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Algilanan is Giivencesizligi ve Is Arama Davrams:: is Doyumu,
Duygusal Orgiitsel Baghhk ve isten Ayrilma Niyetinin Araci Rolii
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Eskisehir Osmangazi Universitesi Sabanci Universitesi

Ozet

Is yasaminda karsilasilan en 6nemli stres kaynaklarindan birisi olan is giivencesizligi hem calisanlar hem de orgiitler
acisindan ciddi olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Gegmis arastirmalar is glivencesizligi algisinin ¢alisanlarin sagli-
gin1, genel iyilik halini ve yasam doyumunu olumsuz etkiledigini; is doyumunu, 6rgiite duyduklari giiveni ve is per-
formansi diisiirdiigiinii géstermektedir. Is giivencesizligi algis1 ¢alisanlarin yeni is arama motivasyonu ve davranisini
da etkilemektedir; ancak bu konuya iliskin dinamikler yeterince incelenmemistir. Bu ¢aligmada, is doyumu, duygusal
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin, algilanan is giivencesizligi ile is arama davranisi arasindaki iliskiye aracilik
ettigini ongdren bir model smnanmaktadir. Arastirma Srneklemi (N = 552) otomotiv sektoriinde ¢alisan mavi yakali
calisanlardan olugmaktadir. Bulgular yol analizi ile test edilen tam aracili modeli desteklemis, is giivencesizliginin
calisanlarin i3 doyumunu ve duygusal orgiitsel baglilig1 azaltmasi ve isten ayrilma niyetini artirmasi yoluyla ¢alisan-
larmn is arama davranist sikligini tahmin ettigini ortaya koymustur. Calisma bulgulari, kritik aract degiskenler dikkate
alindiginda, is glivencesizligi ile i arama davranig1 arasindaki iliskinin giliglendigini ve bu iliskide bireysel ve orgiitsel
faktorlere birlikte bakilmasinin gerektigini gostermistir.

Anahtar kelimeler: Algilanan is giivencesizligi, is doyumu, duygusal orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti, is arama
davranisi

Abstract

Job insecurity, one of the most crucial stress sources in work-life, has critical detrimental consequences for employees
and organizations. Previous studies documented that perceived job insecurity negatively affects employees’ health,
general well-being, and life satisfaction; it decreases job satisfaction, organizational trust, and job performance. The
job insecurity perception also affects employees’ motivation and behavior to seek a new job; however, the dynamics of
this issue have not been sufficiently explored. In this study, a model proposing that perceived job insecurity predicts job
search behavior through its effects on job satisfaction, affective organizational commitment, and turnover intention is
tested. The sample (N = 552) consists of blue-collar employees working in the automotive industry. Results supported
the fully mediated model tested with path analysis and revealed that job insecurity predicted job search behavior fre-
quency by reducing affective organizational commitment and job satisfaction and increasing turnover intention. Find-
ings suggested that the relationship between job insecurity and job search behavior was strengthened when the critical
mediator variables were included, so these individual and organizational factors should be considered to understand
this relationship better.
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Diinya ¢apinda 6zellikle 1970’li yillardan itibaren
yasanan ekonomik krizler karsisinda &rgiitler ve sektorler
varliklarint siirdiirebilmek, rekabet giiglerini koruyabil-
mek ve kar oranlarini yiikseltebilmek i¢in yeni dnlemle-
re bagvurmustur. Kiiglilmeye gitme, yeniden yapilanma,
sirket kapanmasi, sirket birlesmesi, dzellestirmeler ve
istthdamda esneklik politikalar: (6rn., ¢alisanlar ile gegi-
ci ig sozlesmesi imzalamak, taseron isyerinde ¢aligmak)
orgiitlerin bagvurdugu énlemlerden bazilaridir. Orgiitsel
yasamdaki bu calkantilarin ¢alisanlar iizerindeki yan-
simasi yiikselen igsizlik oranlart ve heniiz isine devam
edenler i¢in ise artan igten ¢ikarilma korkusu olmustur
(Hartley, Jacobson, Klandermans ve van Vuuren, 1991;
Sverke, Hellgren ve Néswall, 2002). Calisarak hayatini
devam ettirmek zorunda olanlar i¢in ekonomik krizlerin
en agir sonuglar igsizlik ve is giivencesizligidir (Siimer,
Solak ve Harma,, 2013). Bu olgularin ¢alisanlar ve 6r-
giitler tizerindeki olumsuz etkileri bir¢ok arastirmada
ortaya konulmustur (bkz. issizligin etkileri icin McKe-
e-Ryan, Song, Wanberg ve Kinicki, 2005; Paul ve Moser,
2009; Wanberg, 2012; is giivencesizliginin etkileri i¢in
Cheng ve Chan, 2008; Jiang ve Lavaysse, 2018; Sver-
ke ve ark., 2002; Sverke, Lastad, Hellgren, Richter ve
Naswall, 2019). Mevcut ¢aligmada, Tiirkiye’de otomotiv
sektoriinde ¢alisan mavi-yakali ¢aligsanlarda is giivence-
sizligi algisi ile ¢alisanlarin ig arama davranisi arasindaki
iliskinin incelenmesi amaglanmistir.

Is giivensizligi yaygin olarak ¢alisilan isin gelecek-
teki devamliligina iliskin duyulan endise olarak tanim-
lanmaktadr. Is giivencesizligi, issizlikten farkli olarak,
gelecege dair belirsizlik igeren bir deneyimdir (Sverke
ve ark., 2002). Kapsaml1 meta-analizi ¢aligmalari, is gii-
vencesizligi algisinin ¢alisanlarin iyilik hali, is ve yasam
doyumlari ile ¢alisilan rgiite yonelik tutumlart iizerin-
deki ciddi olumsuz etkileri oldugunu gostermistir (bkz.
Cheng ve Chan, 2008; Jiang ve Lavaysse, 2018; Sverke
ve ark., 2002, 2019).

Gegmis arastirmalar ¢alisanlarin olumsuz istih-
dam kosullarinda (6rn., diisiik iicret, is gilivencesizligi)
farkll tepkiler verdiklerini gostermektedir. Calisanlarin
olumsuz is kosullara verdikleri tepkiler yaygin olarak
Hischman’in (1970) ortaya koydugu ve daha sonra Far-
rell (1983) ile Rusbult ve arkadaglar1 (Rusbult, Farrell,
Rogers ve Mainous, 1988; Rusbult, Zembrodt ve Gunn,
1982) tarafindan gelistirilen isten ayrilma, sesini yiikselt-
me, sadakat ve kayitsizlik (EVLN) modeli kapsaminda
incelenmistir. Bu modele gore, bireyler isyerinde yasa-
diklar1 sorunlar ile basa ¢ikabilmek i¢in isten/Orgiitten
ayrilmay1 ve yeni bir ig aramay1 (isten ayrilma), orgiitii
istenen sekilde etkilemeye calismay1 (sesini yiikseltme),
orgiite sadakat gdstermeyi ve “iyi bir ¢alisan” olarak ses-
sizce kosullarin iyilesmesini beklemeyi (sadakat), ya da
kayitsiz kalma yoluyla &rgiitii protesto etmeyi (kayitsiz-

lik) secebilmektedir. Is giivencesizligi algismin bu degis-
kenler ile iliskisine odaklanan arastirma bulgular1 genel
olarak is giivencesizliginin artan isten ayrilma (Berntson,
Néswall ve Sverke,, 2010; Sverke ve Goslinga, 2003;
Sverke ve Hellgren, 2001) ve azalan sadakat (Berntson
ve ark., 2010; Sverke ve Goslinga, 2003) ile iliskili ol-
dugunu gostermektedir. s giivencesizligi ve kayitsizlik
davranigi arasindaki iliski gorece daha az arastirilmis olsa
da orgiitsel kiigiilme ve uzun siireli hastalik izni kullanma
(Vahtera, Kivimaki ve Pentti, 1997) ve is giivencesizligi
ile kaginma davranisi (Roskies, Louis-Guerin ve Four-
nier, 1993) arasinda bulunan anlaml iliskiler, is giiven-
cesizligi ve kayitsizlik davranisi iligkisi hakkinda ¢ikarim
yapilabilmesine olanak tanimaktadur. {s giivencesizligi ve
sesini yiikseltme davranisi arasindaki iliskiye dair bulgu-
larm ise cesitlilik gosterdigi goriilmektedir. Baz1 bulgu-
lar is giivencesizligi algisi ile sesini yiikseltme davranist
arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini raporlarken (6r.
Sverke ve Goslinga, 2003), diger bulgular bu iki degis-
ken arasinda olumlu (6r., Sverke ve Hellgren, 2001) ve
olumsuz (6r., Berntson ve ark., 2010) yonde iliskiler ola-
bilecegi gostermektedir. Tayfur Ekmekei ve arkadaglari-
nin (2018) Tiirkiye’de akademisyenler iizerinde yaptig1
arastirmada, is giivencesizliginin isten ayrilma, sesini
yiikseltme, sadakat ve kayitsizlik iizerinde dogrudan et-
kisinin olmadigi bulunmustur. Mevcut ¢alismada EVLN
cergevesinde incelenen dort davranigsal tepkiden birisi
olan isten ayrilmaya odaklanilmaktadir.

