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Oz

Isletmelerin rekabet avantaji kazanmak icin kiigiilme ve esneklesme stratejileri izlemeleri isgiiciiniin yonetimine dair
stratejileri de etkilemistir. Ozellikle gecici, yart zamanli istihdam uygulamalari galisanlarin tam zamanli istihdam
kosullarinda sahip olduklari is glivencesini ortadan kaldirmistir. Calisanlarin 6nemli bir bélimi islerinin strekliligini
koruma konusunda kaygt yasamaktadirlar. Ote yandan calisanlar daha iyi iicret ve calisma kosullart saglayacak isleri
arama konusunda da kayda deger bir Ozglrliige sahip olmuslardir. Bununla birlikte ¢alisanlarin mevcut islerini
korumaya calismak ile yeni isler aramak konusundaki tercihlerinin onlarin 6zgiivenleri ile baglantili olacag
dustnilmektedir. Bu ¢alisma is glivencesizligi algilayan calisanlarin bu algilarinin isten ayrilma niyetine etkisini
arastirmaktadir. Ozgiivenin bu iliskide diizenleyici/ilimlastirict bir rol oynayacadi; ézgiivenleri yitksek calisanlarin
isten ayrilma niyetlerinin yiksek olacagi, buna karsiik dusik o6zgivenin isten ayrilma niyetini azaltacagt
varsayllmaktadir. Arastrmanin  evrenini Afyonkarahisarda bulunan 5 yildizhh otel isletmelerinde calisanlar
olusturmaktadir. 135 otel ¢alisanindan veri toplanmustir. Yapisal esitlik modeli ¢ercevesinde yapilan analiz sonucunda
is giivencesizliginin isten ayrilma niyeti ile dogrusal ve olumlu iliskili oldugu ve 6zgiivenin bu iliskide diizenleyici bir
role sahip oldugu sonucuna ulasilmgtir.

Anahtar Kelimeler: 1s Giivencesizligi, Isten Ayrilma Niyeti, Kendine Giiven

The Effect of Job Insecurity on Turnover Intention: The Moderating Role of Self-Esteem

Abstract

The downsizing and flexibility strategies of enterprises to gain competitive advantage have also affected the strategies
regarding the management of the workforce. Particulatly, temporary, part-time employment practices have
eliminated employees' job security under full-time employment conditions. A significant portion of the employees
are concerned about maintaining the continuity of their jobs. On the other hand, workers also had considerable
freedom to seek jobs that would provide better wages and working conditions. However, the employees' preferences
in protecting their current jobs and looking for new ones will affect their self-esteem. This study investigates the
effect of employees' perceptions of job insecurity on their turnover intention. Self-esteem plays a
regulatory/moderate role in this relationship; Employees with high self-esteem are assumed to have high turnover
intentions, whereas those with low self-esteem will reduce their turnover intention. The research population consists
of employees working in 5-star hotels in Afyonkarahisar. Data were collected from 135 hotel employees. As a result
of the analysis made within the structural equation model framework concluded that job insecurity is linearly and
positively related to turnover intention, and self-esteem has a regulatory role in this relationship.
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Girig

Son yillarda istihdam konusunda iki zit akim bir arada yiiriimektedir: Orgiitler bir yanda calisanlarda
kotkuyu azaltarak ve Grgiit bagliligt artirarak caliganlarin sorun ¢ézme, kaliteyi gelistirme ve yenilikgilik
konusunda daha ytiksek performans géstermelerini saglamak icin is glivencesi sunmaktadirlar. Diger yanda
verimliligi artirmak, maliyetleri distirmek ve ¢evrenin degisen taleplerine hizhi yamit verebilme yeterliligi
saglamak icin esnek istihdam uygulamalarina yonelmektedirler. Ilk akim 1980’lerden itibaren kalite
yonetimi yaklasimlarinin vurguladigi 6mir boyu istthdam ya da uzun streli istthdam olarak baglamustir.
Tkinci akim ise biiyiik 6lciide dis kaynak kullanimina yonelerek kiiciilme ve aglar olusturmayt kolaylastiran
bilisim teknolojilerinin kullaniminin yayginlasmastyla baglantilidir. Uzaktan calismayt kolaylastiran ¢ok
yonli esnek istthdam uygulamalart 6zellikle cevrenin taleplerinin degiskenligi karsisinda katiliga yol agan
hiyerarsilerden uzaklagsmak icin tercih edilen bir istthdam stratejisi olmustur.

HEsnek istthdam uygulamalarinin 6rgiitler acisindan verimlilik ve performans gibi avantajlart (Austin-
Egole vd., 2020; Hunter, 2019; John, 2017; Bhalla, 2016; De Menezes, 2011) yaninda, bu uygulamalarin
calisanlarin mutlulugu, is yasam dengesi ve tatmini agisindan da olumlu oldugu (Rehman vd., 2019;
Govender vd., 2018; Wheatley, 2017; Rawashdeh vd., 2016) calismalarda vurgulanmaktadir. Esnek
istthdam uygulamalarinin gerekliligi ve saglayabilecegi faydalart ortaya koyan glicli bir arastirma gelenegi
yanunda, bu uygulamalarin ortaya cikardigt is giivencesizligine yonelik arastirmalarda bir artis vardir.

1990’h yillardan itibaren teknolojik gelismelerle birlikte calisma ortami ve isglici piyasast buytlik
olgiide degismistir. Bilisim teknolojileri ¢alisanlarin temel yetkinliklerinde degisime yol agarken, gegici ve
yart zamanl calisma uygulamalart istthdam edilenlerin sayisinda azalmaya yol a¢mustir. Boylece issizlik
ckonomilerin temel sorunlarindan biri haline gelitken bu uygulamalarin yaratugi giivensizlik calisanlar
tizerinde zihinsel ve psikolojik baskilara yol agmistir. Finlandiya, Norveg ve Isvec gibi baz iilkelerde
esnekligin bu olumsuz etkisi istthdam ve gelir glivencesi ile azaltlmaya ¢alisilsa da (Vulkan vd., 2015),
Turkiye gibi bircok isgiicli piyasasinda hila énemli bir sorun olmaya devam etmektedir. Bu konuyla ilgili
glincel arastirmalara gére, Avrupalt isglictinin yaklasik %20'sinin mevcut isini 6nimtizdeki on iki ay icinde
surdiirip strdiremeyeceginden siiphe duydugu ve bunlarin yarisinin isten ¢ikarilma durumunda yeni bir is
bulacagindan emin olmadigi ortaya konulmustur. (Eurobarometer, 2011). Is giivencesizligi issizlik ile
istthdam arasinda bir durum olarak degerlendirilmektedir. Issizlik kadar agtk olmasa da is giivencesizliginin
calisanlarin saghgi, kariyeri, isteki performansi ve ise iliskin tutumlarinda zararlt etkilere yol agtigini
gOsteren aragtirmalar vardir (De Witte, 2005; Lee vd., 2018).

