumlu ve birbirini 

destekleyebilecek kavramlardır ve bu iki kavram birbirleri ile orantılı olarak 

arttırılabilir. ĠĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkiyi inceleyen sınırlı 

sayıdaki araĢtırmalar, iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu konudaki araĢtırmanın 

sonuçları aĢağıda özetlenmiĢtir: 

 

Sadykova (2016) Kocaeli/Gebze‟nin Tatlıkuyu Mahallesi hizmet sektörü çalıĢanları 

üzerine yapmıĢ olduğu bir araĢtırmada iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır (Sadykova, 2016: 97). 
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Bu çalıĢmada ise Ģu konu üzerinde durulacaktır. Bu çalıĢmada otellerde çalıĢan 

iĢgörenler üzerinde NevĢehir il ve ilçelerinde yapılan araĢtırmaların olmaması 

nedeniyle bir çalıĢma yapılması amaçlanmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 
 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

ÖRGÜT TEMELLĠ ÖZSAYGI 

 

Üçüncü bölümde, özsaygı, örgüt temelli özsaygı, örgüt temelli özsaygıyı etkileyen 

faktörler ve örgüt temelli özsaygının sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

 

3.1.ÖzSaygı 

 

Örgüt temelli özsaygı kavramını açıklamadan önce özsaygı kavramını açıklamakta 

fayda vardır. Özsaygı, insanın kendi yaptıklarına inanması, kendine güvenmesi, 

duygularının farkına varması ve iyi yapabildiği Ģeylerin farkında olmasıdır (Çetin, 

2010). Yüksek özsaygı duygusuna sahip olan iĢgören, kendini olumlu bir Ģekilde 

değerlendirmekte, saldırgan tutumlardan uzak durmakta ve kendini iyi 

hissetmektedir. Kendini yetersiz bulduğu yönlerini keĢfederek bu yönlerinin 

üstesinden gelmeye çalıĢmaktadır. Diğer taraftan düĢük özsaygı duygusuna sahip 

olan iĢgörenlerin kendine olan özgüven zayıftır. Bu iĢgörenler diğerlerine bağlı ve 

sıkılgan olmaktadır (Reisoğlu, Gedik ve GöktaĢ, 2013: 154).  

 

Akalın (2006)‟a göre özsaygı, motivasyonu, içsel kontrolü, liderliği, ilgiyi, 

iyimserliği, zorlayıcı hedeflere ulaĢma arzusunu arttırmak ve iĢgörenlerin iyi iliĢkiler 

kurması sağlamak amacıyla iĢ baĢarısının arttırmasından dolayı, örgütte tercih edilen 

önemli bireysel bir özelliklerden biridir (Akalın, 2006: 50). 
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3.2.Örgüt Temelli ÖzSaygı 

 

Örgüt temelli özsaygı ilk defa Pierce ve arkadaĢları (1989) tarafından sunulmuĢ ve 

kökenini Korman‟ın (1970) tarafından geliĢtirilen Öz Tutarlılığı Teorisi‟nde 

bulmuĢtur. Bu teori, iĢgörenlerin tutarlı bir özsaygı düzeyine sahip olmayı isteyeceği 

ve kendilerine yönelik bakıĢı yansıtmak amacıyla örgütteki tutumlarını ve 

performansını Ģekillendireceği inancına dayanır (Akt: Akçakanat ve Dinç, 2018: 

612).  Bu bağlamda, örgüt temelli özsaygı iĢgörenlerin örgütsel çevrede hareket eden 

örgüt üyeleri olarak kendilerine algıladıkları değerdir (Akalın, 2006: 52).  

 

Pierce, Gardner, Cummings ve Dunham (1989) örgüt temelli özsaygıyı, örgüt 

üyelerinin bir organizasyon durumundaki rollerde yer alarak ihtiyaçlarını 

karĢılayabileceklerine inanma dereceleri olarak tanımlamıĢlardır. Yüksek özsaygıya 

sahip olan iĢgörenler, örgütsel üyeler olarak kiĢisel yeterlilik duygusuna sahiptir ve 

geçmiĢteki örgütsel rollerinden tatmin olacaktır (Pierce, Gardner, Cummings ve 

Dunham, 1989: 625). Sonuç olarak, örgüt temelli özsaygısı yüksek olan iĢgörenlerin 

örgüte olan bağlılıkları örgüt temelli özsaygısı düĢük olanlara göre daha fazladır. 

 

Diğer bir değiĢle, örgüt temelli özsaygı, iĢgörenlerin örgüt içerisinde diğer grup 

üyeleri arasında kendilerine verilen değeri idrak etmesidir. Akabinde iĢgörenin örgüt 

içerisinde iĢletmeye karĢı olan güveni ve çalıĢma performansı artar (Güney, Akalın 

ve Ġlsev,  2007: 194). Gardner ve Pierce (2011) örgüt temelli özsaygıyı “Bir 

işgörenin örgüt üyesi olarak yetenekli, önemli ve değerli olduğuna inanma derecesi” 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Yüksek düzeyde örgüt temelli özsaygıya sahip olan 

iĢgörenler, “burada sayılıyorum” ve “buranın önemli bir parçasıyım” inancına 

sahiptir (Gardner ve Pierce, 2011: 683). 

  

Örgüt temelli özsaygı, iĢgörenlerin olumsuz örgütsel olayların biliĢsel 

değerlendirmesini Ģekillendirme olasılığı yüksektir (Tang ve Cayayan, 2016: 

3).Alanyazında yapılan araĢtırmalara göre, örgüt temelli özsaygısı yüksek olan 

iĢgören örgüt içinde kiĢisel yeterlilik hissedecek ve bundan dolayı örgütteki 

görevlerinden tatminkâr olacaktır. Bu bağlamda örgüt temelli özsaygısı yüksek olan 
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iĢgören kendini örgüt içinde değerli, anlamlı, verimli ve etkili bir iĢgören olarak 

görecektir (KeleĢ, 2015: 6-7).   

 

ĠĢgörenler daha yüksek düzeyde kendini ifade etme ve kiĢisel kontrol yaĢadıkça, 

iĢgörenin olumlu olayları kendine bağlaması ve böylece örgüt temelli özsaygı 

düzeylerini etkileme olasılığı artmaktadır. ĠĢ çevresi yapısı azaldıkça ve bireysel 

kontrol arttıkça, iĢgörenlerin kendilerini diğerlerinden bağımsız hissedecek, bu 

bireysel imajla tutarlı bir öz değer duygusu geliĢtireceklerdir (Pierce ve Gardner, 

2004: 594).  

 

Örgüt temelli özsaygı, örgütsel yurttaĢlık, örgüt iklimi, iĢçi devir hızı, örgütsel 

bağlılık gibi bazı örgütsel paradigmalarda yer alan birçok yapıyla, örgüt içindeki 

bütün rollerle iliĢkilidir (Yıldırım, 2003: 381).  