“Isgiicii piyasasindaki alternatifler hakkinda bilgi
edinmek ve istihdam firsatlari elde etmek icin ¢aba ve
zaman harcama davranis1” (Boswell, Zimmerman ve
Swider, 2012, s. 129) olarak tanimlanan is arama dav-
ranisl, isten ayrilmanim en giiglii belirleyicisidir (Grif-
feth, Hom ve Gaertner, 2000). Orgiite zarar1 ve yiiksek
maliyeti nedeniyle (Abbasi ve Hollman, 2000; Hom ve
Griffith, 1995), isverenler agisindan ¢alisanlarin is arama
davranisinin nedenlerinin saptanmasi olduk¢a 6nemlidir.
Gegmis aragtirmalar ig arama davranisina yol agan bagli-
ca degiskenlerin is ve orgiit doyumsuzlugu (Bretz, Boud-
reau ve Judge, 1994), i arama tutumu, 6znel normlar,
algilanan davranissal kontrol, is arama niyeti (van Hoofft,
Born, Taris ve van Der Flier, 2004) ile i¢sel ve digsal
is arama motivasyonu (Welters, Mitchell ve Muysken,
2014) oldugunu gostermistir. Ote yandan, is giivencesiz-
ligi algis1 ve is arama davranisi arasindaki iliskiyi incele-
yen aragtirmalar bu iki degisken arasinda olumlu ydnde
bir iliski oldugunu; algilanan is giivencesizligi arttikca
calisanlarin yeni is arama egiliminin arttigin1 géstermek-
tedir (6rn., Adkins, Werbel ve Farh, 2001; Lim, 1996;
Reisel ve Banai, 2002). Ancak bu ¢alismalarda ig giiven-
cesizligi ve ig arama davranisi arasinda gorece zayif bir
iliski bulundugundan, s6z konusu iliskiye aracilik edebi-
lecek degiskenlerin oldugunu ileri siiriilmektedir.
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Araci Degiskenler Olarak is Doyumu, Duygusal
Orgiitsel Baglilik ve isten Ayrilma Niyeti

Bu ¢alismada, is doyumu, duygusal 6rgiitsel bagli-
lik ve igten ayrilma niyeti, is glivencesizligi ile is arama
davranis1 arasindaki iliskide aract degiskenler olarak ele
alinmustir. Is doyumu, bireyin isini ¢evreleyen psikolo-
jik kosullara iliskin tutumu (Schultz ve Schultz, 1990),
isi hakkindaki duygusal tepkisi (Locke, 1976; Smith,
Kendall ve Hulin, 1969) veya isine yonelik genel tutu-
mu (Robbins, 2000) gibi farkl: sekillerde tanimlanmustir.
Yapilan isin, ¢aligilan 6rgiitiin ve isi yapan kisinin 6zel-
liklerinin, is doyumunu etkiledigi gésterilmistir. Ornegin
rol belirsizligi, beceri cesitliligi ya da karmasikligi, rol
catigmasi, gorev kimligi, gorev onemi gibi is 6zellikleri-
nin; liderlik ve siipervizyon gibi orgiit 6zelliklerinin ve
yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik 6zelliklerin
caliganlarin is doyumu ile iliskili oldugu bulunmustur
(Glisson ve Durick, 1988). Diger yandan, en 6nemli is
stres faktorleri arasinda gosterilen is gilivencesizligi al-
gisinin (Ashford, Lee ve Bobko, 1989; Hartley ve ark.,
1991; Reisel, Probst, Chia, Maloles ve Konig, 2010) ca-
lisanlarin is doyumu tizerindeki olumsuz etkisi kapsamli
meta-analiz ¢aliymalarinda ortaya konulmustur (Cheng
ve Chan, 2008; Jiang ve Lavaysse, 2018; Sverke ve ark.,
2002). Bu konuda Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalar da ben-
zer bulgular ortaya koymustur (6rn., Tayfur Ekmekci ve
ark., 2018). Bir is sahibi olmak, finansal bir kaynak sag-
lamasinin yaninda, ¢alisanlara kisisel gelisim firsatlart
sunmast, sosyal iliskiler kurma ve zamani yapilandirma
gibi imkanlar1 saglamasi bakimindan da kritik dnemde-
dir (Blustein, 2008; Jahoda, 1982; Warr, 1987). Boylesi
degerli bir kaynagin ve sagladigi imkanlarin tehdit altin-
da algilanmasi kisinin isinden aldig1 doyumu diisiirebilir.
Dolayisiyla, is giivencesizligi ile is doyumu arasindaki
olumsuz yonlii bir iliski beklenmektedir.

Is doyumsuzlugun artmasi ¢alisanlarda ise yonelik
farkli tepkilere yol agmaktadir. En yaygin gériilen tepki
ise isten ayrilma egilimidir (Rusbult ve ark., 1988). Bu
egilimin altindaki temel motivasyon is doyumsuzluguna
bir ¢6ziim olarak daha fazla doyum alincak yeni bir is
bulmak olabilir. Arastirma bulgulari, i3 doyumsuzlugu-
nun ig arama davranigiin en 6nemli belirleyicilerinden
birisi olduguna isaret etmektedir (Boudreau, Boswell,
Judge ve Bretz, 2001; Bockerman ve Ilmakunnas, 2009;
Bretz ve ark., 1994). Diger yandan is doyumu yiiksek
olan caliganlarin isten ayrilma oraninin ¢ok diisiik oldu-
gu gosterilmistir (Shalley, Gilson ve Blum, 2000; Witt,
1989). Bu nedenle isten ayrilma siirecine yonelik gelis-
tirilen modeller (bkz. Hom, Caranikas-Walker, Prussia
ve Griffeth, 1992; Hom ve Kinicki, 2001; Mobley, 1977)
is doyumsuzlugunu isten ayrilma siirecinin baslangic
noktast olarak kabul etmektedir. Ornegin gelistirdigi mo-
delde Mobley (1977), isten ayrilma siirecini, is doyumu/

doyumsuzlugu ile baslayan ve iste kalma/isten ayrilma
ile sonlanan ardisik adimlar olarak tanimlamistir. Sonug
olarak, is doyumsuzlugunun is giivencesizliginin bir so-
nucu ve ¢alisanlarin isten ayrilma davraniginin bir dnciilii
oldugunu gosteren bulgular temelinde, bu ¢alismada is
doyumunun is giivencesizligi ve is arama davranisi sik-
l1g1 arasindaki iliskiye aracilik edecegi varsayilmaktadir.

Bu ¢alisma kapsaminda ele alinan diger bir aract
degisken ise duygusal orgiitsel bagliliktir. Duygusal &r-
giitsel baglilik, calisanin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiite
katilimi1 ve o6rgiit ile arasinda duygusal bir bag hissetmesi
olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990, 1996;
Meyer ve Allen, 1991). Calistig1 orgiite kars1 duygusal
baglilik hisseden calisan, kendisini ¢alistigi orgiitiin bir
pargast olarak gérmekte ve Orgiit onun i¢in 6zel bir an-
lam ifade etmektedir. Duygusal orgiitsel baglilik, temel
olarak is doyumu ve orgiitsel adalet gibi olumlu is dene-
yimlerine bagli olarak gelismekte ve rgiitsel vatandaslik
davranisi ile olumlu yonde, devamsizlik ve ise gecikme
gibi davranislar ile ise olumsuz yonde iliskili bulunmus-
tur (Wasti, 2002). Orgiitlerin ¢alisanlarina vadettigi is
giivencesini saglayamadig1 durumlarda, ¢alisanlar orgiit
ile aralaridaki psikolojik sdzlesmenin kendilerini deza-
vantajli duruma sokacak sekilde bozuldugu diisiinebilir
ve bu durum karsisinda caliganlar islerine ve is kosul-
larma yonelik olumsuz tutumlar gelistirebilir (Brief ve
Weiss, 2002). Dolayistyla is giivencesizligi algilayan
kisilerin galistiklar1 orgiite karsi duygusal bagliliklari-
nin diisebilecegi ileri siiriilebilir. Bu goriisii destekler
sekilde Cheng ve Chan (2008), 133 calismay1 iceren
meta-analiz ¢aligmalarinda, i giivencesizligi ile orgiitsel
baglilik arasinda orta diizeyde olumsuz ydnde bir ilis-
ki bulmuslardir. Diger taraftan, arastirmalar duygusal
orgiitsel baglilik ile is arama davranis ve isten ayrilma
arasinda olumsuz yonde iliskiler oldugunu gostermistir
(6rn., Blau, 1994; Mathieu ve Zajac, 1990, Meyer, Stan-
ley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002; Vandenberghe ve
Bentein, 2009). Gegmis c¢aligmalara dayanarak mevcut
calismada duygusal drgiitsel baghligin, is giivencesizligi
ile is arama davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi
edecegi ongoriilmektedir.