Calisma ve istthdam kogullarindaki bu degisimin yarattgi etkiler (kendini givende hissetmeme, yeni
calisma kosullarinin gerektirdigi yeni yetkinlikleri kazanmak icin siirekli uyanik olma ve caba gdstermek
zorunda olmak gibi) her ¢alisan icin aym diizeyde bir etkiye mi sahiptir? Bu karsisinda ¢alisanlar nasil bir
yol izleyeceklerdir?  Burada iki farkli durum sézkonusudur. Birincisi, calisanlar iste kalarak is
glivencesizliginin yarattid1 etkilerle basa ¢ikmaya calisabilitler. Kendini stirekli gelistirme, yeni yetkinlikler
kazanma yoluyla isini korumaya calisabilitler ya da kazandiklar yeni yetkinlikler yoluyla igsiz kaldiklarinda
yeni is bulma olasiligini artirabilirler. Ikincisi, calisanlar isten ayrilarak kendilerini giivende
hissedebilecekleri yeni igler arayabilirler. Her iki durumda da cevresel ve orgutsel faktorler yaninda
calisanin bireysel 6zelliklerinin is glivencesizligi algisint ve is glivencesizligi karsisinda izleyecegi stratejileri
etkileyecegi ileri siiriilmektedir (Lee vd., 2018). Klandermans ve van Vuuren (1999) calisma hayatindaki ve
Orgiitlerdeki degisiklikler her ne kadar nesnel bir arka plan olustursa da is glivencesizliginin calisanlarin
islerini kaybetme ihtimaline iliskin 6znel degerlendirmesi oldugunu; daha givenli kogullarda, giivensizlik
duygularint belirleyenin agirlikli olarak kisilik faktorleri oldugunu ileri siirmuslerdir.

Calisanlarin is giivencesizligi algiladiklarinda isten ayrilma ya da iste kalma tercihlerini hangi kisilik
faktotlerinin etkileyecegi halen arastirilmast gereken konulardir (Kinnunen vd., 2003). Bu calisma is
giivencesizligi algis1 karsisinda iste kalma ya da isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin 6z gliveni ile baglantilt
olabilecegi varsayimiyla calisanlarin is giivencesizligi algisinin isten ayrilma niyetine etkisinde Szgiivenin
limlastirict roliind ortaya koymayt amaglamaktadir.

Is Giivencesizligi
Is Giivensizliginin literatiirde pek cok tanimi bulunmaktadir ancak en kapsamli ve yaygin kabul géren

tamimlardan biri Greenhalgh ve Rosenblatt tarafindan yapidmistir. Onlara gore is glvensizligi, is
durumunun istenilen devamlihigini saglamada duyulan glicsiizlik duygusudur (Greenhalgh ve Rosenblatt,
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1984). Bu tanimdan hareketle actklamada bir algt bulundugundan is giivencesizliginin subjektif oldugu
anlastlabilmektedir.

Is glivencesizliginin birkag yénii mevcuttur. Hellgren vd., (1999)’ne gore is giivencesizliginin iki
bi¢imi vardir. Bunlardan ilki, ¢alisma kosullari, maas kesintileri, kariyer gelisimi ve terfi firsatlari gibi isin
degerli Ozelliklerine karst algilanan tehditler olarak tanimlanan niteliksel giivensizliktir (Sverke vd., 2002).
Tkincisi ise algilanan fiili is kayb1 tehdidiyle ilgili niceliksel giivensizliktir (Richter vd,, 2014). Borg ve Elizur
(1992) ise is glivensizligini bilissel ve duygusal olarak ayirmistr. Bilissel glivensizlik isi kaybetme olasiligtyla,
duygusal giivensizlik ise isini kaybetme korkusuyla iliskilidir.

Is giivencesizligi alaninda pek cok bilim adami is glivencesizliginin sonuglarini arastirmis ve birgok
degiskeni kullanmistir. Ornegin Otterbach ve Sousa-Poza (2016) is giivenliginin istihdam edilebilitlik ve
saglik tzerindeki etkisini arastirmis ve is giivencesizligi ile ¢alisanlarin genel saghigt ve istihdam edilebilirlik
arasinda negatif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Chirumbolo (2015) tarafindan yapian bir bagka
arastirmada ise is glvencesizliginin tretkenlik karsiti is davramglarn Gzerindeki etkisi incelenmis ve is
givencesizliginin calisanlar arasinda Uretkenlik karsiti is davraniglarina neden oldugu ve Duristlik-
Algakgéniillitliik olarak adlandirilan kisilik faktoriiniin énemli bir ara¢ oldugu tespit edilmistir. Ts yerinde
orgiitsel sapma davranist azaltmak igin Vulkan vd., (2015) Iskandinav ilkelerinde is giivencesizligi ile
zihinsel refah arasinda bir iliski bulmaya calismistir. Calismalarinda is givensizliginin olumsuz etkisini
azaltmada istthdam ve gelir glivenliginin aracilik roliinii arastirmislar ve isgiicii piyasasina iligkin hitkiimet
dizenlemelerinin esnek isgiicti piyasalarinin kaginilmaz olumsuz etkisini azaltmak icin hayati bir faktor
oldugunu bulmuslar ve sunu iddia etmislerdir: istihdam olanaklarinin yiiksek olmast ve ¢alisanlarin gelirinin
kanunlarla glivence altina alinmast is giivencesizliginin olumsuz etkisini azaltabilir. Vujici¢ vd., (2014)
turizm sektoriinde is givencesizliginin is tatmini ve orgiitsel baglilik tzerindeki iligkisini arastirmis ve
sOzlesme turd ile is glivencesizligi arasindaki iliskiyi de incelemistir. Caligmalarinda ayrica isini stirdiirme
konusunda givensiz hisseden ¢alisanlarin, yakin gelecekte isini kaybetme olasiligi nedeniyle isinden
memnun olmadiklarint ve islerine baghlik duymadiklarint da bulmuslardir. Ayrica gegici ya da yari zamanl
s6zlesmeyle calisanlar, strekli s6zlesmeyle calisanlara gére kendilerini daha az giivende hissetmektedirler.

Is giivencesizligi algist farkl faktérlerden etkilenmektedir. Daha 6nce yapilan galismalarda sézlesme
tirl,, mevcut istthdam esnekligi, kisilik 6zellikleri, finansal ise bagimhlik ve organizasyonel degisiklikler
calisanlarda is giivencesizligi algisit artiran faktorler olarak degerlendirilmektedir (Richter vd., 2014;
Lastad. vd., 2014; Chirumbolo, 2015;Otterbach ve Souza-Poza, 20106).

Orgiitsel degisim algilanan is giivensizligini olumsuz yonde etkileyen bir faktordiir. Firmalar
arasindaki rekabetin olduk¢a yogun olmast ve pazarlarin inovasyon tarafindan belirflenmesi, degisimin
organizasyonlarin ayrilmaz bir parcast haline gelmesine neden olmustur. Degisen calisma ortaminda
calisanlar genellikle statiilerini kaybettiklerini hissettikleri icin kaygili olmakta ve belirsizlik nedeniyle yeni
calisma sistemine uyum saglayamayacaklarini diisinmektedir. Degisim, kii¢tilme ve yeniden yapilanma gibi
organizasyon icinde veya bitlesme ve satin alma gibi sirketler arasinda gerceklesebilir. Her iki durumda da
calisanlar, isle ilgili buyik bir belirsizlik oldugundan ve c¢alisanlar arasinda rol belirsizligi ve rol
catismasindan dolayt kendilerini islerini siirdiirme konusunda giivensiz hissedetler (Ashford vd., 1989;806).
ABD'de yapilan aragtirmaya gore, 1996'da kattlimedarin % 79'unun, bir sitketin kigiilecegini "her
duyduklarinda”, kendi islerinin kisisel olarak tehdit altunda olup olmadigina bakmaksizin, kendi isleri
hakkinda endiselendiklerini séyledigi ortaya konmustur (Andolsen, 2009).