 

Örgüt temelli özsaygı birtakım örgütsel görevlerde algılanan yeterlilik düzeyine bağlı 

bir kavram olması açısından, öz yeterliliğe benzer gibi gözükse de, iĢgörenin kendi 

örgüt içinde algıladığı yeterliliği (Akalın, 2006: 53); öz yeterlilik ise, iĢgörenin 

kendisinin neyi yapmaya yeterli olduğunu düĢünmesidir (Azar, 2010: 236).  

 

3.2.Örgüt Temelli ÖzSaygıyı Etkileyen Faktörler 

 

ĠĢgörenin faaliyet gösterdiği örgüt içerisinde yaptığı iĢe yönelik ya da kendisine 

yapılan yorumlar örgüt temelli özsaygısını etkilemektedir. Örgüt içerisindeki diğer 

iĢgörenler tarafından yapılan olumlu yorumlar iĢgörenin örgüt içerisinde değerli 

olduğunu hissettiriyorsa iĢgörenin örgüt temelli öz saygısı yükselmektedir (Aksu, 

2017: 12).  Rutin olmayan iĢler, katı bir hiyerarĢik yapının bulunmaması gibi 

faktörlerin iĢgörenlerin kendilerini önemli, değerli ve yeterli hissetmelerini 

sağlayarak örgüt temelli özsaygılarını arttırmaktadır. Bununla birlikte örgütsel 

ortamların ve iĢgörenlerin kendilerini ifade etmelerine izin veren iĢler örgüt temelli 

özsaygıyı güçlendireceği ileri sürülmektedir (Oltuoğlu, 2015: 227).  Pierce ve 

Gardner (2004) „ a göre örgüt temelli özsaygıyı etkileyen faktörler arasında örgütsel 
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yapı, örgütsel Ģartlar, kiĢilerarası iliĢkiler ve örgüt kültürü, baĢarıyı oluĢturan rol 

kaynakları olarak ele almaktadır (Pierce ve Gardner, 2004: 558-603) . 

 

Alanyazında yapılan bazı araĢtırmalarda algılanan örgütsel adaletin de örgüt temelli 

özsaygıyı etkilediği öne sürülmüĢtür. Bunun sebebi tecrübe edilen adalet iĢgörenin 

örgüt içindeki pozisyonu ve ona verdiği değer hakkında önemli bir gösterge 

olduğundan dolayı iĢgörenin örgüt hakkında yaptığı değerlendirmeler önemlidir. 

Örneğin emeklerinin karĢılığını alamadığını düĢünen iĢgörenler örgütün onlara değer 

vermediği hissine kapılırlar ve örgütte değersiz olduklarını hissetmektedirler. Bu 

durumda emeklerinin karĢılığını alamayan iĢgörenlerin örgüt temelli öz saygıları da 

azalacaktır (Erden, 2011: 30).  

 

3.3.Örgüt Temelli ÖzSaygının Sonuçları 

 

Örgüt temelli özsaygının sonuçları incelenecek olursa, yapılan alanyazındaki 

çalıĢmalarda örgüt temelli öz saygının bazı kavramlarla iliĢkili olduğu ve birtakım 

sonuçlar doğurduğu görülmektedir. Pierce vd., (1989) bu sonuçları Ģu Ģekilde ele 

almıĢtır; içsel çalıĢma motivasyonu, iĢ performansı, iĢ tatmini, örgüte yararlı 

davranıĢlarda bulunma, örgütsel bağlılık ve örgütsel memnuniyetidir (Pierce vd., 

1989: 630-631). Diğer yandan Pierce ve Gardner (2011)‟e göre örgüt temelli özsaygı 

bazı değiĢkenlerle pozitif iliĢkilidir. Bu değiĢkenler; içsel motivasyon, iĢ tatmini, 

duygusal örgütsel bağlılık, etik davranıĢsal niyetler, rol performansındaki ekstra rol 

davranıĢları, geri bildirim arayıĢı ve örgütte kalma niyetidir(Pierce ve Gardner, 2011: 

684). 

 

Korman (1976) iĢgörenlerin tecrübelerine tepki göstermenin özsaygı düzeylerinin bir 

fonksiyonu olduğunu ileri sürmekte, iĢgörenlerin öz saygı düzeyindeki 

farklılıklarından dolayı kendilerini yetkin, doyum ihtiyacı olan iĢgörenler olarak 

algılamaları konusunda farklılık gösterdiklerini iddia etmektedir. ĠĢgörenler davranıĢ 

ve tutumlarını özsaygı düzeylerini sürdürecek Ģekilde geliĢtirirler. Örgütte yüksek 

özsaygıya sahip iĢgörenlerin iĢ verimleri de iĢ doyumları da yüksektir. Öte yandan 
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düĢük özsaygıya sahip iĢgörenler, iĢe yönelik olumsuz tutum sergilemekte ve 

verimsiz iĢ davranıĢlarında bulunmaktadır  (Akt: Yıldırım, 2003: 380-381). 

 

Örgütsel etkinliğin sağlanmasında örgüt temelli özsaygı etkilidir. Hui ve Lee (2000) 

yüksek örgüt temelli öz saygıya sahip iĢgörenlerin daha fazla motivasyona sahip 

olduğunu ve daha fazla performans gösterdiğini saptamıĢlardır. Pierce, Gardner ve 

Crowley (2015), yüksek örgüt temelli özsaygıya sahip iĢgörenlerin daha az 

depresyon yaĢarken daha fazla mutluluk hissettiklerini belirtmiĢtir. Kendilerini 

değerli hisseden iĢgörenler, kendilerine karĢı güven duyulduğunu bilirler. 

Yöneticilerin ve iĢ arkadaĢlarının ona karĢı duyduğu güveni boĢa çıkarmamak için 

çalıĢırlar. Örgüt içinden önemli olduklarını hissettikleri zaman örgütün baĢarısı için 

her Ģeyi yapabileceklerine inanırlar. Bu durumda örgüt içinde örgütsel bağlar da 

artacaktır (Akt: Yüner, 2018: 779).  

 

Örgüt temelli özsaygısı yüksek olan iĢgörenlerin örgüt temelli özsaygısı düĢük olan 

iĢgörenlere göre örgütsel sebeplerle meydana gelen olumsuz olaylardan daha az 

etkilenmeleri ve görev performanslarında daha az bir düĢüĢ beklenmektedir 

(Oltuoğlu, 2015: 229).  