Meta-analiz bulgulari, isten ayrilma niyetini is gii-
vencesizligi algisinin en temel sonuglari arasinda goster-
mekte; is giivencesizligi ile isten ayrilma niyeti arasin-
da olumlu yonde ve orta diizeyde etki genisliginde bir
iliski olduguna isaret etmektedir (bkz. Cheng ve Chan,
2008; Jiang ve Lavaysse, 2018; Sverke ve ark., 2002).
Tiirkiye’de bankacilik sektori ¢alisanlari ile yapilan bir
arastirmanin bulgular1 da bu sonucu destekleyerek isi-
ni kaybetme endisesinin isten ayrilma niyetini artirdigt
gostermistir (bkz. Metin Camgoz, Tayfur Ekmekci, Bay-
han Karapinar ve Kumbul Guler, 2016). Diger taraftan,
niyetin davranisin en yakin belirleyicisi oldugu ileri
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Sekil 1. Arastirma kapsaminda dnerilen ve test edilen arastirma modeli

stiren planlt davranis kurami (Ajzen 1985, 1991, 2012)
baglaminda disiiniildigiinde, bir ¢aliganin isten ayrilma
niyeti ne kadar gii¢lii ise, isten ayrilma ve yeni bir is ara-
ma davranisinin da o kadar giiglii olacagi beklenebilir.
Bu beklentiyi destekler sekilde, Griffeth ve arkadaglar
(2000) meta-analiz ¢aligmalarinda, isten ayrilma niyeti
ve ig arama davraniginin fiilen isten ayrilmanin en ya-
kin belirleyicileri oldugunu gostermislerdir. Wickrama-
singhe (2014) isten ayrilma niyeti ile is arama davranisi
arasinda olumlu yonde ve giiglii bir iliski oldugunu bul-
mustur. Nitekim bu ¢aligmada isten ayrilma niyetinin i
giivencesizligi ile is arama davranigi arasindaki iliskiye
aracilik edecegi varsayilmaktadir.

Ozetle, bu galismada is giivencesizliginin yukarida
Ozetlenen bireysel ve orgiitsel degiskenlerle yakin ilis-
kileri ve bu degiskenlerin is arama davranisi tizerinde-
ki onciil rolleri dikkate alinarak, is giivencesizliginin ig
arama davranigi tizerindeki etkisinin i doyumu, duygu-
sal orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti araciligtyla
gergeklestigini varsayan bir model 6nerilmektedir (Bkz.,
Sekil 1).

Yontem

Orneklem ve islem

Bu caligmanin verisi Bursa’da bulunan biiyiik
Olcekli bir oto yan sanayi fabrikasi c¢alisanlarindan ve
Tiirk Metal-Is Sendikasina bagh iscilerden temsili bir
gruptan toplanmigtir. Anket uygulamasi igin fabrika yo-
neticilerinden ve Metal-Is Sendikasi’ndan gerekli izinler
alinmigtir. Calismaya katilmay1 kabul eden g¢alisanlara
anket bataryalar1 posta yoluyla ulastirilmistir. Metal-Is
Sendikasi’na bagl c¢aliganlara ise sendikanin Ankara’da
diizenledigi egitim seminerlerinde toplu sekilde yaklagik
25 dakika siiren bir anket uygulanmistir. Alinan Etik Ku-
rul izni geregi, katilimcilar arastirmaya katilimlari igin
herhangi bir tesvik almamis, katilimlarimin goniillilik

esasina dayandigi, sunduklari bilgilerin kimlikleri ile es-
lestirilmeyecegi ve aragtirmaya katilimlarini istedikleri
zaman kesebilecekleri konusunda bilgilendirilmistir.
Aragtirma Orneklemi 552 mavi yaka g¢alisgandan
olusmaktadir. Katilimcilarin % 86’st erkek, yas araligt
17 ile 56 (Ort. = 31.64, S = 6.59), egitim dagilimi ise %
6 ilkokul, % 10 ortaokul, % 67 lise, % 12 iki yillik yiik-
sekokul ve % 4 dort yillik iniversite mezunu seklindedir.

Veri Toplama Araglar:

Aragtirma kapsaminda kullanilan veri toplama
araclar1 (6lcekler), ilgili alanyazin gézden gegirilerek ve
benzer aragtirmalarda kullanilmis olan araglar incelene-
rek belirlenmis, kullanilan 6lgeklerin Cronbach alpha i¢
tutarlik katsayilart hesaplanmustir.

Algilanan Iy Giivencesizligi. Calisanlarm is gii-
vencesizligi algisi, Oldham, Kulik, Stepin ve Ambrose
(1986) tarafindan gelistirilen ve Siimer ve arkadaglari
(2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 10 maddelik Is
Giivencesi Olgegi ile dlciilmiistiir (6rn., “su an ¢alisti-
gim kurum/sirket ekonomik sikintiya girerse dnce benim
isim gider”, “su anki isimde istedigim kadar ¢alisabili-
rim [ters kodlanmis madde]”. Katilimcilardan her bir
sorunun kendilerini ne oranda yansittigini 6’11 Likert tipi
bir 6lgek kullanarak degerlendirmeleri istenmistir (/ =
hi¢ katilmiyorum, 6 = kesinlikle katiliyorum). Olgekten
alian yiiksek puanlar yiiksek diizeyde is giivencesizligi
algisim temsil etmektedir. Olgegin giivenlirlik katsayisi
kabul edilir diizeydedir (o = .81).

Is Doyumu. Katihmeilarin is doyumu, Hackman ve
Oldham (1975) tarafindan gelistirilen ve Bilgi¢ (1998)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Global Is Doyumu Ol-
¢egi’nin 3 maddeden olusan Is Doyumu alt boyutu (o =
.79) ile olgiilmiistiir (6rn., “genel olarak konusmak ge-
rekirse, bu is beni ¢ok tatmin ediyor”, “bu iste yaptigim
caligmalar, genel olarak, beni tatmin ediyor”). Katilimci-
lardan 6l¢ek maddelerini 6’11 Likert tipi bir 6lgek tizerin-
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de degerlendirmeleri istenmistir (/ = hi¢ katilmryorum, 6
= kesinlikle katiliyorum). Olgekten alman yiiksek puan-
lar yiiksek diizeyde is doyumunu temsil etmektedir.

Isten Ayriima Niyeti. Katihimcilarm isten ayriima
niyeti, Global I3 Doyumu Olgegi’nin (Hackman ve Ol-
dham, 1975; Bilgic, 1998) 2 maddeden olusan Isten Ay-
rilma Niyeti alt boyutu (a = .67) ile dl¢iilmistiir (“sik sik
bu isi birakmay1 diisiintirim”, “bu isteki insanlarin ¢ogu
sik sik islerinden ¢ikmayi diisiiniirler”). Olgek maddele-
rinin Tiirk¢eye cevirisi, aragtirmacilar tarafindan geviri/
geri-ceviri yontemi kullanilarak yapilmistir. Maddeler
6’11 Likert tipi dlgek iizerinden degerlendirilmistir (/ =
hi¢ katilmiyorum, 6 = kesinlikle katiliyorum). Olgekten
alinan yiiksek puanlar yiiksek diizeyde isten ayrilma ni-
yetini ifade etmektedir.

Duygusal Orgiitsel Baghhik. Katilimcilarm calis-
tiklart orgiite karsi olan duygusal bagliligi, Meyer ve
Allen (1997) tarafindan gelistirilip Wasti (2002) tarafin-
dan Tiirkge’ye uyarlanan Kurumsal Baglilik Olgegi’nin
9 maddelik Duygusal Baglilik alt boyutu (o = .77) ile
Ol¢iilmiistiir (6rn., “bu kurumun/sirketin benim i¢in ¢ok
ozel bir anlami var”, “kurumuma/sirketime kars1 giiglii
bir aidiyet hissim yok [ters kodlanmis madde]”). Ka-
tilimcilar maddeleri 6’11 Likert tipi bir dlgek iizerinde
degerlendirmistir (! = hi¢ katilmiyorum, 6 = kesinlikle
katiliyorum). Olgekten alinan yiiksek puanlar yiiksek dii-
zeyde duygusal orgiitsel bagliliga igaret etmektedir.