Is sozlesmeleri is giivencesizligini etkileyen bir diger énemli nedendir. Artan rekabet ve teknoloji,
calisanlarin becerilerini gelistirmeye ve sozlesme siirelerini kisaltmaya yoneltmistir. Bilgi ve yenilik bir¢ok
pazarda anahtar haline geldikee, isglicti piyasasinin 6zellikleri biyik lctide degisti. Artik calisanlarin daha
yetkin ve degisime actk olmalari beklenmektedir. Ayrica isgiici piyasasindaki diizenlemeler esneklik
yaratarak isten ¢ikarmalart kolaylastirdi. Bu diizenlemelerle bitlikte sirketler tarafindan yeni kisa vadeli
sOzlesme tirleri yaygin olarak kullanilmaya baslandi. Bu tip sézlesmelere 6rnek olarak yari zamanlt ¢alisma,
yillik s6zlesmeler verilebilir. Dolayistyla iscilerin islerini giivence altina alabilmeleri icin becerilerini ve
performanslarint stirdtrtlebilir bir sekilde artirmalart gerekiyor. Yeni performans degerlendirme araglar
aynt zamanda sirketlerin hangi calisanlarin diisitk performans gosterdigini belitlemesine ve bu ¢aliganlarin
kolayca tespit edilip isten cikarilabilmesine de yardimct oldu. Tium bu degisiklik ve diizenlemeler isci
tizerindeki baskiyr artirdi ve bu da is glivensizligi algisini artird.
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Kontrol odagt (locus of control) da is giivensizliginin algilanan gii¢stizlitk boyutuyla dogrudan iligkili
olan bir diger faktérdiir (Ashford vd., 1989; 807). Yiiksek dis kontrol odagina (external locus of control)
sahip kisiler genellikle ¢evreyi daha etkili goriirler ve yaptiklart is konusunda ¢ogu zaman daha az
yetkinditler. Bu tiir insanlar basarisizlik durumunda kendi roliinii aramak yerine, bagarisizligin nedenini
daima dis diinyada ararlar. I¢ kontrol odag1 (internal locus of control) yiiksek kisiler genellikle yetkindir ve
yaptiklart konusunda kendilerine glivenitler. Blylk bir benlik duygusuna sahiptirler ve her zaman kendi
performanslarinda bir neden ararlar ve basarisizlik durumunda bunu duizeltirler. Anderson vd., (1977),
potansiyel sel hasartyla karst karstya kaldiklarinda i¢ odakl kisilerin dis odaklt kisilere gére daha az nesnel
tehdit bildirdiklerini ortaya koymuslardir. Ayni calismada igsel odagr yiiksek olan kisilerin, digsal odag
ylksek olan kisilere gore is kaybint ¢6zmek icin daha aktif adimlar attiklarini gdstermistir. Bu nedenle, ic
kontrol odagina sahip kisiler kolayca tehdit edilemezler.

Calisanlar is glivencesizligine farklt sekillerde davranabilirler. Niceliksel is gtivencesizligi olarak
adlandirilan, calistigt isin geleceginin risk altinda oldugunu hisseden calisanin tepkisi, finansal ise
bagimliligi, giveni, is firsatlar1 ve diger bazt dis ve i¢ faktorlere baglt olarak farklilasabilmektedir. Eger
calisanlar gelire giiclii bir sekilde ihtiyag duyduklarini hissediyorlarsa ve yeterlilikleri konusunda kendilerine
giivenmiyorlarsa bu durumda tehdidin ciddiyeti ylksek olacak ve calisan muhtemelen daha stresli ve
endiseli olacaktir. Ancak piyasada is bulmak benzer kosullarla kolaysa, ¢alisanin yeterliligi ve niteligi ne
olursa olsun is giivencesizliinin olumsuz etkisi ortadan kalkacaktir. Ote yandan calisanin kendine giiveni
yitksek oldugunda algilanan is giivencesizligi isten kendi istegiyle ayrilma niyetine neden olacaktir. Is
konusunda giivensiz hissetme durumunda farkli calisma davranslari ortaya ¢ikabilir. Ornegin iscinin isten
ayrilma konusunda istekli olmamast durumunda, aletlere zarar verme, kasith olarak daha az calisma vb. gibi
sapkin calisma davraniglari géstermesi beklenir.

Kendine Giuiven

Kendine giiven, algilanan is giivencesizligine verilen tepkide ¢ok énemli bir faktordir. Literatiirde bu
kavram Ozellikle kisilik faktorleri ve bunun is giivensizligi tizerindeki etkisi Uzerine ¢ok sayida calisma
yapimistir (Brocker, 1988; French ve Caplan, 1972; Ganster ve Shaubroeck, 1991; Cobb vd., 1970;
Kivimaki ve Kalimo, 1996; Tharenou, 1979). Kendine giiven, bireyin kendi yeterliliklerine iliskin genel &z
degerlendirmesini ifade eder (Rosenberg, 1965). Bireylerin kendilerine iliskin yaptiklart ve stirdtrdiikleri 6z
degerlendirme ve tanimlayict kavramsallastirmadir. Bu anlamda kendine giiven, bireylerin birey olarak
kendileri hakkinda ne dustindiklerini yansitan kisisel bir degetlendirmedir. Korman'a (1970) gére kendine
gliven, bireyin kendisini yetkin, ihtiya¢larint karsilayan bir birey olarak gérme derecesini yansitir; dolayistyla
kendine giiveni yitksek olan birey “kisisel yeterlilik duygusuna ve gecmiste ihtiyag doyumunu elde etmis
olma duygusuna” sahiptir (Korman, 1966: 479).

Kendine giiven yapist genellikle hiyerarsik bir olgu olarak kavramsallagtirilir. Bu nedenle, genel olarak
kiiresel, gérev ya da duruma 6zgl kendine giiven acisindan gorilen farkli 6zgtllik dizeylerine sahiptir
(Simpson ve Boyle, 1975). Guvenin ¢ok yonli bir kavramsallastirilmast olarak bilim insanlart (6rnegin,
Korman, 1970; Shavelson vd., 1976) genel olarak kendine giivenin bir takim baska boyutlar (6rnegin
sosyal, fiziksel, akademik ve sosya, ahlaki benlik) etrafinda da gelisebilecegi konusunda hemfikirditler.
Kendine glivenin hiyerarsik ve ¢ok yonli bir olgu oldugu fikrine ve Coopersmith'in (1967) kendine
giivenin, bireyin kendisinin ne kadar yetenekli, 6nemli ve degerli olduguna inandigini gosterdigi yontindeki
gbzlemine dayanarak, Pierce vd., (1989) 6rgiit temelli kendine giiven kavramini ortaya attilar. Orgiit temelli
kendine giiven (OTKG) bireyin kendisinin bir organizasyon tiyesi olarak yetenekli, 6nemli ve degerli
olduguna inanma derecesi olarak tanimlanir.