  

3.4. Örgüt Temelli Özsaygı ile Ġlgili AraĢtırma Bulguları 

 

Acaray (2018: 36) tarafından Ġstanbul‟daki gıda, temizlik, kozmetik gibi çeĢitli 

alanlarda faaliyet gösteren firmalarda yapmıĢ olduğu araĢtırmada, psikolojik iyi 

oluĢun iĢ performansı üzerine pozitif bir etkiye sahip olduğunu ve bu iliĢkide örgüt 

temelli özsaygı ve çalıĢmaya tutkunluğun aracılık rolünü üstelendiğini tespit etmiĢtir. 

 

Wolff ve Demir (2019: 79) tarafından araĢtırma görevleri üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, sadece yardımsever liderliğin örgüt temelli öz saygı üzerindeki etkisinin 

anlamlı ve pozitif olduğunu saptamıĢlardır. 
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YeĢiltaĢ (2014: 118) tarafından otel iĢletmesinde çalıĢan iĢgörenler üzerinde yapılan 

araĢtırmada, etik yasal ve gönüllü kurumsal sosyal sorumluluğun örgüt temelli 

özsaygı üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ve algılanan prestij yasal ve 

gönüllü kurumsal sosyal sorumluluk ve örgüt temelli özsaygı arasında aracı bir 

değiĢken olduğunu tespit etmiĢtir. 

 

Yüner (2018: 777) tarafından öğretmenler üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada, örgüt 

temelli özsaygı ve duygusal örgütsek bağlılık düzeyinde cinsiyet değiĢkeninin erkek 

öğretmenler lehine, öğretmenlik uzman alanının örgüt temelli özsaygı düzeyinde özel 

eğitim öğretmenleri lehine anlamlı fark oluĢturduğu, medeni durum, görme engeli 

durumu ve kıdem değiĢkenlerinin ise anlamlı fark oluĢturmadığını gözlemlemiĢtir. 

Ayrıca, örgüt temelli özsaygı ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

iliĢki bulunduğunu ve örgüt temelli özsaygının, duygusal örgütsel bağlılığın anlamlı 

bir yordayıcısı olduğunu tespit etmiĢtir. 

 

Hui ve Lee (2000: 215) tarafından yapılan çalıĢmada, örgüt temelli özsaygının 

örgütsel belirsizlik algısı ve sonuçları arasındaki iliĢkide düzenleyici rolünü 

incelemiĢlerdir. Örgüt temelli özsaygının, yüksek olduğu çalıĢanların örgütsel 

belirsizlik algısının daha az duyarlı oldukları tespit etmiĢlerdir. 

 

3.5. ĠĢ Güvencesizliği, Örgüt Temelli Özsaygı ve ĠĢ Erteleme ĠliĢkisi 

 

Örgütte önemli bir pozisyona sahip olan iĢgören örgütte kendini değerli hissetmesi 

sebebiyle örgütün bu karıĢıklıkta yaĢattığı olumsuzlukları göz ardı ederek iĢlerini 

aksatmadan zamanında yerine getirebilir. Yani iĢgörenin örgüt temelli öz saygısı 

yüksek ise örgüte olan bağlılığı artabilir. Artan bu bağlılık sayesinde karĢılaĢılan 

sıkıntıların üstesinden kolayca gelinebilir ve iĢ erteleme sorunu ortadan kaldırılabilir. 

Bu konudaki araĢtırmanın sonuçları aĢağıda özetlenmiĢtir:  
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Solomon ve Rothblum (1984: 503), üniversite öğrencileri üzerinde yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada akademik erteleme ile öz saygı arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢtur.  

Tamini, Minakhany ve Zare (2013: 100) Sistan and Baluchestan Üniversitesindeki 

206 üniversite öğrencisine yapmıĢ oldukları araĢtırmada akademik erteleme ile öz 

saygı arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. 

  

Oltuoğlu (2015: 221) Ġstanbul‟da bulunan ve özel sektörde faaliyet gösteren 

Ģirketlerde çalıĢan 184 beyaz yakalı iĢgören üzerinde yaptığı araĢtırmada örgüt 

temelli öz saygı görev performansını pozitif yönde etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

 

Lee ve Peccei (2007: 661) iki Kore bankasında yapmıĢ oldukları araĢtırmada, 

algılanan örgütsel destek ve duygusal bağlılık arasında örgüt temelli öz saygı aracı 

rolü oynamıĢtır. Ancak algılanan örgütsel destek duygusal bağlılık üzerinde güçlü bir 

etkisi vardır. Algılanan iĢ güvencesizliği algılanan örgütsel destek ve örgüt temelli öz 

saygı arasındaki iliĢkiyi zayıflatmaktadır ama algılanan örgütsel destek ve duygusal 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi arttırmaktadır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ ĠLE Ġġ ERTELEME ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠDE ÖRGÜT TEMELLĠ ÖZ SAYGININ DÜZENLEYĠCĠ 

ROLÜNÜ ĠNCELEMEYE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

Bu bölümde iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide örgüt temelli öz 

saygının düzenleyici rolü çerçevesinde belirlemeye yönelik olarak araĢtırmanın 

amacı, önemi, yöntemi ve bulgularına yer verilmektedir. 

 

4.1.ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

 

ĠĢ dünyasında son yıllarda yaĢanan yoğun rekabet, küçülen pazar payları, artan 

maliyet Ģirketleri önemli sorunlarla karĢı karĢıya bırakmıĢtır. ġirketler varlıklarını 

sürdürebilmek ve hayatta kalabilmek için çeĢitli değiĢikliklere ve uygulamalara 

yönelmiĢtir. Tüm bu yaĢananlar çalıĢanların iĢ güvencesi garantisini ortadan 

kaldırmıĢtır ve iĢ güvencesizliği olgusunu ortaya çıkarmıĢtır (Erkoç, Çimen, Yüksel 

ve Deniz, 2017: 535-536). Ekonomik hayatın uluslararası düzeyde liberalleĢmesi ve 

artan rekabet sebebiyle değiĢen sosyo-kültürel değiĢimlere ayak uydurmak amacıyla 

iĢletmeler küçülme yoluna gitmiĢlerdir. Bu küçülmenin etkisiyle, ekonominin kötüye 

gitmesi iĢletmelerin kapanmasına, iĢsizliğin artmasına ve pek çok iĢçinin de iĢ 

güvencesizliği ile karĢı karĢıya kalmasına sebebiyet vermiĢtir. Giderek artan iĢ 

güvencesizliğinin örgüt ortamında olumsuz etkilerinin olmasının yanı sıra iĢgören ve 

iĢgörenin ailesi üzerinde de psikolojik ve sosyal etkileri olduğu görülmektedir. ĠĢ 

erteleme, örgüt ortamındaki olumsuz etkilerin baĢında yer almaktadır. ĠĢgören 

çalıĢtığı örgütte kendini sağlam bir iĢ güvencesi altında hissetmediğinden dolayı 

bunu iĢteki görev ve sorumluluklarına yansıtır ve böylece iĢ erteleme, iĢten kaytarma, 

iĢe geç gelme gibi iĢi aksatacak eğilimler ortaya çıkar. ĠĢ güvencesizliği genellikle 

ekonomik bir sorun olarak görülse de psikolojik sonuçlar da doğurmaktadır. Örgüt 
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temelli öz saygısı yüksek olan iĢgörenlerin örgüte olan bağlılıkları örgüt temelli öz 

saygısı düĢük olanlara göre daha fazladır. Bu nedenle örgüt temelli öz saygısı yüksek 

olan iĢgörenlerin örgütteki iĢ güvencesizliğini göz ardı etme ihtimali düĢük olanlara 

göre daha fazladır. 