Is Arama Davranigi Stklign. Ts arama davranisi sik-
lig1, tek maddelik bu aragtirma igin gelisirilen bir 6lgek
(“aktif olarak is artyor musunuz? Asagidaki 6lgegi kul-
lanarak ne siklikla is aradiginiz1 belirtiniz”) kullanilarak
Olciilmiisgtiir. Katilimeilardan 7°1i Likert tipi bir 6lgek
iizerinden (I = yeni bir iy aramiyorum, 7 = hemen he-
men her giin yeni bir ise bakiyorum) bu madde i¢in ken-
dilerine uyan segenegi belirtmeleri istenmistir. Olgekte
alinan yiiksek puanlar yiiksek diizeyde is arama sikligini
temsil etmektedir.

Bulgular

Betimleyici istatistikler, korelasyon ve giivenirlik
analizleri SPSS 24 programui kullanilarak yapilmistir.
Veri setindeki eksik degerler (toplam degerin % 3.6’s1)
ile basa ¢tkmak icin ortalama atama yontemi kullanil-
mustir. Onerilen modeldeki yapisal iligkiler ise LISREL
9.3 programi kullanilarak yol analizi (path analysis) yon-
temi ile test edilmistir.

Temel Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Is glivencesizligi ve is arama davranisi iligkisinin
ve bu iliskiye aracilik eden mekanizmanin arastirildig:
bu caligmada, temel analizler 6ncesinde degiskenler
arasindaki korelasyonlar incelenmistir. Korelasyonlar
genel olarak beklendik yonde ve ilgili alanyazini des-
tekler nitelikte bulunmustur. Tablo 1°de sunuldugu gibi,
is glivencesizligi ile is arama davranisi arasinda anlaml
ancak zay1f (» = .14) bir iliski bulunmaktadir. Ote yan-
dan, is giivencesizliginin duygusal orgiitsel baglilik (»
= -39) ve is doyumu (r = -.37) ile olumsuz yonde, is-
ten ayrilma niyeti (» = .27) ile ise olumlu yonde orta
diizeyde giiclii iliskili oldugu bulunmustur. Ozetle, ¢a-
lisanlarin i giivencesizligi algist arttikca calistiklart 6r-
giite kars1 olan bagliliklar1 ve islerinden aldiklari doyum
azalmakta, isten ayrilma niyeti ve iy arama siklig1 ise
artmaktadir.

Is arama davramsinin diger degiskenlerle iliskisi-
ne bakildiginda ise beklendigi gibi, is arama davranisi
stkliginin duygusal orgiitsel baglilik (» = -.31) ve is do-
yumu (r = -.29) ile olumsuz yonde; isten ayrilma niyeti
ile ise olumlu yonde (r = .32) giiglii diizyde iliskili oldu-
gu goriilmiistiir. Yani caligsanlarin orgiite olan duygusal
baglilig1 ve is doyumu arttikca ig arama davranist sikligi
azalmakta; isten ayrilma niyeti arttikca is arama davrani-
st siklig1 artmaktadir.

Tablo 1. Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Tanimlayici Istatistikler (N = 552)

1 2 3 4 5
1. Is Giivencesizligi (.81)
2. Duygusal Orgiitsel Baglilik -.39%* (.77)
3. Is Doyumu - 37 52k (.79)
4. Isten Ayrilma Niyeti 27 - 47 -36%* (.67)
5. Is Arama Davranist 14%* -3 -20%* 32%* -
Ort. 3.62 4.12 4.02 3.11
SS (Min.-Max.) 97 (1.30-6) 85 (1.11-6) 1.07 (1-6) 1.41 (1-6) 1.58 (1-7)

Not. *p < .01, ¥*p < .001. Parantez i¢inde sunulan degerler 6lgeklerin ig tutarlilik katsayilarini ifade eder.
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Not. Sunulan degerler standardize edilmis beta degerlerdir. Parantez igindeki degerler t degerlerini, R2 degerleri
ise dogrudan etkilerin agikladig1 degisimi belirtmektedir.

Sekil 2. Anlamli bulunan yol katsayilarinin sunuldugu dnerilen aracili model (N = 552).

Onerilen Araci Degiskenli Modelin Test Edilmesi

Algilanan is gilivencesizligi ile is arama davranigi
iliskisinin i doyumu, duygusal orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetinin araciligi ile gergeklestigini varsayan
model yol analizi ile test edilmistir. Bunun i¢in dncelik-
le bagimsiz degisken, araci degiskenler ve bagimli de-
gisken arasindaki olasi tim dogrudan ve dolayli yollart
iceren doymus model (full saturated model) test edilmis,
model veriye uyum saglamadigi goriilmistir, (y°[3, N =
552] = 222.39, p < .001, RMSEA = .36, 90%CI [.32 ;
A41], CFI = .58, SRMR = .16, GFI = .85, AGFI = .27).
Modeldeki yol katsayilarinin anlamlilig1 incelendiginde
is glivencesizliginden is arama davranigina giden yolun
anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Ayrica, degisiklik en-
deksleri incelendiginde ii¢ arac1 degisken arasindaki hata
varyanslarinin (correlated error) oldukea yiiksek oldugu
bulunmustur. Anlamli bulunmayan is giivencesizligin-
den ig arama davranigina giden yol modelden ¢ikarilarak
ve arac1 degiskenler arasindaki varyanslar iliskilendirile-
rek son model olusturulmustur. Anlamsiz bulunan yolun
¢ikarildig ve ¢ hata varyansinin eklendigi model veriye
¢ok iyi uyum saglamustir, (y’[1, N=552]=0.87, p = .35,
RMSEA = .00, 90%CI [.0 ; .11], CFI = 1.00, SRMR =
.01, GFI = 1.00, AGFI = .99).

Sekil 2°de sunuldugu gibi, orta diizeyde giiclii beta
degerleriyle, algilanan is giivencesizligi duygusal orgiit-
sel baghlik (# = -.39, p < .001) ve is doyumunu (§ =
-.35, p < .001) olumsuz yonde, is arama niyetini (f =
.32, p <.001) ise olumlu yonde yordamistir. Buna gore,
algilanan is giivencesizliginin azalan duygusal orgiitsel
baglilik, is doyumu ve artan isten ayrilma niyeti ile ilis-
kili oldugu sdylenebilir. Is giivencesizligi duygusal or-
giitsel bagliliktaki degisimin %15’ini, iy doyumundaki

degisimin %13’linli ve iy arama niyetindeki degisimin
%10’unu agtklamistir. Diger yandan, duygusal orgiitsel
baghilik (f = -.15, p < .01) ve is doyumu (f = -.14, p
< .01) ¢alisanlarin is arama davranist sikligint olumsuz
yonde; isten ayrilma niyeti (£ =.19, p <.001) ise bu dav-
ranigin olumlu yonde yordamistir. Bulgular, ¢alisanlarin
duygusal orgiitsel bagliligt ve is doyumlarinin i arama
davranisi azaltigina, isten ayrilma niyetinin ise is arama
davranigt artirdigina isaret etmektedir. Is giivencesizligi
ve Onerilen aract degiskenler birlikte is arama davranisi
sikligindaki degisimin % 15’ini agiklamustir.

Bagimsiz degisken olan is giivencesizligi ile ba-
gimli degisken olan is arama davranisi sikligr arasinda
anlamli bir korelasyon bulunurken araci degiskenlerin
esitlige eklenmesi sonucu is giivencesizliginin is arama
davranist sikligi tizerindeki dogrudan etkisi anlamsiz
hale gelmis ve sonug olarak test edilen tam aracili model
desteklenmistir (dolayli etki B = .28, SE = .04, t=7.39).
Bu haliyle, model testi Baron ve Kenny’nin anlamli arac1
degisken yaklasimi (1986) ve ileri siiriilen aracilik ko-
sullarina uygundur. Elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin
islerinin gelecekteki devamliligina iligkin kaygilarinin
onlar azalan duygusal 6rgiitsel bagllik ile is doyumu ve
artan isten ayrilma niyeti araciligryla is arama davranisi-
na yonlendirdigini gostermektedir.