Yapinin detaylandirilmas;, OTKG'in kisinin bir organizasyon {iiyesi olarak kisisel yeterliliginin
(degerliliginin) 6z degerlendirmesi olarak ortaya koyar. Bu, bireylerin calistiklart 6rgiitte kendilerini 6nemli,
yetkin ve yetenekli olarak algiladiklart degeri yansitir; 6rgiit temelli kendine gliveni yiksek calisanlar "Ben
burada sayiliyorum" inancina varmuslardir. Korman'in (1966, 1970, 1971, 19706) kendine gliven goristyle
tutarlt olarak, 6rglite dayali yliksek derecede kendine giivene sahip olan kisiler, 6rgiitsel rolleri araciligtyla
ihtiyaglarini karsiladiklart hissine sahiptitler. OTKG, goreve 6zgii kendine giivene gére daha az
sekillendirilebilir, ancak kiresele gore daha fazla sekillendirilebilir. Bir kisinin bir organizasyondaki gbrev
siresinin baslarinda OTKG, kisinin benligin dis diizeyde kavramsallastirilmasidir ve istikrarsiz &zsaygt
duygularint yansitir (Campbell, 1990). Gorev siiresi arttikea, kendine gliven 6ncelikle dis diizeyden, daha az
degisken olan igsel diizeydeki benlik kavramina dogru evrilir (Campbell, 1990). Bu nedenle is tecriibesi
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olan ¢ogu calisanlarda OTKG oldukea istikrarlidir (Pierce vd, 1989). OTKG'si yiiksek olan 6rgiit iiyeleri,
"Ben burada bir fark yarattyorum" ve "buranin 6nemli bir par¢asi olduguma inantyorum" seklinde
dustincelere sahiptirler (Pierce vd., 1989).

Kendine giiveni yiksek bir kisinin, glivensiz bir is durumunu tehdit edici olmaktan ¢ok zorlayici
olarak gérmesi muhtemeldir ve bu nedenle is giivensizligi yasamaktan kacinir. Bununla birlikte Brockner
(1988), disitk kendine glivene sahip kisilerin genellikle ¢evresel ve 6zellikle 6rglitsel olaylara, yitksek
kendine giibene sahip kisilere gére daha duyarl olduklarini iddia etmistir. Brockner (1988)’a gbre, kendine
giveni diigiik olan insanlar asagidaki nedenlerden biri veya tamami nedeniyle daha esnek olabilir: digsal
imalara karsi daha dikkatli olabilitler; imalarin anlamlarina iliskin daha fazla anlayis elde edebilitler ve dis
imalara kars1 daha duyatl olabilirler.

Bu goriislerle tutarli olarak, calismalarin ¢ogunlugu kendine giiveni iimlastirict veya diizenleyici bir
degisken olarak ele almistir. Ornegin, bir dizi calisma Brockner'in hipotezini desteklemis ve kendine giiveni
disiik olan ¢alisanlarin refahinin, kendine giiveni yitksek olan ¢alisanlara gére rol catismasi, rol belirsizligi,
asir1 rol yikd, akran grubu etkilesimi ve denetim desteginden daha glicli bir sekilde etkilendigini
bulmustur. (Fernandez v.d., 1998; Ganster ve Shaubroeck, 1991; Jex ve Elacqua, 1999; Wiener vd., 1992).
Ayrica, son zamanlarda yapilan calismalara gore kisilik faktorlerinin is deneyimlerini belirledigi ya da tam
tersinin gerceklestigi ortaya konulmustur. (Judge vd., 1999; Seibert ve Kreimer, 2001).

Isten Ayrilma Niyeti

Firmalar 6rgiitsel hedeflere ulasmak icin calisanlari organizasyonda tutma konusunda zorluklarla karst
karstyadir. Ote yandan calisanlar daha giivenli ve emniyetli calisma kosullart aramaktadir. Calisanlar eger
bu konuyla ilgili olumsuz bir bakis acisina sahipse érgiitten ayrilma niyetinde olabilirler. Isten ayrilma
niyeti, bir ¢alisanin bir organizasyonda ne kadar stire kalmak istedigi olarak tanmimlanabilir (Ahmad, vd.,
2012). Isten ayrilma niyeti, bireyin 6rgiitte kalma veya ayrilma konusundaki algilanan olasiligint gosterir
(Cotton ve Tuttle, 19806). Tett ve Meyer (1993) isten ayrilma niyetini, érglitten ayrilmaya yonelik bilingli ve
kasith bir isteklilik olarak tanimlamaktadir.

Calisanlar bir organizasyonun en degerli kaynagidir. Yonetimin is planmi etkili bir sekilde
uygulayabilmesi icin ¢alisanlarin ihtiyaglarint anlamast ¢ok 6nemlidir. Isglicii devir hizi, is diinyast igin
sorunlara neden olan kritik bir olgu olarak kabul edilir. Nitelikli isglicliniin kaybedilmesi kalitenin,
verimliligin, yenilikciligin ve rekabet giictinin azalmasina yol a¢maktadir. Ayrica isten ayrilma, yeni
calisanlarin ise alinmasinda ve egitilmesinde énemli maliyetlere neden olmaktadir (Abbasi vd., 2008). Isten
ayrilma niyeti génilld veya gonillsiiz olabilir. Génilld isten ayrilma, ¢alisanin kendi basina isten ayrilma
karart almasiyla ortaya cikar. Genellikle géntllii isten ayrilma niyeti, calisanin bagka bir firsati mevcut
pozisyonundan daha iyi olarak algilamasi durumunda ortaya ¢ikar. Buna daha fazla Gcret, daha fazla
taninma veya daha uygun bir konum dahildir. Calisanin saglik veya ailevi nedenlerden dolay: isten ayrilmast
gerektiginde de bu durum ortaya cikabilir. Eger bir calisan bir pozisyondan génillii olarak emekli olmay:
planltyorsa, bu da goniillii isten ayrilma niyetidir. Ote yandan, géniilsiiz isten ayrilma niyeti, s6z konusu
organizasyonun, isten ayrilmaya neden olan bir calisant gérevden almayi planlaylp planlamadiginin bir
Slgiisudiir. Bu, bir kurulusun bir ¢alisanin is performansindan memnun olmamast ve onu kovmayi se¢mesi
durumunda gerceklesebilir. Bu ayni zamanda bir isletmenin ekonomik baskilar veya is dinyasindaki
gerilemeler nedeniyle de meydana gelir. Genel olarak isten ayrilma, 6zellikle gonilli isten ayrilma olmak
lzere, icinde yer aldif1 organizasyon tizerinde parasal ve yapisal bir stres yaratir. En azindan génilsiiz isten
ayrilmalarda kurulus kayiplari azaltmaya yonelik hazirliklar yapabilir. Isten ayrilma niyetini azaltmak igin
kuruluglar, 6zellikle performans ve gorev siiresini vurgulayan stratejik tcretlendirme paketleri sunabilir.
Ayrica, calisan odaklt isletmelerde personel daha az ciroya sahip olma egilimindedir ciinkii personel s6z
hakkina sahip oldugunu hisseder ve sirket onun katkilarina deger verir (Price ve Mueller 1981).