 

 AraĢtırmanın amacı, iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide örgüt temelli 

öz saygının düzenleyici etkiye sahip olup olmadığını analiz etmektir. Bu çalıĢmanın 

üç değiĢkenli bir çalıĢma olması ve bu konuda daha önceden alanyazıya kazandırılan 

bir çalıĢma olmaması nedeniyle yazın alandaki bu boĢluğa katkı sağlanması 

amaçlanmıĢtır. Ayrıca NevĢehir ilindeki turizm iĢ görenleri açısından iĢ 

güvencesizliği ve iĢ erteleme konusundaki algılamalarını tespit etmek ve örgüt 

temelli öz saygının bu algılamaları düzenleyici rolü oynayıp oynamadığını ortaya 

koymaktır. 

 

Bu çalıĢmada kavramlar bir bütün olarak ele alınarak incelenmekte ve bu üç 

kavramın birbirleri ile olan iliĢkileri uygulamalı bir çalıĢmayla ortaya konulmaktadır. 

Bu yüzden çalıĢmanın Türkçe alanyazındaki eksikliğe katkıda bulunacağı ve bu 

bakımdan önem arz edeceği söylenebilir. AraĢtırma sonuçları, otel çalıĢanları 

açısından mevcut durumun görülmesi, konuyla ilgili yeni stratejilerin geliĢtirilmesine 

yardımcı olacak yol gösterici nitelikte bilgiler sunacağı düĢünülmektedir. Bu 

anlamda araĢtırma sonuçlarının turizm sektöründe faaliyet gösteren iĢletmeler 

açısından yol gösterici nitelikte olması, çalıĢmanın sonuçlarını önemli kılmaktadır. 

Belirtilen bu sebeplerden ötürü böyle bir çalıĢmanın yapılmasına karar verilmiĢtir. 
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4.2.ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde kullanılan ölçek, örneklem, model ve hipotezlere yer 

verilmektedir. 

 

4.2.1.AraĢtırmanın Örneklemi 

 

AraĢtırmanın örneklemini, NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otellerde bulunan ön 

büro, kat hizmetleri, yiyecek-içecek, muhasebe, satıĢ pazarlama, insan kaynakları, 

teknik servis ve diğer departmanlarında çalıĢan iĢ görenler oluĢturmaktadır. 

 

AraĢtırmanın yapıldığı evrendeki bazı otel yöneticileri görüĢmeyi ve anket 

uygulamasını kabul etmemiĢlerdir. GörüĢmeyi ve anket uygulamasını kabul eden 

yöneticiler ise, personel sayısı hakkında bilgi vermek istememiĢlerdir. Dolayısıyla 

evrenin bilinmediği durumlarda örneklem hacminin en az 385 olduğu literatürde 

vurgulanmaktadır (Chi ve Qu, 2007).  Bu çerçevede söz konusu otel çalıĢanlarına 

450 anket dağıtılmıĢtır.  Geri dönen ve analizlere dâhil edilen anket sayısı 387‟dir. 

Yani anketlerin geri dönüĢ oranı 387/450= 0,86 Ģeklinde olmuĢtur. Bu oran 

örneklemin yeterince temsil edildiğini iĢaret etmektedir (Çıngı,1994: 327). 

 

4.2.2.Ölçekler 

 

Bu çalıĢmada iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide örgüt temelli öz 

saygının düzenleyici rolü analiz edilmiĢtir. Bu çalıĢmada temel araĢtırma 

değiĢkenleri iĢ güvencesizliği ve iĢ erteleme iken, örgüt temelli öz saygı ise 

düzenleyici değiĢkendir. ĠĢ güvencesizliği düzeylerini belirlemek için Probst (1998) 

tarafından geliĢtirilen İş Güvencesi Endeksi kullanılmıĢtır. Bu ölçek tek boyut ve 6 

ifadeden oluĢmaktadır. Anket formunun bu bölümünde 5‟li Likert tipi ölçek 

kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum). Ölçek, Önder ve Wasti 

(2012) tarafından Türkçe‟ye uyarlanmıĢtır. Anket formundaki ifadeler oluĢturulurken 
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Karacaoğlu (2015) tarafından yapılan araĢtırmadan da yararlanılmıĢtır. Ölçeğin 

Cronbach Alpha katsayısı 0,739‟dur.   

 

ĠĢ erteleme düzeylerini ölçmek için Tuckman (1991)  tarafından geliĢtirilen İş 

Erteleme Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek tek boyut ve 16 ifadeden oluĢmaktadır. 

Anketin bu bölümünde yine 5‟li Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır (1= Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum 3=Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4=Kesinlikle 

Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı 

0,840‟dır.   

 

ĠĢgörenlerin örgüt temelli öz saygısını ölçmeye yönelik Pierce ve vd.,. (1989) 

tarafından geliĢtirilen Örgüt Temelli Öz Saygı ölçeği kullanılmıĢtır. 5‟li Likert tipi 

ölçek kullanılmıĢtır (1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum).  Ölçeğin 

Cronbach Alpha katsayısı 0,948‟dir.   

 

Anketin son bölümünde ise katılımcılarla ilgili bilgi elde etmek amacıyla demografik 

özelliklere iliĢkin sorulara yer verilmiĢtir. 

 

4.2.3.Model ve Hipotezler 

 

 

Bu çalıĢmada iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide örgüt temelli öz 

saygının düzenleyici rolü incelenmektedir. AraĢtırmanın amacı ve alanyazındaki 

çalıĢmalar (Saydkova, 2016) dikkate alınarak, bu çalıĢmanın kavramsal araĢtırma 

modeli aĢağıdaki ġekil 4.1‟deki gibi görülen araĢtırma modeli geliĢtirilmiĢtir. 
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 H1 (+) 

 

  

                                                    H3 

 H2 (-) 

 

 

 

 

ġekil 4.1.Kavramsal AraĢtırma Modeli 

 

ġekil 4.1.‟deki araĢtırma modeline dayanarak araĢtırmanın hipotezleri Ģu Ģekilde 

tasarlanmıĢtır.  