Tartisma

Daha giivenceli bir istthdam arayisi, mevcut isin
gelecekteki devamliligina iliskin yasanan kayginin iis-
tesinden gelmek i¢in gosterilen rasyonel bir davranistir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). Ancak ge¢cmis calis-
malar, is giivencesizliginin is arama davranigini tahmin
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etmede beklendigi kadar yiiksek bir etkiye sahip olmadi-
gin1 gostermistir (6rn., Adkins ve ark., 2001; Lim, 1996;
Reisel ve Banai, 2002). Bu durum is giivencesizliginin is
arama davranisi lizerindeki etkisinin bazi araci degisken-
ler lizerinden tasindigimi digiindiirmektedir. Bu neden-
le, bu calismada algilanan is giivencesizligi ile is arama
davranisi siklig1 arasindaki iligkinin, is doyumu, duygu-
sal orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti araciligryla
gerceklestigini varsayan bir model test edilmistir. Tiir-
kiye’de otomotiv sektoriinde ¢aligan mavi yakalilardan
elde edilen verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular,
alanyazindaki bulgular ile paralel sekilde, algilanan is
giivencesizligi ve is arama davranigi siklig1 arasinda
olumlu yoénde; ancak diisiik diizeyde bir iliski oldugu-
nu gostermistir. Onerilen araci degiskenler modele dahil
edildiginde ise, is glivencesizligi ile is arama davranisi
arasindaki iliski anlamsiz hale gelmis ve onerilen ii¢ ara-
c1 degiskenli model desteklenmistir.

Arastirma sonuglart algilanan is giivencesizliginin
calisanlarin orgiite olan duygusal bagliligini ve is doyu-
munu diisiirdiiglinii ve isten ayrilma niyetini arttirdigi-
n1 ortaya koyarak bu konudaki meta-analiz bulgularini
(Cheng ve Chan, 2008, Jiang ve Laveysse, 2018; Sver-
ke ve ark., 2002) desteklemistir. Bu bulgu ¢alisanlarin
islerinin devamliligi ile ilgili kaygilarinin ve iginde
bulunduklari belirsizlik durumunun diger bireysel ve
orgiitsel faktorler iizerindeki olumsuz yansimalart gos-
termesi agisindan dnemlidir. Bireysel ve orgiitsel degis-
kenler iizerindeki bu olumsuz yansimalar orgiitler igin
kalifiye calisanlarini kaybetmek gibi olumsuz sonuglar
dogurabilir. Oyle ki bu ¢alismada elde edilen sonuglar,
diisiik diizeyde is doyumu ve duygusal orgiitsel baglilik
ile yiiksek diizeyde isten ayrilma niyetinin ¢alisanlar is
arama davranisina daha sik bagvurmaya yonlendirdigi
ortaya koyarak alanyazindaki bulgular1 (6rn., Bocker-
man ve [lmakunnas, 2009; Meyer ve ark., 2002; Wick-
ramasinghe, 2014) desteklemistir. Sonug olarak, ¢caligma
kapsaminda dnerilen modelin yol analizi yontemi ile test
edilmesi neticesinde bulgular, is gilivencesizligi ile is
arama davranisi arasindaki iligkide dnerilen bireysel ve
orgiitsel degiskenlerin tam araci iglevi gordiigiinii gos-
termis; boylelikle is giivencesizligin hangi dinamikleri
tetikleyerek calisanlart isten ayrilmaya yonlendirdigini
ortaya koyarak bu konudaki bilgi birikimine katkida bu-
lunmustur.

Is giivencesizliginin onerilen ii¢ drgiitsel degisken
iizerindeki etkisini agiklayan standardize edilmis deger-
ler betalarin biiytiklikleri dikkate alinarak karsilastiril-
diginda, her ne kadar hepsi istatistiksel agidan anlaml
bulunsa da, algilanan is giivencesizliginin belirleyici gii-
ciliniin gorece en fazla duygusal orgiitsel baglilik, ardin-
dan is doyumu ve en az isten ayrilma niyetine dayandig1
goriilmiistiir. Bu bulgu arastirmanin yapildig1 6rneklem

icin algilanan is giivencesizliginin goérece en ¢ok kisa
vadeli orgiitsel tutumu (duygusal orgiitsel baglilik), ar-
dindan kisa vadeli bireysel tutumu (is doyumu) ve en az
uzun vadeli iste kalmaya dair karar1 (isten ayrilma niye-
ti) tahmin ettigini ortaya koymaktadir. Araci olarak 6ne-
rilen li¢ degiskenin is arama davranigini yordama giicii
karsilastirildiginda ise, i3 arama davraniginin gérece en
yiiksek belirleyicisinin is arama niyeti oldugu, ardindan
duygusal orgiitsel baglilik ve is doyumunun geldigi go-
rilmiistiir. Bu bulgu davranisin en yakin belirleyicisi-
nin niyet oldugunu ileri siiren planl davranis kuramini
(Ajzen, 1985, 1991, 2012) destekler niteliktedir. Biitiin
yordaycici degiskenlerin i arama davraniginda agikladi-
g1 degisim diizeyi (% 15) dikkate alindiginda, bu degis-
kenlerin orta diizeyde etki genisligine sahip oldugu ve
is arama davraniginin énemli bir kisminin hala agiklana-
madig1 sdylenebilir.

Algilanan is giivencesizliginin 6nerilen bireysel ve
orgiitsel faktorler tizerindeki etkisi aracigiyla ¢alisanla-
rin is arama davranisi sikligini tahmin ettigini gosteren
ve orgiitlerin kan kaybetmesine neden olan isten ayril-
malarn 6nemli belirleyicilerinden olan is arama dav-
ranisinin Onciillerine 151k tutan bu ¢aligma alanyazina
onemli bir katkida bulunmaktadir. Giiniimiiz ¢alisma
hayatinda orgiitlerin karsilastig1 en 6énemli sorunlardan
birisi nitelikli ¢aliganlarini kaybetmektir. Baska orgiitle-
re gecen/transfer olan ¢alisanlar bilgi ve deneyimlerini
de beraberinde gotiirmektedir. Orgiitten ayrilan ¢alisanin
yerini dolduracak yeni bir ¢alisan bulmak, bu ¢aligani
egitmek ve isi 6gretmek orgiitler icin maddi ve mane-
vi bir kayiptir. Ayrica isten ayrilmalar kalan calisanlar
arasinda motivasyon kaybina yol acabilmektedir. Mev-
cut ¢alismanin bulgulari, ¢alisan is arama davraniginin
belirleyicilerine igaret etmesi bakimindan insan kay-
naklart yoneticilerine/uzmanlarina nitelikli ¢alisanlarini
kaybetmemek icin alinacak onlemler ve gelistirilecek
uygulamalar konusunda bir bilgi kaynagi olusturmak-
tadir. Bulgular isverenlere ve insan kaynaklar: yoneti-
cilerine is giivencesizligi algisinin bireysel ve orgiitsel
degiskenler araciligi ile galisanlarin orgiitten kopusuna
zemin hazirladig1 bilgisini vererek alinabilecek dnlemler
hakkinda ipuglar1 sunmaktadir. Is giivencesizligi algisi-
nin yaygimnlastig1 durumlarda isi glivence altina alacak
uygulama ve dnlemlere zamaninda bagvurulmast, bu ko-
nuda calisanlarin bilgilendirilmesi ve ¢alisanlara gerekli
teminatlarin verilmesi hem ¢alisanlar hem de kurumlar
acisindan kiymetli bir 6nlem olabilir.