Sasso vd., (2019), isten ayrilma niyetinin, bir isverenle isten ayrilmaya yonelik potansiyel planlart ifade
ettigini ortaya koymustur. Bu kiiresel bir olgudur. Coklu faktorler arasinda kisisel faktorler ve isveren
davraniglari, performans degerlendirmesi ve geri bildirim, devamsizlik, tiikenmislik, taninma eksikligi,
kisisel ve mesleki ilerleme, yanlss iletisim ve i tatmini yer almaktadir (Holland vd., 2019). Isten ayrilmayla
iliskili oldugu bildirilen bazi kritik faktStlerin literatiir taramasi agagidaki paragraflarda sunulmaktadir.

Isveren tutumunun calisanda isten ayrilma niyetini tetikleyen bir gosterge oldugu literatiirde siklikla
rapor edilmektedir (Merilainen vd., 2019). Isten ayrilanlarin biyik c¢ogunlugu, isverenin profesyonel
olmayan tutumunu, onlari istifaya yonlendiren temel faktdr olarak belirtmislerdir. Cok sayida arastirmact,
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calisanlarin igverenlerinin profesyonel oldugunu digtinmeleri durumunda islerini birakma olasiliklarinin
daha distik oldugunu bildirmistir (Chin vd., 2019). Literattrde siklikla kullanilan ikinci 6nemli faktor ise
takdir ve performans degerlendirmedir. Bircok arastirmaci, yoneticileri ve meslektaslart islerini takdir
ettiginde caliganlarin motive olduklarint ifade etmistir (Lo vd., 2018). Bir kisinin isine iliskin olumlu geri
bildirim, performansin artmasiyla iligkilidir. Calisanlar ¢ok sayida arastirmada, takdirin onlart daha iyi ve
daha siki calismaya tesvik ettigini ve daha fazla ilgi duyduklarini bildirmislerdir. Ancak aragtirmacilar,
bircok organizasyonun etkili performans degerlendirme mekanizmalarina sahip olmadigini belirtmislerdir

(Yamaguchi vd., 2016).

De Oliveira vd. (2017), etkisiz bir degerlendirme sisteminin taninma eksikligine yol ag¢tigini
tartismustir. Caliganlar, bir isletmeye yaptiklart katkinin karsihigini alabilmek icin ¢ok ¢alistiklarint bildiritler.
Bunun sonucunda da degersizlik duygusuyla bas basa kalirlar. Bu dogrudan galisanlarin motivasyonunu
dustrir ve islerine olan ilginin azalmasina neden olur. Bu durum firmanin verimliligini olumsuz yénde
etkilemektedir. Isten ayrilan isciler, isyerinde gosterdikleri ¢abanin yeterince taninmamast nedeniyle
firmanin genel verimliligiyle ilgilenmediklerini anketlerde bildirmislerdir. Insanlar, calismalart takdir
edilmediginde islerinde ellerinden gelenin en iyisini yapamazlar.

Mahomed ve Rothmann (2020) isten ayrilmanin hem calisanlar hem de igverenler acisindan zarar
verici oldugunu ifade etmistir. Bir isverenin yonetici diizeyindeki bir ¢alisanin egitimine yaptgi yatirim,
eger isten ayrilirsa bosa gitmis olur. Yeni bir ¢alisanin organizasyonel ortami ve ¢alisma mekanizmasint
anlamast ¢ok zaman alir. Deneyimli bir yOnetici organizasyondan ayrildi§inda, organizasyon yeni bir
calisanin egitimine yatirim yapmak zorundadir Eger isten ayrilma niyeti isten ayrilmaya yol agiyorsa, bu
durum isi birakan kisi icin kisisel, sosyal ve psikolojik sorunlar yaratabilir (Loi vd., 2006). Tim firmalarin
elde tutma stratejilerini benimsemedigi bilindiginden, her firma c¢alisanlart elde tutmamn Gnemini
anlamamaktadir (Maclntosh ve Doherty, 2010). Ancak bircok firma, calisanlarint elde tutmak icin farkl
yaklasim ve teknikleri benimsiyor. Elde tutma stratejileri firmadan firmaya farklilik g&sterir. Tegvikler,
artislar, rekabetci ticret paketleri, terfiler, degerlendirme sistemleri, egitim ve cazip bir ¢alisma ortamt ile
isin taninmasi, isverenlerin ¢alisanlar elde tutmak icin yaygin olarak kullandidt araglar arasindadir.

Yontem

Bu ¢alismada is givencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisini ve kendine giivenin ihmlastirict roli
Olctlmistir. Yontem olarak Smart-PLS yapisal esitlik modeli kurulmustur. Bu yontemin secilme sebebi
ikiden fazla degiskenin birbiriyle karmasgik iliskisinin ¢éziimlenmesi noktasinda olduk¢a basarili olmasidir.
Bu modelin diger yapisal esitlik modellerinden (Ornegin AMOS, lisrel vb.) farki normallik dagilimi sartinin
olmamast ve diisiik sayidaki verilerle de oldukca basarili sonuglar vermesidir. Ozellikle diger yapisal esitlik
modellerinde bir¢ok kaynaga baktigimizda en az 200 veri ya da ankette yer alan soru sayistnin bes kati
kadar veri toplama zorunlulugu oldugu gérilmektedir. Bu baglamda bu ¢alisgmadaki veri sayisinin gbrece
kisith (120) olmast da arastirmactlart bu modeli kullanmaya tesvik etmistir. Ayrica Smart-PLS YEM
oldukea kullanict dostu bir model olmast ve cok karmastk iliskileri ¢6zebilme imkant vermesi acisindan da
son dénemde popiiler olarak kullanilan bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calismanin teorik modeli
sekil 1 de gosterilmistir.

KEndiné Giiven

is Guvencesizligi isten Aynima Niyeti

Sekil 1. Teorik Mode!
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Teorik model gergevesinde kullanilan degiskenlere ait Slcekler su sekilde siralanabilir. Ts giivencesizligi
algisinin  Slgtilebilmesi igin yedi sorudan olusan Hellgren vd., (1999)’nin is giivencesizligi Gleegi
kullanilmustir. Kendine giiven algisinin 6lciilebilmesi icin Rosenberg (1965)’'in dokuz boyutlu kendine
given Olcegi kullanlmustir ve isten ayrilma niyetinin Sl¢lilebilmesi icin de Mobley vd., (1978)’nin ¢
soruluk isten ayrilma niyeti l¢egi kullandmistir. Bu 6lgekler ¢ercevesinde calismada asagidaki hipotezler
olusturulmustur:

H;: Is giivencesizligiyle isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ho: Kendine gtven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamlt bir iliski vardir.

Hs: Is giivencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisinde kendine giiven’in ilimlastirict roli vardir.
Evren — Orneklem ve Veri Toplama

Bu calismanin evrenini Afyonkarahisar’da bulunan 5 yildizli otel isletmelerindeki caliganlar
olusturmaktadir. Otel isletmelerinin secilme sebebi ise 6zellikle personel devir hizlarinin ytksek olmast ve
is sozlesmelerinin esnek olmasindan dolayt g¢alismada yer alan degiskenleri daha dogru bir sekilde
Olcebileceginin diistintilmesidir. Anketler amach 6rnekleme yontemiyle arastirma problemine uygun oldugu
distinilen otel isletmeleri ¢alisanlarina yiiz yiize olarak yapilmistir. Calismada 135 anket toplanmis olup
verilerin programa girisi sirasinda 15 anketin verilerinin ¢esitli sebeplerle kullanilamaz olmasindan dolay1
cikarilmistir.