 

.H1: ĠĢ güvencesizliği iĢ erteleme üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H2: Örgüt temelli özsaygı iĢ erteleme üzerinde negatif bir etkiye sahiptir 

H3: Örgüt temelli öz saygı iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasındaki iliĢkide 

düzenleyici rolü oynayacaktır. 

  

4.2.4.Veri Analiz Yöntemleri 

 

ÇalıĢma verileri, 2019 yılında NevĢehir ilindeki turizm iĢ görenlerinden elde 

edilmiĢtir. Bilimsel olarak kullanılabilir düzeyde elde edilen veriler dikkate 

alındığında tüm değiĢkenlere iliĢkin veri setlerinin tek yönlü Kolmogorov Smirnow 

testine göre normal dağıldığı gözlemlenmiĢtir ( p > 0.05 ). AraĢtırmada verilerin 

kullanıldığı ölçeklerin güvenirlikleri test edilmiĢtir. Bu aĢamadan sonra çalıĢma 

kapsamına dâhil olmuĢ iĢgörenlerin demografik özelliklerine dair tanımlayıcı 

 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

 

Ġġ ERTELEME 

ÖRGÜT TEMELLİ ÖZ 

SAYGI 
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istatistiklere yer verilmiĢtir. Son olarak Pearson korelasyon analizi ve düzenleyici 

değiĢkenli regresyon analizi kullanılarak araĢtırmanın modeli ve hipotezleri test 

edilmiĢtir. Bu analizde Andrew F. Hayes‟in PROCESS Prosedüründen 

yararlanılmıĢtır (Hayes, 2017). 

 

4.3. ARAġTIRMA BULGULARI 

 

Uygulanan anketler sonucunda elde edilen verilere, araĢtırma amacına uygun 

istatistiksel analizler uygulanmıĢtır. 

 

4.3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin demografik özellikleri aĢağıda Tablo 4.1‟de 

verilmektedir. 

Tablo 4.1. AraĢtırmaya Katılanların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 

 

Demografik Özellikler F Yüzde (%) Demografik  
Özellikler 

F Yüzde 
(%) 

Cinsiyet   Çalışmakta olduğunuz departman   

Erkek 239 61,8 Önbüro 117 30,2 

Kadın 148 38,2 Kat Hizmetleri 58 15,0 

   Yiyecek-İçecek 80 20,7 

Medeni Durum   İnsan Kaynakları 24 6,2 

Evli 157 40,6 Satış Pazarlama 30 7,8 

Bekâr 230 59,4 Muhasebe 23  5,9 

   Teknik Servis 17 4,4 

   Diğer 38 9,8 

Eğitim Durumu   İş Deneyimi   

İlköğretim 27 7,0  1 yıldan az 46 11,9 

Ortaöğretim 20 5,2 1-5 yıl 167 43,2 

Lise 93 24,0 6-10 yıl 105 27,1 

Meslek Yüksekokulu 97 25,1 11 yıl ve daha fazla 69 17,8 

Fakülte ve dengi okul 121 31,3 Turizm meslek eğitimi aldınız mı?   

Master ve Doktora 29 7,5 Evet 213 55,0 

   Hayır 174 45,0 

Yaş      

20 yaş ve aşağısı 24 6,2    

21-25 arası 115 29,7    

26-30 arası 117 30,2    

31-35 arası 63 16,3    

36 yaş ve üzeri 68 17,6    
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Bu araĢtırmada veriler NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otellerde çalıĢanlar ve 

araĢtırmaya katılan 387 çalıĢandan elde edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılım gösterenlerin 

%61,8‟i erkek iken %38,2‟i kadından oluĢmaktadır. AraĢtırmaya dâhil olan 

katılımcıların %40,6‟sı evlilerden, %59,4‟ü bekârlardan meydana gelmektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim durumuna bakıldığında; %7 ilköğretim 

mezunu, %5,2 ortaöğretim mezunu, %24 lise, %25,1 meslek yüksekokulu mezunu, 

%31,3 fakülte ve dengi okul mezunu ve %7,5 master ve doktora mezunu olduğu 

görülmektedir.  

 

Ayrıca araĢtırmaya katılan kiĢilerin %6,2‟si 20 yaĢ ve aĢağısı, %29,7‟si 21-25 yaĢ 

arası, %30,2‟si 26-30 yaĢ arası, %16,3‟ü 31-35 yaĢ arası ve son olarak %17,6‟sının 

36 ve üzeri yaĢ aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan çalıĢanların 

çalıĢmakta oldukları departman incelendiğinde; %30,2‟sinin önbüro, %15‟inin kat 

hizmetleri, %20,7‟sinin yiyecek-içecek, %6,2‟sinin insan kaynakları, %7,8‟inin satıĢ 

pazarlama, %5,9‟unun muhasebe, %4,4‟ünün teknik servis ve %9,8‟inin ise diğer 

departmanlarda görev aldığı saptanmıĢtır. Bu kiĢilerin iĢ deneyimleri irdelendiğinde; 

%11,9‟unun 1 yıldan az, %43,2‟sinin 1-5 yıl, %27,1‟inin 6-10 yıl ve %17,8‟inin 11 

yıl ve daha fazla deneyime sahip olduğu belirlenmiĢtir. Son olarak araĢtırmaya 

katılan çalıĢanların “Turizm meslek eğitimi aldınız mı?” sorusuna %55‟inin evet, 

%45‟inin ise hayır cevabını verdiği gözlenmektedir. 

 

4.3.2. AraĢtırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

 

ÇalıĢmada Kolmogorov-Smirnov testi yardımıyla değiĢkenlerin normal dağıldığı 

gözlendikten sonra araĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri saptamak için yapılan 

Pearson Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde; iĢ güvencesizliği (r=,315; 

p<0.01) ile iĢ erteleme arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu, ancak örgüt temelli 

özsaygı ile iĢ erteleme arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır (r=-,162; 

p<0.01). 
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Tablo 4.2. AraĢtırma DeğiĢkenleri ile ilgili Korelasyon Analizi, Tanımlayıcı Ġstatistikler ve 

Güvenilirlik Katsayıları 

 

Değişkenler Aritmetik 

Ort. 

Std. 