Mevcut aragtirmanin bulgular arastirmanin sinir-
liliklart dikkate alinarak yorumlanmalidir. Korelasyonel
desenle yapilan bu ¢alismada nedensellik sadece model
kapsaminda kuramsal olarak 6nerilmektedir. Gelecek ¢a-
lismalar ilgili degiskenleri boylamsal olarak inceleyerek
bulgularin gegerligini test etmelidir. Ayrica bu ¢aligmada
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temel bagimli degisken olan is arama davranisi siklig1
tek bir madde ile dl¢iilmiistiir. Aragtirmanin yontemi be-
lirlenirken “aktif olarak is ariyor musunuz? Asagidaki
6lcegi kullanarak ne siklikla is aradiginizi belirtiniz” so-
rusunun ¢alisanlarin yeni bir is arama davraniginin sik-
ligmin 6lgiilmesini saglayabilecek agik bir soru oldugu
diistiniilmiis, Bowling’in (2005) “bir soru ise yartyorsa
neden daha ¢ok soru sorulsun” yaklagimi benimsenmis-
tir. Gelecek galigmalar is arama davranigt sikligini ¢ok
maddeli 6lgekler ile dl¢iip sonuglarin benzerligini kar-
silastirabilir. Diger bir sinirlilik ise is giivencesizliginin
sadece niceliksel boyutunun 6Sl¢iilmiis olmasi olabilir.
Nicel is glivencesizligi durumunda birey isin gelecekteki
devamliligina dair endise duyar. Oysa kisilerin iglerinin
gelecekteki niteligi ile ilgili kaygilar1 da olabilir. Nitel is
giivencesizligi ¢alisanin deger yiikledigi baz1 is 6zellik-
lerinin (6rn., gelir, kariyer firsatlari, sosyal gevre) kay-
bedilecegi endisesini ifade etmektedir (Hellgren, Sverke
ve Isaksson, 1999). Calisanlar nitel ig glivencesizligi al-
gis1 karsisinda farkl: tepkiler verebilir (De Witte ve ark.,
2010). Gelecek galismalar is giivencesizliginin nicel ve
nitel boyutlarinin ¢aliganlarin davranislari tizerindeki et-
kilerini ayr1 ayr1 inceleyebilir. Nitel/nicel ayriminin &te-
sinde, is glivencesizligi algisi bireysel olmaktan 6te orgiit
icinde paylasilan bir algi seklinde de var olabilir (bkz.
Lastad, Berntson, Ndswall, Lindfors ve Sverke, 2015;
Lastad, Naswall, Berntson, Seddigh ve Sverke, 2016;
Sora, Caballer, Peird ve De Witte, 2009). “Is giivence-
sizligi iklimi” nin ¢alisan is arama davranisi tizerindeki
olast etkisi ve bu etkiye aracilik eden degiskenlerin neler
olabilecegi gelecek galismalarda ele alinmalidir.

Calismanin diger bir smirhilign ise &znel (algila-
nan) is giivencesizligine odaklanilip nesnel (objektif) is
giivencesizliginin ¢aligma kapsami disinda birakilmig
olmasidir. Nesnel is giivencesizligi isgilicli piyasasinin
ve ¢alisma kosullariin &zelliklerinden (6rn., yiiksek is-
sizlik oranlari, kay1t dis1 ve kismi siireli istihdam, sirket-
lerin kiiglilmeye gitmesi, ¢alisanlar ile yapilan gegici is
sozlesmeleri, is piyasasinin daralmasi veya baska neden-
lerle isten ¢ikarmalarin yiiksek olmasi) kaynaklanan nes-
nel bir durumu yansitmaktadir (Biissing, 1999; De Witte
ve Néswall, 2003; Pearce, 1998). Algilanan is glivence-
sizligi ise bireyin isini kaybetme korkusu neticesinde
yasadig1 kaygryr yansitan 6znel bir degerlendirmedir
ve kisiden kisiye farkliliklar gésterebilir (Yiice-Selvi ve
Stimer, 2018). Bu iki is glivencesizligi tipi ¢alisanlarda
farkli tepkilere yol agabilir. Gelecek arastirmalarda nes-
nel ve 6znel is glivencesizligi ayriminin dikkate alinmasi
ve bireylerin bu olgulara verdigi tepkilerin incelenmesi
alanyazina énemli bir katki saglayacakutir. ilaveten, aras-
tirma degiskenlerinin sadece 6z bildirim yoluyla dl¢iil-
miis olmasi da, ortak yontem yanliligia yol agma ihti-
mali nedeniyle bir siirlilik olarak gériilebilir.

Orneklemin temsil giicii galismanin bir diger si-
nirhiligidir. Bu ¢alismanin 6rneklemi metal (otomotiv)
sektoriinde ¢alisan, ¢ogunlukla erkek, sendikali ve ma-
vi-yakali ¢alisanlardan olugmaktadir. Calisanlarin ne
diizeyde is giivencesizligi algiladig1 ve buna nasil tepki
verdikleri, ¢alisilan sektor, ¢alisanin cinsiyeti, sendika
iiyesi olup olmamasi ve is tipine (mavi yakali/beyaz
yakalr) gore farklilik gosterebilir (bkz. Keim, Landis,
Pierce ve Earnest, 2014; Lee, Huang ve Ashford, 2018;
Shoss, 2017; Sverke ve Hellgren, 2002). Ozel sektor
calisanlarinin kamu ¢alisanlarina gére daha yiiksek dii-
zeyde is giivencesizligi algiladigini (6rn., Erlinghagen,
2008; Mauno ve Kinnunen, 2002), kadin ve erkeklerin ig
giivencesizliginden farkli sekilde etkilendigini gdsteren
bulgular (6rn., Cheng ve Chan, 2008; Metin Camgoz ve
ark., 2016; Richter, Naswall ve Sverke, 2010), mevcut
arastirmanin bulgularinin diger sektorlere ve kadin gali-
sanlara genellenebilirligi tartisilabilir kilmaktadir.

Ote yandan, katilimeilarin sendikali olmasi, onla-
rin ig giivencesizligi karsisindaki tepkilerini sekillendi-
rebilir. Sendikalar, ¢alisanlarin is yerindeki olaylar1 bir
sosyal baglam igerisinde tartigsmasina, drgiit yonetimi ile
isgiicii arasinda bilgi paylasiminin olmasina ve ¢alisan-
larin ¢ikarlarmin korunmasina destek saglar (Sverke ve
ark., 2004). Bu bakimdan, caliganlarin isini kaybetme
endisesi karsisinda nasil tepki gelistirecegi, bir sendika-
ya iiye olup olmamasina ve iiye oldugu sendikadan aldig1
destege gore degisebilir (6rn., Hellgren ve Chirumbolo,
2003). Dekker ve Schauefeli (1995) sendikalarin islerin
korunmasi ve ddemelerin garanti altina alinmasi konula-
rindaki desteginin, ¢aliganlarin ig giivencesizligi ile bas
etmelerini kolaylastiracagin ileri siirmiistiir. Sverke ve
arkadaslarinin (2004) bulgulari bu iddiay1 destekleyerek
sendikadan alman desteginin, is glivencesizliginin ¢ali-
sanin fiziksel saglig1 ve orgiite olan baglilig iizerindeki
olumsuz etkilerini azalttigini gostermistir. Diger taraf-
tan, sendikali olmanin is gilivencesizliginin olumsuz et-
kilerini azaltabilecegine iligkin beklentinin desteklenme-
mis olmasi (6rn., Shaw, Fields, Thacker ve Fisher, 1993)
bu konuda net bir yargiya ulasmay1 engellemektedir.
Gelecek c¢alismalarda bu arastirmada test edilen modelin
sendika tiyesi olmayan caliganlar iizerinde de tekrarlan-
mast Onerilmektedir.

Bu calismanin katilimcilart metal sektoriinde ¢ali-
san ve Tiirk Metal-Is Sendikasina iiye iscilerdir. Tiirkiye
Cumhuriyeti Aile, Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakan-
I1g1 tarafindan hazirlanan 2021 Ocak ay1 istatistiklerine
gore, 14 milyon 71 bin 96 is¢inin 2 milyon 69 bin 476’s1
sendikali olup, sendikalagma orani %14.4’dir. Tiim is-
cilerin %17°den fazlas1 metal sektoriinde ¢aligmaktadir
ve bunlarin %12,19’u Tiirk Metal-Is Sendikas iiyesidir.
Tiirkiye’de metal sektorii genel olarak yogun kurumsal
rekabetin oldugu, erkek ¢alisan agirlikli, esnek caligma
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bi¢imlerinin yaygin olarak uygulandigi, calisma kosul-
larmin zorlu oldugu, iiretim asamasinda bilgi, deneyim,
uzmanlik ve siirekli denetimin gerektiren bir sektordiir
(Aytag ve ark., 2015; Giilliioglu ve Giilliioglu, 2019;
Unal, 2007). Tiirk Metal-Is Sendikas1 iiyelerine birgok
egitim olanag1 ve sosyal kaynak saglayan, 200 binden
fazla iiyesi olan bir sendikadir. Mevcut arastirmanin
bulgulart degerlendirilirken Tiirkiye’deki sendikalagsma
dinamiklerinin ve 6érneklemin bagl oldugu metal isko-
lunun ve sendikanin &zelliklerinin dikkate alinmasinin
o6nemli olabilecegi degerlendirilmektedir.