Verilerin Analizi

Sekil 1 de yer alan teorik model ¢ercevesinde kurgulanan yapisal esitlik modelinin raporlanmasindan
once PLS-YEM icin bazi 6n kogullar yer almaktadir. Bu 6n kogullart su sekilde siralayabiliriz:

e PLS- YEM faktor analizinin yapilmasi. Uygun olmayan fakt6r yiiklerinin modelden ¢tkarilmast

o  Gegerlilik ve giivenirlik testlerinin raporlanmasi. Bu kapsamda gegerlilik saglanabilmesi icin
Fornell-Larcker Kriteri ve Heterotrait- Monotrait degetlerinin raporlanmasi gerekmektedir.
Givenilirlik acgisinda ise Cronbach’s alpha, composite reliability (rho_a ve rho_c) ile AVE
degerlerine ait tablolarin paylasilarak her biri icin giivenilirlifin saglandigindan emin olunmasi
gerekmektedir.

e Daha sonra degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik problem olup olmadiginin gésterildigi VIF
(Variance Increasing Faktor) tablosunun paylasiimast gerekip bu noktada degiskenlere ait sorular
arasinda ¢oklu dogrusallik sorunu olmadigindan emin olunulmalidir.

e Model uyum endekslerine bakilarak SRMR, RMStheta ve NFI degerlerinin beklenen araliklarda
oldugundan emin olunulmadir.

Bu sartlar saglandiktan sonra yapisal esitlik modeli kurulabilir ve degiskenlere ait yeniden 6rnekleme
tablosu paylasilabilir.

PLS-YEM Faktor Analizi

Model kurgulanmadan 6nce ilk olarak faktSr analizi yapilarak faktor yiiklerinin belirtilen aralikta olup
olmadigt test edilmelidir. Bu adim ilk ve en 6nemli adimlardan birisidir. Ciinki degiskenleri olusturan
sorularin degiskenleri iyi actklayip agiklayamadigt burada ortaya ¢ikar ve diistik actklama diizeyi olan sorular
modelden ¢ikarilmak zorundadir. Fakt6r yiklerinin en az ka¢ olmasi gerektigine iliskin farkl veriler olsa da
genel kabul gérmiis deger 0.6 ve tizeri olarak ifade edilmektedir (Hair vd., 2017). Tablo 1 de degiskenlere
ait faktor yikleri yer almakta olup aralik disarisinda olan yiikler kirmizt ile gésterilmistir.

Tablo 1. Faktir Yiikleri

Kendine Giiven Is Giivencesizligi ~ Isten Ayrilma Niyeti Kendine Giiven x Iy

GlivencesizIigi
Kendine_Giivenl 0.361
Kendine_Giiven2 0.506
Kendine_Giiven3 0.678
Kendine_Giiven4 0.629
Kendine_Giiven5 0.713
Kendine_Giiven6 0.689
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Tablo 1 Devami. Faktor Yiikleri

, . 1 Isten Ayrilma Kendine Giiven x
Kendine Giiven Giivencesii[igi f\f{yetiy Is Giivencesizligi
Kendine_Giiven7 0.684
Kendine_Giiven8 0.753
Kendine_Giiven9 0.760
Is_Ayrilmal 0.923
Is_Ayrilma2 0.939
Is_Ayrima3 0.919
Is_Givl 0.492
Is_Giv2 0.562
Is_Giiv3 0.633
Is_Giv4 0.486
Is_Giiv5 0.824
Is_Guv6 0.862
Is_Giv7 0.843
K?ndme (‘}u-\ién x Is 1.000
Giivencesizligi

Tablo 1’e bakildiginda kritik deger olan 0.6’nin altinda yer alan sorular kirmizi rankle gdsterilmektedir.
Dolayisiyla kendine giiven 6lgeginde yer alan 1. ve 2. sorularla birlikte is glivencesizligi 6lgeginde yer alan
1., 2. ve 3. sorular modelden ¢ikarilmak durumundadir. Bu sorular modelden ¢ikarilip yapisal esitlik modeli
tekrardan kurgulanmugtir.

Gegerlilik ve Giivenilirlik Testleri

Model kurgulanmasindan énce ikinci adim olarak giivenilirlik ve gecerlilik testlerinin raporlanmast
gerekmektedir. Bu kapsamda ilk olarak calismaya ait giivebilitlik testlerine iliskin sonuclar tablo 2’de
verilmistir.

Tablo 2. Gienilirlik Analizi

Cronbach's Composite reliability Composite reliability Average variance extracted
alpha (tho_a) (tho_c) (AVE)
Kendine Giiven 0.882 0.844 0.888 0.504
Is Givencesizligi 0.837 0.875 0.893 0.680
Isten Aynlma 0918 0.934 0.948 0.859

Niyeti

Guvenilitlik testlerinin saglanabilmesi i¢in her bir degiskene ait AVE degerinin en az 0,50, Cronbach’s
alpha, rho_a ve rho_c degetlerinin de en az 0,70 olmast beklenir. Bu durumda tablo 2’ye bakildiginda
Olceklerin giivenilir oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

Gegetlilik testleri icin ise hem Fornell-Larcker kriteri degeri hem de Heterotrait-Monotrait
degerlerinin uygun olmast gerekmektedir. Ilk olarak Fornell-Larcker kriterine iligkin degerler tablo 3’de
verilmistir.

Tablo 3. Fornell Larcker Kriter:

Kendine Giiven Is Giivencesizligi Isten Ayrilma Niyeti
Kendine Giiven 0.710
Is Giivencesizligi 0.407 0.825
Isten Ayrilma Niyeti 0.431 0.562 0.927

Fornell-Larcker kriteri AVE degerinin karakoklerini ifade etmektedir. Bu kriterin saglanabilmesi igin
ise her bir degiskene ait degerin kendi satir ve sttinlarindaki degerlerden buylik olmasi gerekmektedir.
Tablo 3’e bakildiginda bu kriterin saglandigt gérilmektedir.

Gegerlilik icin raporlanmasi gereken bir diger tablo ise Heterotrait-Monotrait (HTMT) degeridir. Bu
degerin saglanabilmesi icin ise her bir degiskenin degerinin 0.90’in altinda olmast beklenir. Tablo 4’de
HTMT degerlerine iliskin veriler gbsterilmistir.
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Tablo 4. Heterotrait-Monotrait (HTMT) degerleri

Kendine Giiven g Giivencesizligi Ige;{\yﬂ'lma Kenc}lne Gu‘.rel.lf Is
iyeti Giivencesizligi
Kendine Giiven
Is Giivencesizligi 0.441
Isten Ayrilma Niyeti 0.459 0.640
Kendine Giiven x Is 0.229 0110 0.068

Giivencesizligi

Tablo 4 incelendiginde tim degerlerin 0.90 altinda oldugu gérillmektedir. Dolayistyla model hem
givenilirlik hem de gegerlilik acisindan bir sorun yasamamaktadir.

Varyans Artiric1 Faktor Degeri

Model icin sorgulanmasi gereken bir bagka durum degiskenler arasinda coklu dogrusallik problem
olup olmadigidir. Coklu dogrusallik olup olmadigint ifade eden deger ise varyans artirict faktér (VIE)
degerlerinin yer aldigi tablodur. Degiskenlere iliskin VIF degeleri tablo 5’de yer almaktadir.