Sapma  

1 2 3 

1.İş Güvencesizliği  2,99 ,74 (.73)   

2.Örgüt Temelli Özsaygı 4,00 ,85 ,102* (.94)  

3.İş Erteleme 2,62 ,66 ,315** -,162** (.84) 

**Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı (Çift-yönlü) 

*Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlı (Çift-yönlü) 

 

Bununla birlikte çalıĢmada hipotezleri test etmek için Çoklu Regresyon Analizinin 

yanı sıra düzenleyici regresyon analizi yapılacağından bağımsız değiĢken, bağımlı 

değiĢken ve düzenleyici değiĢken arasındaki iliĢkilere bakıldığında; bağımsız 

değiĢken olan iĢ güvencesizliği ile bağımlı değiĢken iĢ erteleme arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğu gözlenmiĢtir (r=,315; p<0.01). Bununla birlikte düzenleyici 

değiĢken örgüt temelli özsaygı ile bağımlı değiĢken iĢ erteleme arasında negatif 

yönlü iliĢki olduğu (r=-,162; p<0.01), bağımsız değiĢken iĢ güvencesizliği ile 

düzenleyici değiĢken örgüt temelli özsaygı arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu 

(r=,102; p<0.05) saptanmıĢtır. Dolayısıyla düzenleyici değiĢkenli hiyerarĢik 

regresyonun ön koĢulu sağlanmıĢtır (Baron ve Kenny, 1986; Hayes, 2017). 
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Tablo 4.3.ĠĢ Güvencesizliği ve Örgüt Temelli Özsaygının ĠĢ Erteleme Üzerindeki Etkileri 

 

 

       Not: n=386, ĠG:ĠĢ Güvencesizliği, OTOS: Örgüt Temelli Özsaygı, ĠE: ĠĢ Erteleme 

 

İlişki 
Sabit 

Standartlaştırılmamış 

Katsayılar 

Standartlaştırılmış 

Katsayılar 

t  

değeri 
p 

R
2 

Düzeltilmiş 

R
2
 

F 

Değeri 

Durbi

n-

Watso

n 

B Std. Hata Beta 

ĠGĠE 2,335 ,301 ,043 ,335 7,037 ,000 

 

,138 ,133 30,613 1,586 

OTOSĠE -,154 ,037 -,196 -4,118 ,000 

 Bağımlı 

Değişken 

ĠĢ Erteleme    **p<0.01, *p<0.05,  
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ÇalıĢmada öncelikle bağımsız değiĢken olarak iĢ güvencesizliği ve bağımlı değiĢken 

olarak iĢ ertelemenin girdiği model basit doğrusal regresyon analizi yardımıyla test 

edilmiĢtir. Tablo 4.3‟teki bulgular incelendiğinde modelin istatistiksel açıdan anlamlı 

olduğu görülmektedir (R
2
=0.138;  F=30,613;  p<0.01). Bağımsız değiĢken olan iĢ 

güvencesizliği bağımlı değiĢken olan iĢ ertelemedeki varyansın %13.8‟ini 

açıklamaktadır. Regresyon analizi bulgularına göre, iĢ güvencesizliğinin iĢ erteleme 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu ortaya konmuĢtur (= ,335; 

p<0.01).  Bununla birlikte örgüt temelli özsaygının iĢ erteleme üzerinde negatif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu gözlenmektedir (= -,196; p<0.01). Modelde 

bağımsız değiĢken olan iĢ güvencesizliğindeki 1 birimlik bir artıĢın bağımlı değiĢken 

olan iĢ ertelemede 2,335 birimlik bir artıĢa yol açtığı görülmektedir. 

 

Tablo 4.4‟te görüldüğü gibi örgüt temelli özsaygının düzenleyici değiĢken, iĢ 

güvencesizliğinin bağımsız ve iĢ ertelemenin bağımlı değiĢken olduğu Model II‟yi 

test etmek için düzenleyici değiĢkenli hiyerarĢik regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

Modelde Durbin-Watson katsayısının 1,586 olarak hesaplandığı için modelde oto 

korelasyon sorununa rastlanmaktadır. Bu değer, bilimsel olarak kabul edilebilir değer 

olan 2‟den küçüktür (Gujarati, 2009). 

 

Regresyon analizi bulguları incelendiğinde Model II istatistiksel olarak anlamlıdır 

(R
2
= 0,149, F(3-383)= 15,383; p<0.01). Bu modeldeki bağımsız değiĢkenler bağımlı 

değiĢkendeki varyansın %14.9‟unu açıklamaktadır. Bulgulara göre iĢ 

güvencesizliğinin iĢ erteleme üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir (β= ,314,t=6,358, p<0.01). Bu nedenle H1 kabul edilmiĢtir. Ancak 

örgüt temelli özsaygının iĢ erteleme üzerinde negatif ve anlamlı bir etkiye sahip 

olduğu saptanmıĢtır (β=-1789, t(383)=-3,760, p<0.01). Bu nedenle H1 ve H2 

hipotezleri kabul edilmiĢtir. Bununla birlikte ĠG*OTOS etkileĢim terimi (= -,107; 

t(383)=  -2,172; p<0.05) ile ĠE arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. 

Yani bu iliĢkide düzenleyici rolü oynamaktadır. 
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Tablo 4.4.Örgüt Temelli Özsaygının Düzenleyici Etkisine Dair Bulgular 

 

Model II Bağımlı Değişken: İE %95 CI 

Değişkenler  

Temel Etkiler St.  St.Hata T Düşük Yüksek 

Sabit 2,6286** ,032 82,252 2,5657 
 

2,6914 

Örgüt Temelli Özsaygı (OTOS) -,1789** ,047 -3,760 -,2725 ,0854 

İş Güvencesizliği (İG) ,3147** ,050 6,358 ,2158 ,4235 

İGXOTOS -,1073* ,049 -2,172 -,2044 
 

-,0102 

Dolaylı Etkileri      

M-1SS (-,8506)  Düşük ,4059** ,075 5,371 ,2573 ,5545 

M (0,000)           Orta ,3147** ,050 6,258 ,2158 ,4135 

M+1SS(,8506)    Yüksek ,2234** ,053 4,167 ,1180 ,3288 

R
2 

,149   

ΔR
2 

,0118   

F(3-383) 15,383   

Durbin-Watson Katsayısı 1,586   
Not: n=383,  **p<0.01, *p<0.05. 

 

DüĢük örgüt temelli özsaygı durumunda ĠG, ĠE‟yi yüksek düzeyde pozitif 

etkilemektedir (ᵝ= 0,405; %95 CI [0.2573 ile 0.5545]). Hayes‟e (2017) göre düĢük 

OTOS durumunda %95 güven düzeyinde düĢük ve yüksek güven aralıkları sıfırı (0) 

kapsamadığı için OTOS düzenleyici rolü oynamaktadır. Yani düĢük özsaygıda iĢ 

güvencesizliği, iĢ ertelemeyi daha fazla artırmaktadır. 