Ayrica arastirmalar algilanan is giivencesizligi ve
ona verilen tepkilerde is tipine (mavi yaka/beyaz yaka)
dayal1 farkliliklar olabilecegini, 6zetle mavi yakal: ¢a-
lisanlarin beyaz yakalilara gore daha fazla is giivence-
sizligi deneyimledigini (bkz. Keim ve ark., 2014) ve bu
algidan daha olumsuz etkilendigini (bkz. Sverke ve ark.,
2002) gostermektedir. Mavi yakali galisanlarin imalat/
iiretim gibi isten ¢ikarmalarin daha fazla oldugu, tekno-
lojik gelismelerden dolay: diisiik vasifli ¢alisan istihdam
etmeye daha isteksiz olan sektorlerde ¢aligmalart (Krug-
man ve Lawrence, 1994), genellikle daha diisiik egitim
diizeyine sahip olmalar1 ve mevcut iglerine daha fazla
bagimli olmalar1 (Sverke ve ark., 2002), is giicii piyasa-
sinda daha az secenegin olmasi ve mevcut islerini kay-
betmeleri durumunda baska bir i bulmak i¢in daha az
kaynaga sahip olmalar1 (Ndswall ve De Witte, 2003) bu
durumun nedenleri arasinda sayilabilir. Bu bilgiler géz
oniine alindiginda, mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarin is
giivencesizligi karsisindaki davranig oriintiileri farklilik
gosterecegi digiiniilebilir. Dolayisiyla, mevcut arastirma
kapsaminda ortaya koyulan is giivencesizligi ile ig arama
davranisi arasindaki iliskinin duygusal orgiitsel baglilik,
is doyumu ve isten ayrilma niyeti tizerinden gergekles-
tigini gosteren model, beyaz yakali ¢alisanlarda farklt
olabilir. Gelecek caligmalarda bu arastirma kapsamin-
da onerilen modelin beyaz yakali calisanlardaki gecer-
ligi test edilebilir. Bunun &tesinde, algilanan istihdam
edilebilirlik, gegmis issizlik deneyimleri, is yerindeki
gorev siiresi, lider dzellikleri, mevcut piyasadaki alter-
natif isttihdam olanaklar1 ve kiiltiirel etmenler, bireylerin
is giivencesizligi algilama diizeylerini, buna verdikleri
tepkileri ve bu tepkileri sekillendiren mekanizmalari
etkileyebilir. Gelecek galismalar, bu etmenlerin model
iizerindeki etkilerini arastirabilir. Sonug olarak, belirtilen
tiim sinirliliklart ile birlikte, bu ¢aligma is giivencesizligi
algisinin ¢alisanlarin ig arama davranisi sikligi tizerinde-
ki etkisinin, araci bireysel ve orgiitsel degiskenler dikka-
te alinmadan tam olarak anlasilamayacagini gostermesi
bakimindan alanyazina katk: saglamaktadir.
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Summary
Perceived Job Insecurity and Job Search Behavior:
The Mediating Roles of Job Satisfaction, Affective
Organizational Commitment and Turnover Intention

Umran Yiice-Selvi!

Eskisehir Osmangazi University

In recent years, socioeconomic transformations
and structural changes in the organizational environ-
ment, unpredictable economic situations, frequently en-
countered economic recession periods, increasing global
competition, and rapid technological changes have com-
pelled organizations to change their employment poli-
cies to maintain their productivity with fewer resources.
In response to these changes, organizations have begun
to take more preventive actions such as downsizing, re-
structuring, company mergers, or hiring employees with
only temporary work contracts. These changes, in turn,
have resulted in high unemployment rates and job in-
security perception (Hartley et al., 1991; Sverke et al.,
2002).

Higher unemployment rates and job insecurity are
the two critical effects of the recent transformations on
the labor market (Stimer et al., 2013). Extant research has
documented the detrimental effects of unemployment
and perceived job insecurity on employees and organiza-
tions (see McKee-Ryan et al., 2005; Paul & Moser, 2009;
Wanberg, 2012, for the effects of unemployment; Cheng
& Chan, 2008; Jiang & Lavaysse, 2018; Sverke et al.,
2002, 2019, for the effects of job insecurity). The current
study examines the relationship between job insecurity
perception and the job search behavior of blue-collar
employees in the automotive industry in Turkey.

Job insecurity is commonly defined as “an over-
all concern about the continued existence of the job in
the future” (Sverke et al., 2002, p. 243). As one of the
most crucial job stressors in employment (Ashford et al.,
1989; Hartley et al., 1991; Reisel et al., 2010), its ad-
verse effects on employees and organizations have been
shown in the past research. Previous studies have consis-
tently demonstrated that job insecurity harms employ-
ees by impairing their physical and psychological health

Nebi Stimer

Sabanct University

and well-being; damages organizations by decreasing
employees’ job satisfaction, job involvement, organiza-
tional commitment, organizational trust, and job perfor-
mance; and by increasing turnover intention (see Cheng
& Chan, 2008; Jiang & Lavaysse, 2018; Sverke et al.,
2002, 2019, for meta-analyses).

Employees may react differently to unfavorable
employment conditions (low job satisfaction, job inse-
curity). Researchers often use Hischman’s (1970) exit,
voice, loyalty, and neglect (EVLN) model to explain
employee behaviors in the face of unfavorable employ-
ment conditions. According to this model, employees
may choose to quit their jobs (exit); generate construc-
tive solutions for solving problems in the organization
(voice); ignore the problems, wait for conditions to im-
prove, and stay to be a “good employee” (loyalty); or
protest the conditions by showing indifference (neglect)
(see Farrell, 1983; Rusbult et al., 1982, 1988). Research
findings generally indicate that job insecurity is related
to increased exit (Berntson et al., 2010; Sverke & Gosl-
inga, 2003; Sverke & Hellgren, 2001) and decreased loy-
alty (Berntson et al., 2010; Sverke & Goslinga, 2003).
There are also findings showing that job insecurity has
significant effects on the neglect (e.g., Roskies et al.,
1993) and voice (e.g., Sverke & Hellgren, 2001). This
study focuses on exit, one of the four behavioral respons-
es examined within the framework of EVLN..

Job search, defined as “the behavior through which
effort and time are expended to acquire information
about labor market alternatives and to generate employ-
ment opportunities” (Boswell et al., 2012, p. 129), is the
immediate determinant of actual turnover (Griffeth et al.,
2000). Because turnover often results in high costs to an
organization (Abbasi & Hollman, 2000; Hom & Griffith,
1995), it is crucial to identify the predictors of employee
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job search behavior. Existing knowledge emphasizes the
roles of employees’ job and organizational dissatisfac-
tion (Bretz et al., 1994), job search attitude, subjective
norm, perceived behavioral control, job search intention
(van Hooft et al., 2004), intrinsic and extrinsic job search
motivation (Welters et al., 2014).

On the other hand, studies examining the associ-
ation between job insecurity and job search behavior
show a positive but week relationship between these two
variables (e.g., Adkins et al., 2001; Lim, 1996; Reisel &
Banai, 2002). However, since there is a relatively weak
relationship between job insecurity and job search be-
havior in these studies, it is suggested that there may be
variables that can mediate this relationship.

Job Satisfaction, Affective Organizational Commitment
and Turnover Intention as the Mediator Variables

The meta-analysis findings revealed the crucial
negative impact of job insecurity on employees’ job sat-
isfaction (Cheng & Chan, 2008; Jiang & Lavaysse, 2018;
Sverke et al., 2002). On the other hand, job satisfaction
strongly predicts employees’ exit reaction (e.g., Rusbult
et al., 1988), and it is among the apparent determinants
of job search behavior (Boudreau et al., 2001; Bocker-
man & Ilmakunnas, 2009; Bretz et al., 1994).

Another variable considered within the scope of
this study is affective organizational commitment, de-
fined as “employee’s emotional attachment to, iden-
tification with, and involvement in the organization”
(Meyer & Allen, 1991, p. 67). It can be argued that em-
ployees’ affective commitment to the organization will
be negatively affected in the face of job insecurity. When
the organization fails to provide job security, employ-
ees may think that the psychological contract between
them and the organization is broken in a way that puts
them in a disadvantageous position, which leads them
to make negative evaluations and develop negative at-
titudes towards their jobs and the organizations (Brief
& Weiss, 2002). Findings revealing that job insecurity
is associated with decreased affective organizational
commitment (Cheng & Chan, 2008) support this argu-
ment. On the other hand, studies have shown negative
relationships between affective organizational commit-
ment and job search behavior and turnover. (e.g., Meyer
et al., 2002; Vandenberghe ve Bentein, 2009). Based on
previous studies, in the present study it was predicted
that affective organizational commitment would mediate
the relationship between job insecurity and job seeking
behavior.

Furthermore, the turnover intention is among the
most evident consequences of job insecurity percep-
tion: As employees’ job insecurity perception increases,
their intention to quit also increases (see Cheng & Chan,

2008; Jiang & Lavaysse, 2018; Sverke et al., 2002). On
the other side, building on the theory of planned behav-
ior (Ajzen 1985, 1991, 2012) suggests that intention is
the closest determinant of behavior; the stronger an em-
ployee intends to quit, the stronger the job search be-
havior and actual turnover. Supporting this expectation,
in their meta-analysis, Griffeth et al. (2000) showed that
turnover intention and job search behavior are the clos-
est predictors of actual turnover. Wickramasinghe (2014)
found a strong positive relationship between turnover
intention and job search behavior. Therefore, this study
assumes that turnover intention would mediate the rela-
tionship between job insecurity and job search behavior.