Tablo 5. VVaryans Artirict Faktir Degerleri

Degiskenler VIF
Kendine_Giiven3 1.255
Kendine_Giiven4 2.096
Kendine_Gliven5 2.611
Kendine_Giiven6 1.945
Kendine_Giiven7 1.801
Kendine_Gtiven8 3.805
Kendine_Gliven9 3.214
Is_Ayrilmal 3.015
Is_Ayrilma2 3.636
Is_Ayrilma3 3.368
Is_Giv3 1.324
Is_Givs 2.165
Is_Give 3.607
Is_Giv7 3.268

VIF degerlerinin ideal olarak 3’in altinda olmasi gerekmekedir. Fakat Hair vd. (2017b:143)’e g6re
baskin gériisiin 5’in altinda olmast gerektigi ve hatta bazi durumlarda 10’un altindaki degerlerin bile kabul
edilmesi gerektigi ifade edilmistir. Bu kapsamda tablo 5’e bakildiginda tiim degerlerin 3 ve altinda oldugu
gorilmektedir. Dolayistyla herhangi bir ¢coklu dogrusallik problemi olmadigi sonucuna ulagtlmistir.

Model Uyum Endeksleri

Kullanilan yapisal esitlik modeli RMStheta (Root Mean Square Residual Covariance), SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) ve NFI (Normed Fit Index) degerlerinin modelle uyumlarina
iliskin degetleri igerir (Ali vd., 2018:11). Bu degerlerin hangi aralikta olmasi gerektigine iliskin ¢ok fazla
goriis olmasina ragmen yaygin olarak kullanilan goriisler su sekildedir: RMStheta degerinin 0,12’nin altinda
(Byrne, 2008), NFI degerinin 0,90’in tzerinde (Henseler vd., 2016) ve SRMR degerinin de 0,10°’dan daha
diisiik olmast beklenir (Hu ve Bentler, 1998:449). Tablo 6’da ilgili degiskenlere yonelik degerler yer
almaktadir.

Tablo 6. Mode! Uyum Endefksleri

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0.907 0.907
RMStheta 0.559 0.567
NFI 0.984 0.976

Tablo 6 incelendiginde tim degerlerin belirtilen araliklar dahilinde oldugu gorilmekte ve model
endekslerle uyum géstermektedir.

Yol Analizi (Yapisal Model)

Tim On kosullar gerceklestigi icin arttk yapisal model kurgulanabilir. Yapisal modelde is
glivencesizliginin kendine glivene, is giivencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisine, kendine giivenin isten
ayrilma niyetine etkisine ve is giivencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisinde kendine giivenin tlimlastirict
etkisi arastirilmustir. Sekil 2 de yapisal model yer almaktadir.
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Sekil 2. Yaprsal Model
e e bakildiginda iliskilere yone ol katsayilari ile egerler1 yer almaktadir. Yol katsayilart
kil 2’ye bakildiginda iliskil yonelik yol katsayilart ile p degetleri y Imaktadir. Yol katsayil

iliskinin y6nii ve derecesine yonelik bilgi veritken p degeri de iliskinin anlamli olup olmadigint gosterir.
Sekil 2 incelendiginde kurgulanan iligkilerin hepsinin anlamlt oldugu gérilmektedir.

Sekil 2 de yer alan modelin p degerleri ve t istatistiklerine iliskin yeniden érnekleme testi degerleri ise
tablo 7 de gorilmektedir.

Tablo 7. Yeniden Ornekleme Testi (Bootstrapping)

Original Sample Mean Stet‘l;igf)i T Statistics P Values

Sample (O) (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
Kendine Given -> Isten 10.266 20270 0.095 2788 0.005
Ayrilma Niyeti
Is Giivencesizligi -> Isten 0.458 0.453 0.094 4856 0.000
Ayrilma Niyeti
Is Giivencesizligi -> Kendine
Giiven -> Isten Ayrilma 0.108 20.116 0.048 2.260 0.009
Niyeti

Tablo 7 incelendiginde hem p degetlerinin hem de t istatistiklerinin olmasi gerekn araliklar igerisinde
yer aldig gorilmektedir. P degerleri %095 anlamhilik diizeyinde oldugu ve t degerlerinin de 1.96 dan biyik
oldugu goriilmektedir.

Bulgular

Sekil 2 ile tablo 7 detayl incelendiginde is glvencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski
gorilmektedir. Bu degiskenlerin p degerine bakildiginda iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugu
gozlemlenmektedir. Bununla birlikte iliskinin yoniini anlayabilmemiz icin yol katsayisina bakidmast
gerekmektedir. Tki degisken arasindaki yol katsayist degeri 0.558 olarak gorilmektedir. Bu deger iki
degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Bir diger ifadeyle is glivencesizligi
arttikca isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Bu sonu¢ Hi hipotezimizi de desteklemektedir.

Bir baska iliski de kendine gliven ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski olup olmadigidir. Bu
degiskenler arasindaki p degeri incelendiginde iki degisken arasinda anlamlt bir iliski oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte iki degisken arasindaki iliskinin yoni hakkinda bilgi sahibi olabilmek icin degiskenler
arasindaki yol katsayisina bakilmast gerekmektedir. Iki degisken arasindaki yol katsayist -0.626 olarak
Olctlmistir. Bu durum kendine gliven ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ifade
etmektedir. Bir diger ifadeyle calisanlarin kendine giivenleri arttik¢a isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Bu
durum H hipotezimizi de desteklemektedir.

Son olarak ¢alismamizin da basligr olan is giivencesizligiyle isten ayrilma niyetine etkisinde kendine
giiven degiskeninin ihimlastirict etkisi olup olmadigidir. bu iligki ag1 incelendiginde is giivencesizliginin isten
ayrilma niyetine etkisinde kendine glivenin anlamli bir etkisi oldugu p degerinden anlagilmaktadir. Bu
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iliskinin yonini anlayabilmek icin ise yine yol katsayisina bakilmasi gerekmektedir. yol katsayist
incelendiginde degerin -0.510 oldugu goériilmektedir. Bu durum is glivencesizliginin isten ayrilma niyetine
etkisinde kendine giivenin negatif anlamda etki ettigini ifade etmektedir. Bir diger ifadeyle is glivencesizligi
artttk¢a isten ayrilma niyetini tahmin etmede kendine giiven negatif olarak ilimlastirict rol oynamaktadur.
Bu durum son hipotemiz olan Hj hipotezini de desteklemektedir.

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Aragtirmanin sonuglart incelendiginde is givencesizligi algisiyla isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
korelasyon oldugu gézlemlenmistir. Bu durum sirketlerin insan kaynaklari politikalarint yeniden gbzden
gecirmeleri gerektigini gostermektedir. Cinkid sirketlerin sunmus oldugu imkanlar ve calisma kosullart
Ozellikle bu calismadaki gibi hizmet sektoriinde calisanlarda is glivencesizligine yol a¢maktadir. Bu
giivencesizlik calisanlart isten ayrilma davranisina itmektedir. Aslinda otel isletmelerindeki ytiksek personel
devir hizinin nedenlerinden birisinin de algilanan yiksek is giivencesizligi oldugu soylenebilir. Yiksek devir
hiz1 sadece calisanlar icin olumsuz bir durum degil, ayni zamanda isverenler icinde olduk¢a biytk bir
problemdir. Clnkii isgéren devir hizinin artmasi diisiik performans gostergelerinden birisidir.