 

Ancak yüksek OTOS durumunda ĠG, ĠE‟yi pozitif ve anlamlı Ģekilde etkilemektedir 

(ᵝ= 0,223; %95 CI [0.1180 ile 0.3288]). Yani bu değerler sıfırı kapsamadığından 

OTOS düzenleyici rol oynamaktadır. EtkileĢim terimi ilave olarak ĠE‟nin yüzde 

1.18‟ini açıklamaktadır. Böylelikle H3 hipotezi, OTOS hem düĢük olduğunda, hem 

yüksek olduğunda desteklenmiĢtir. ġekil 4.2‟de iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme 

arasındaki iliĢkide OTOS‟u düzenleyici rolünü izah etmektedir. Çizgilerin paralel 

olması bunun temel iĢaretidir. 
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ġekil 4.2.Örgüt Temelli Özsaygının Düzenleyici Etkisi 
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SONUÇ 

 

KüreselleĢme olgusunun iĢ dünyası üzerinde önemli etkileri olduğu ifade edilebilir. 

Hizmetler sektöründe yer alan ve ekonomi sisteminin bir alt sistemini oluĢturan 

turizm iĢletmeleri de iĢ dünyasının önemli aktörlerinden biridir. Emek yoğun özelliği 

nedeniyle insan unsuruna son derece bağımlı olan turizm sektörü, daha çok 

mevsimsellik ve personel devir hızının yüksek olması gibi özellikleri nedeniyle, 

çalıĢanlarına yeterince güvence veremediğinden iĢ güvencesizliği riskine açık bir 

sektördür. Bunun yanında günümüzde küreselleĢme ve artan rekabet sebebiyle 

değiĢen sosyo-kültürel değiĢimlere ayak uydurmak amacıyla küçülme yoluna giden 

iĢletmeler de iĢ güvencesizliğine ortam hazırlamaktadır. Küçülmenin etkisiyle 

birlikte yaĢanan ekonomik durgunluk ve krizler iĢyerlerinin kapanmasına, iĢsizliğin 

artmasına ve pek çok iĢçinin de iĢ güvencesizliği ile karĢı karĢıya kalmasına 

sebebiyet vermektedir. Giderek artan iĢ güvencesizliğinin örgüt ortamında olumsuz 

etkilerinin olmasının yanı sıra birey ve bireyin ailesi üzerinde de psikolojik ve sosyal 

etkileri olduğu görülmektedir. Örgütün baĢarısını olumsuz yönde etkileyen 

değiĢkenlerden birinin iĢ erteleme olduğu ifade edilebilir. Birey çalıĢtığı örgütte 

kendini bir iĢ güvencesi altında hissetmediğinde, bunu iĢteki görev ve 

sorumluluklarına yansıtabilir ve böylece iĢ erteleme, iĢten kaytarma, iĢe geç gelme 

gibi iĢi aksatacak eğilimler ortaya çıkabilir. ĠĢ güvencesizliği genellikle ekonomik bir 

sorun olarak görülse de psikolojik sonuçlar da ortaya çıkarmaktadır. Buna karĢın bazı 

çalıĢanlar örgütüne duyduğu güven, bağlılık ve saygı gibi güçlü duygular sebebiyle iĢ 

güvencesizliği sorununu görmezden gelebilir ve olumsuz çıktılarla karĢı karĢıya 

kalmayabilir. Bu duygulardan bir diğeri de örgüt temelli özsaygıdır. Örgüt temelli öz 

saygısı yüksek olan bireylerin örgütteki iĢ güvencesizliği ile ilgili olumsuz durumları 

yönetebilmesi düĢük olanlara göre daha fazla olabilir. 

NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerindeki personeller üzerinde yapılan 

araĢtırma bulgularına göre, iĢ güvencesizliğinin iĢ erteleme üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Buradan hareketle, iĢ güvencesizliği 

arttıkça iĢ ertelemenin artacağı söylenebilir. Literatürde Sadykova (2016) 

Kocaeli/Gebze‟nin Tatlıkuyu Mahallesi hizmet sektörü çalıĢanları üzerine yapmıĢ 
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olduğu bir araĢtırmada iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır (Sadykova, 2016: 97). Bu çalıĢma bulgularını 

destekler niteliktedir.  Yine örgüt temelli öz saygının bu değiĢkenlerde düzenleyici 

rol oynayıp oynamadığını belirlemeye yönelik bir araĢtırma bulgusuna da 

rastlanılmamıĢtır. Söz konusu bulgu çalıĢmanın literatüre yaptığı katkılardan biri 

olarak değerlendirilebilir. 

Düzenleyici değiĢkenli regresyon analizi sonuçlarına göre, iĢ güvencesizliğinin iĢ 

erteleme üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu, yani iĢ 

güvencesizliğindeki artıĢın iĢ ertelemede artıĢa yol açtığı tespit edilmiĢtir. Ancak 

örgüt temelli özsaygının iĢ erteleme üzerinde negatif ve anlamlı olmayan bir etkiye 

sahip olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ güvencesizliği ve örgüt temelli özsaygının olduğu 

etkileĢim teriminin iĢ ertelemeyi negatif ve anlamlı olmayan Ģekilde etkilediği 

saptanmıĢtır. Yani örgüt temelli öz saygının iĢ güvencesizliği ile iĢ erteleme 

iliĢkisinde düzenleyici etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu çalıĢmada otel iĢletmelerinde çalıĢmakta olan personellerde iĢ güvencesizliği ile 

iĢ erteleme arasındaki iliĢkinin ve bu iliĢkide örgüt temelli öz saygının düzenleyici 

rol onayıp oynamadığı incelenmiĢtir. NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların örgüt temelli öz saygılarını arttırmak, iĢ erteleme ve iĢ 

güvencesizliğini azaltmak amacıyla yöneticilere aĢağıdaki öneriler sunulabilir.  

 

 ÇalıĢanlara sektörün yarattığı monotonluk ve stresten kurtulmaları konusunda 

destek verilebilir. 

 Örgüt içerisinde çalıĢanlara ait görev ve sorumlulukların bitirilmesine iliĢkin 

tam sürenin çalıĢanlara bildirilmesi takdirde örgüt içerisinde iĢ erteleme oranı 

azalabilir ve bu sayede iĢ verimliliğinde artıĢ gözlemlenebilir.  

 Özel sektörlerde faaliyet gösteren çalıĢanların yaĢadığı iĢ güvencesizliğini 

azaltmak için o sektörde kendisini geliĢtirip belirli bir konuma gelmiĢ kiĢi 

veya kiĢiler örnek verilerek iĢ güvencisizliği yaĢayan bireyin bu durumu 

azaltılabilir ve kendisini geliĢtirmesi için güdüleme sağlanabilir. 
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Bu tez çalıĢmasının yönetim literatürüne bazı katkıları olmakla beraber araĢtırma 

bulguları değerlendirilirken bazı sınırlılıkları göz önünde bulundurulmalıdır. 