In summary, this study proposes and tests a model
assuming the effect of job insecurity on job search be-
havior occurs through job satisfaction, affective organiza-
tional commitment and turnover intention (see Figure 1).

Method

Participants

The research sample consists of 552 blue-collar
employees working in the automotive industry. Of the
participants, 86% were male, and 67% had a high-school
degree. The age range was between 17 and 56 (M =
31.64, SD = 6.59).

Measures

Perceived Job Insecurity. Employees’ job inse-
curity perception was measured using the 10-item Job
Security Scale (@ = .81) developed by Oldham and col-
leagues (1986) and adapted into Turkish by Stimer et al.,
(2012). The items were rated on a 6-point Likert-type
scale (1 = strongly disagree, 6 = strongly agree).

Job Satisfaction. Job satisfaction was measured
with the 3-item job satisfaction sub-scale (a = .79) of
the Global Job Satisfaction Scale developed by Hack-
man and Oldham (1975) and adapted into Turkish by
Bilgi¢ (1998). Participants were asked to evaluate the
scale items on a 6-point Likert-type scale (I = strongly
disagree, 6 = strongly agree).

Turnover Intention. Turnover intention was as-
sessed by the 2-item turnover intention sub-scale (a =
.67) of the Global Job Satisfaction Scale (Hackman &
Oldham, 1975; Bilgig, 1998). The translation of the scale
items into Turkish was conducted by the researchers us-
ing the translation/back-translation method. Participants
rated the scale items using a 6-point Likert-type scale (/
= strongly disagree, 6 = strongly agree).

Affective Organizational Commitment. Affec-
tive organizational commitment was measured with the
9-item affective commitment sub-scale (o = .77) of the
Organizational Commitment Scale developed by Mey-
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er and Allen (1997) and adapted into Turkish by Wasti
(2002). The items were rated on a 6-point Likert-type
scale (1 = Strongly Disagree, 6 = Strongly Agree).

Job Search Behavior Frequency. The frequency
of job search behavior was assessed using a one-item
scale developed fort his research (“Are you actively
looking for a job? Indicate how often you look for a
job using the scale below”). Participants were asked to
choose the option that suits them on a 7-point Likert-type
scale (I = not looking for a new job at all, 7 = looking
for a new job almost every day).

Result

Descriptive statistics, correlation, and reliability
analyses were performed using SPSS 24 program. Mean
substitution method was used to deal with missing val-
ues in the data set (3.6% of the total values). Structural
relationships in the proposed model were tested by path
analysis using the LISREL 9.3 program.

Correlations among Study Variables

Correlations among study variables were in line
with the expectations and previous research findings. As
presented in Table 1, there is a significant but weak (r =
.14) relationship between job insecurity and job search
behavior. On the other hand, job insecurity was found
to be negatively correlated with affective organizational
commitment (» = -.39) and job satisfaction (» = -.37) and
positively associated with turnover intention (r = .27).
When looking at the relationship between job search be-
havior and other variables, as expected, the frequency
of job search behavior was negatively correlated with
affective organizational commitment (» = -.31) and job
satisfaction (7 =-.29) and positively correlated with turn-
over intention (» = .32).

Testing the Proposed Mediation Model

The model assuming that the relationship between
perceived job insecurity and job search behavior is me-
diated by job satisfaction, affective organizational com-
mitment, and turnover intention was tested with path
analysis. Firstly, the full saturated model, which includes
all possible direct and indirect paths between the inde-
pendent variable, mediators, and the dependent variable,
was tested. The model does not fit the data, (¥*[3, N =
552] = 222.39, p < .001, RMSEA = .36, 90%CI [.32 ;
41], CFI = .58, SRMR = .16, GFI = .85, AGFI = .27).
When the significance of the path coefficients in this
model was examined, it was observed that the path from
job insecurity to job search behavior was not significant.
Besides, modification indices showed that the correlated
errors between the three mediators were quite high. The

trimmed final model was then created by removing the
insignificant path from job insecurity to job search be-
havior and adding the correlated errors between the me-
diators. This trimmed final model fit the data very well,
(’[1, N=552]1=0.87, p=.35, RMSEA = .00, 90%CI [.0
;.11], CFI=1.00, SRMR = .01, GFI=1.00, AGFI = .99).

As presented in Figure 2, job insecurity negative-
ly predicted affective organizational commitment (f =
-.39, p <.001) and job satisfaction (f = -.35, p <.001);
and positively predicted turnover intention (f = .32, p
< .001). Accordingly, perceived job insecurity was re-
lated to decreased affective organizational commitment
and job satisfaction and increased intention to quit. Job
insecurity explained 15% of the variance in affective
organizational commitment, 13% of the variance in job
satisfaction, and 10% of the variance in turnover inten-
tion. On the other hand, affective organizational commit-
ment (f =-.15, p <.01) and job satisfaction (f =-.14, p
<.01) negatively predicted job search behavior; turnover
intention (f = .19, p <.001) positively predicted this be-
havior. According to these findings, it can be said that
employees’ affective organizational commitment and job
satisfaction are associated with decreased job search be-
havior, and turnover intention is related to increased job
search behavior. Job insecurity and the proposed media-
tors together explained 15% of the variance in job search
behavior.

While there was a significant correlation between
the independent and dependent variables, this relation-
ship turned to insignificant after adding the mediators
to the model, which supported the fully mediated model
(indirect effect B = .28, SE = .04, t = 7.39). As such, the
model test complies with Baron and Kenny’s (1986) me-
diating variable approach and the mediation conditions.
To conclude, the results reveal that employees’ concerns
about the future continuity of their jobs lead them to job
search behavior through decreased affective organiza-
tional commitment and job satisfaction, and increased
turnover intention.

Discussion

This study aimed to examine a model assuming
perceived job insecurity lead employees to search for
new jobs through its effects on affective organization-
al commitment, job satisfaction, and turnover intention.
Consistent with the previous research findings, we found
a significant but weak relationship between job insecu-
rity and job search behavior. However, supporting the
proposed mediating relationships, the results of the
current study indicated that the three critical mediators
could strongly regulate the link between these variables.
In other words, job insecurity leads employees to search
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for a new job, not decently but by decreasing their job
satisfaction and affective commitment to the organiza-
tion and increasing their intention to quit. These findings
were in line with previous studies that have separately
shown that these critical mediators are related to both job
insecurity and job search behavior. As such, findings of
the present study signify the detrimental effects of job in-
security on both individual and organizational variables
and contribute to the current literature by indicating the
underlying mechanism of the link between perceived job
insecurity and job search behavior.

Nevertheless, the findings should be interpret-
ed by considering the following limitations. Given that
results were derived from a cross-sectional and cor-
relative study, researchers should be cautious about
causal interpretations. Future studies may examine the
proposed relationships longitudinally. The single-item
measure of job search behavior frequency may be seen
as a limitation though Bowling’s (2005) asserts that a
single-item measure is strong enough in such research.
In this study, we only focused on the individual quan-
titative job insecurity (i.e., concerns about the future
continuity of the current job) by not handling the indi-
vidual qualitative job insecurity (i.e., concerns about the
future of the valuable job features) and job insecurity
climate (i.e., perceptions of the job insecurity climate
in the workplace). Employees may react to other job
insecurity forms rather than individual quantitative job
insecurity in different ways (De Witte et al., 2010), so
there is a need to examine their effects on employees and
organizations (Lastad et al., 2015; Lastad et al., 2016;
Sora et al., 2009). Future researchers should also consid-
er the subjective (perceived) and objective job security
distinction. Employees may show different reactions to
job insecurity that reflects a factual/objective situation
resulting from the characteristics of the labor market and
working conditions. Also, it should be kept in mind that
in this study, all measurements were obtained by self-re-
ports, which may lead to the common method variance
problem. The representativeness of the sample is another
limitation of the study. The sample consists of mostly
male, unionized, and blue-collar employees working in
the automotive industry, limiting the generalizability of
the findings for women, those working in other indus-
tries, non-unionized, and white-collar employees. Future
studies may pay more attention to the representativeness
of the sample.

To conclude, with the limitations mentioned above,
this study contributed to the current literature by reveal-
ing that the influence of job insecurity on employees’
job search behavior cannot be fully understood without
considering the mediating individual and organizational
variables.