Kendine gtven ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif korelasyon oldugu gbzlemkenmistir. Bu
durum kendine gliveni yiiksek olan ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinin disiik oldugu anlamina gelir. Bir
diger ifadeyle isletmelerin ¢alisanlarin kendilerine given olusturacagi is ortamlarim saglamalari, calisanlarin
istek ve ihtiyaglarina uygun 6deme, promosyon, terfi gibi imkanlarin saglanmasini gerekli kilmaktadir.

Calismanin basligini da olusturan is glivencesizliginin isten ayrilma niyetine etkisinde kendine giivenin
negatif limlagtirict etki gdsterdigi sonucuna ulasilmistir. Bu durum calisanlarda olusan is glivencesizligi
algtsinin - 6nlenmesinde kendine giveni yiksek olan calisanlarda isten ayrilma niyetini dimlastirdigt
gozlemlenmistir. Bir diger ifadeyle kendine giiven is giivencesizligi yiiksek olan sektdrlerde isten ayrilma
niyetini kontrol etme noktasinda isletmeler icin énemli bir ara¢ olarak kullanilabilir. Bu durum 6zellikle
esnek soézlesmelerin ya da yart zamanl islerin yogun oldugu sektérlerde kendine giiveni yiksek olan
calisanlarin istthdam edilmesi ya da mevcut c¢alisanlarin kendisine olan glvenlerini artiracak bir Grgit
ortamu gelistirilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Son olarak ilerideki ¢aligmalar icin kendine giivenin gonilli ve géniilsiiz isten ayrilma niyetine etkisi
calisilabilecek bir alan olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bir baska konuda nitel ve nicel is glivencesizligi
faktorlerinin gonilli ve gbnilsiiz isten ayrilmaya etkileri yapisal esitlik modellemesiyle Slgiilebilir.

Etik Beyan

“Is Giivencesizliginin Isten Ayrima Niyetine Etkisi: Kendine Giivenin imlastirss Rolii.” basliklt calismanin yazim
strecinde bilimsel kurallara, etik ve alinti kurallarina uyulmus; toplanan veriler tzerinde herhangi bir
tahrifat yapilmamis ve bu calisma herhangi bagka bir akademik yayin ortamina degerlendirme icin
gonderilmemistir. Gerekli olan etik kurul izinleri Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimleri
Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu’nun 22.03.2023 tarih ve 03 sayili toplantisinda alinmistir.

Arastirmacilarin Katki Oranm1 Beyam
Yazarlarin calismadaki katkt oranlart esittir.
Catisma Beyam
Calismada herhangi bir potansiyel ctkar catismast s6z konusu degildir.
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EXTENDED ABSTRACT

There are many definitions of Job Insecurity in the literature, but one of the most comprehensive and
widely accepted definitions was made by Greenhalgh and Rosenblatt. According to them, job insecurity is
the feeling of powerlessness in maintaining the desired continuity of the job situation (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984). Based on this definition, it can be understood that job insecurity is subjective since
there is a perception in the explanation. Self-esteem is a crucial factor in the response to perceived job
insecurity. There have been many studies in the literature on this concept, especially on personality factors
and their effect on job insecurity (Brocker, 1988; French ve Caplan, 1972; Ganster ve Shaubroeck, 1991;
Cobb et al.,, 1970; Kivimaki ve Kalimo, 1996; Thatenou, 1979). Self-esteem refers to an individual's
general self-evaluation of his competencies (Rosenberg, 1965). It is the self-evaluation and descriptive
conceptualization individuals make and maintain about themselves. In this sense, self-esteem is a personal
evaluation reflecting what individuals think about themselves. According to Korman (1970), self-esteem
reflects the degree to which an individual sees himself as a competent person who meets his needs;
therefore, the individual with high self-confidence has "a sense of personal competence and a sense of
having fulfilled needs in the past" (Korman, 1966: 479). Firms face challenges in retaining employees in
the organization to achieve organizational goals. On the other hand, employees are looking for safer and
safer working conditions. Employees with a negative perspective on this issue may intend to leave the
organization. Turnover intention can be defined as how long an employee wants to stay in an organization
(Ahmad et al., 2012). Turnover intention indicates an individual's perceived probability of staying or
leaving the organization (Cotton ve Tuttle, 1986). Tett and Meyer (1993) define turnover intention as a
conscious and deliberate willingness to leave the organization. This study measured the effect of job
insecurity on turnover intention and the moderating role of self-esteem. As a method, the Smart-PLS
structural equation model was established. The reason for choosing this method is that it is very successful
in resolving the complex relationship between more than two variables. The scales of the variables used in
the theoretical model can be listed as follows. In order to measure the perception of job insecurity,
Hellgren et al. (1999) 's job insecurity scale, which consists of seven questions, was used. Rosenberg's
(1965) nine-dimensional self-esteem scale was used to measure the perception of self-esteem, and Mobley
et al. (1978) three-question turnover intention scale was used to measure the intention to leave. Within the
framework of these scales, the following hypotheses were formed in the study: Hi: There is a significant
relationship between job insecurity and turnover intention. Ha: There is a significant relationship between
self-esteem and turnover intention Hs: Self-esteem has a moderating role in the effect of job insecurity on
turnover intention. The population of this study consists of employees in 5-star hotels in Afyonkarahisar.
The reason for choosing hotel businesses is that they can measure the variables in the study more
accurately, mainly due to the high staff turnover rate and the flexibility of employment contracts.
Questionnaires were conducted face-to-face with hotel employees, who were thought suitable for the
research problem, using the purposive sampling method. In the study, 135 questionnaires were collected,
and 15 were excluded since they were unusable for various reasons during the data entry into the program.
When Figure 2 and Table 7 are examined in detail, the relationship between job insecurity and turnover
intention could seen. When the p-value of these variables is examined, it is observed that there is a
significant relationship between them. However, to understand the direction of the relationship, it is
necessaty to look at the coefficient of direction. The path coefficient value between the two variables is
seen as 0.558. This value shows a significant and positive relationship between the two variables. In other
words, the higher the job insecurity, the higher the turnover intention. This result supports our Hj
hypothesis. Another relationship is whether there is a significant relationship between self-esteem and
turnover intention. When the p-value between these variables is examined, it is seen that there is a
significant relationship between the two variables. However, it is necessary to look at the path coefficient
between the variables to know the direction of the relationship between the two variables. The path
coefficient between the two variables was measured as -0.626. This indicates a negative relationship
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between self-esteem and turnover intention. In other words, as employees' self-esteem increases, their
turnover intention decreases. This also supports our H» hypothesis. Finally, the title of our study is
Whether the Self-confidence Variable Moderates the Effect of Job Insecurity and Turnover Intention.
When examining this relationship network, it is understood from the p-value that self-esteem significantly
affects job insecurity's effect on turnover intention. In order to understand the ditection of this
relationship, it is necessary to look at the path coefficient again. When the path coefficient is examined, it
is seen that the value is -0.510. This indicates that self-esteem negatively affects the effect of job insecurity
on turnover intention. In other words, as job insecurity increases, self-esteem negatively modifies in
predicting turnover intention. This also supports our last hypothesis, the Hs hypothesis.
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