Birincisi alan araĢtırmasının NevĢehir ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde 

çalıĢanlar ile sınırlı tutulmuĢ olmasıdır. Dolayısıyla, yapılacak olan değerlendirmeler 

sadece NevĢehir ilindeki otel iĢletmeleri ölçeğinde geçerlidir. Bu araĢtırma sonuçları, 

diğer sektörler örneğinde gerçekleĢtirilecek çalıĢmalar için yol gösterici bulgular 

sunabilir. Bu bulguların diğer sektörlerde geçerli olup olmadığı, söz konusu 

sektörlerde yapılacak çalıĢmalar sonucunda ulaĢılan bulgularla karĢılaĢtırılması 

sonucunda görülebilir. İkincisi verilerin elde edildiği otel çalıĢanlarının sezonun 

yoğun olması ve dolayısıyla iĢ yoğunluğu nedeniyle anketleri doldurmaları 

konusunda isteksiz tavır sergilemeleri diğer bir kısıttır.  

 

Bundan sonraki çalıĢmalarda iĢ güvencesizliği, iĢ erteleme ve örgüt temelli özsaygı 

değiĢkenlerinin farklı öncül ve sonuçları, farklı sektörlerde, farklı kültürlerde ve 

farklı geliĢmiĢlik düzeyine sahip ülkelerde araĢtırma konusu olabilir.   
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EKLER 

 

ANKET FORMU 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket, NevĢehir Hacı BektaĢ Veli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Anabilim Dalında “ĠĢ Güvencesizliği Ġle ĠĢ Erteleme Arasındaki ĠliĢkide Örgüt 

Temelli Öz Saygının Düzenleyici Rolü” baĢlıklı yüksek lisans tezinin uygulama 

kısmına veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. AraĢtırma bilimsel bir amaçla 

yapılmakta olup, araĢtırmanın amacına ulaĢması özenle vereceğiniz cevaplarla 

sağlanacaktır. AraĢtırmaya yapacağınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, 

çalıĢmalarınızda baĢarılar dileriz. 

 

A.ĠĢ güvencesizliği ile ilgili aĢağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan 

uygun olanını  biçiminde iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1.Oteldeki pozisyonumu oldukça sağlam görüyorum. 1 2 3 4 5 

2.Bu pozisyondaki geleceğimi tahmin edebiliyorum. 1 2 3 4 5 

3.Yapmakta olduğum  mesleğimi ilerleyen yıllarda da yapmayı 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

4.Mesleğimle ilgili geleceğim konusunda Ģüpheliyim. 1 2 3 4 5 

5.Mesleğimde geleceğimin nasıl olacağı bilinemez.  1 2 3 4 5 

6. Bulunduğum meslekte geleceğim garanti altındadır. 1 2 3 4 5 
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B. ĠĢ erteleme ile ilgili aĢağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan 

uygun olanını  biçiminde iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1.Önemli olsalar bile iĢleri bitirmeyi gereksizce ertelerim. 1 2 3 4 5 

2.Yapmak istemediğim Ģeylere baĢlamayı ertelerim. 1 2 3 4 5 

3.Teslim edilmesi gereken bir iĢ olduğunda son dakikaya kadar 

beklerim. 

1 2 3 4 5 

4.Zor kararları vermeyi ertelerim.  1 2 3 4 5 

5.ÇalıĢma alıĢkanlıklarımı geliĢtirmeyi ertelerim. 1 2 3 4 5 

6.Bir Ģeyi yapmamak için bahane bulmayı baĢarırım. 1 2 3 4 5 

7.Sıkıcı iĢlere dahi zamanımı ayırırım. 1 2 3 4 5 

8.Ġflah olmaz bir zaman savurganıyım. 1 2 3 4 5 

9.Ben bir zaman savurganıyım ve bunu düzeltmek için hiç bir çaba 

göstermiyorum. 

1 2 3 4 5 

10.BaĢ edilmesi zor bir durum olduğunda iĢleri ertelerim. 1 2 3 4 5 

11.Bir Ģey yapacağıma dair kendime söz veririm, ancak iĢleri 

ağırdan alırım. 

1 2 3 4 5 

12.Bir plan yaptığımda onu takip ederim.  1 2 3 4 5 

13.Bir iĢe baĢlamadığımda kendimden nefret ederim, ama bu 

Ģekilde hissetmem bile beni harekete geçirmez. 

1 2 3 4 5 

14.Önemli iĢlerimi daima verilen sürede bitiririm. 1 2 3 4 5 

15.Bir iĢe baĢlamanın ne kadar önemli olduğunu bilsem de 

baĢlayamadan tıkanır kalırım. 

1 2 3 4 5 

16.Bugünün iĢini yarına bırakmak benim tarzım değildir. 1 2 3 4 5 
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C.Örgüt Temelli Öz Saygı ile ilgili aĢağıdaki ifadelere katılma derecenizi, yan tarafta bulunan 

kutucuklardan uygun olanını  biçiminde iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1.ÇalıĢtığım otelde bir değerim var. 1 2 3 4 5 

2.ÇalıĢtığım otelde ciddiye alınırım. 1 2 3 4 5 

3.ÇalıĢtığım otel bana önem verir. 1 2 3 4 5 

4.ÇalıĢtığım otel bana güvenir. 1 2 3 4 5 

5.ÇalıĢtığım otel bana karĢı sadakat gösterir. 1 2 3 4 5 

6. ÇalıĢtığım otelde farklılık yaratabilirim. 1 2 3 4 5 

7.ÇalıĢtığım otel bana değer verir. 1 2 3 4 5 

8.ÇalıĢtığım otele faydalı olurum. 1 2 3 4 5 

9.ÇalıĢtığım otelde verimli bir kiĢiyimdir. 1 2 3 4 5 

10.ÇalıĢtığım otelde iĢbirliği yaparım. 1 2 3 4 5 
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DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERE ĠLĠġKĠN SORULAR 

 

1. Cinsiyetiniz 

 Erkek 

 Kadın 

2. Medeni durumunuz 

 Evli 

 Bekâr      

3.YaĢınız 

 20 yaĢ ve aĢağısı      21-25 arası      

 26-30 arası     31-35 arası       36 yaĢ ve üzeri  

4. Eğitim durumunuz 

 Ġlköğretim         Ortaöğretim Lise     

 Meslek Yüksekokulu       

 Fakülte ve dengi okul      Master ve Doktora  

5. ĠĢ deneyiminiz 

 1 yıldan az           1-5 yıl           

 6-10 yıl          11 yıl ve daha fazla 

6. Turizm meslek eğitimi aldınız mı 

Evet            Hayır   

7.ÇalıĢmakta olduğunuz departman: 

Önbüro   Kat Hizmetleri        Yiyecek-Ġçecek  Ġnsan Kaynakları     SatıĢ Pazarlama  Muhasebe   

Teknik Servis      Diğer …….. 

 

Anket burada sona ermiĢtir. 

Ġlginizden ve bu anket formunu doldurmada göstermiĢ olduğunuz sabırdan ötürü 

teĢekkür ederiz. 
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