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İş Güvencesizliği ile Çalışmaya Tutkunluk Arasındaki İlişki Üzerine Bir Literatür 

İncelemesi1 

A Literature Review on the Relationship between Job Insecurity and Work Engagement 
 

ÖZET 

Küreselleşmenin ve gün geçtikçe şiddeti artan rekabetin etkilerinin hissedildiği iş dünyası, her geçen gün farklı değişim ve 

dönüşümlere şahit olmaktadır. Bu bağlamda, maliyet avantajı yakalamak, rekabet yarışında öne geçmek ve devamlılıklarını 

korumak isteyen örgütlerde; küçülme, yeniden yapılanma, teknolojik yeniliklerin çıktı oluşturma süreçlerine dahil edilmesi gibi 

uygulamalar gündeme gelmektedir. Örgütlerin uyguladığı bu tür stratejiler ve devam etmekte olan değişimin her alandaki 

(ekonomik, politik, teknolojik vb.) etkileri, çalışanların iş güvencesizliği algılamalarına neden olabilmektedir. İş güvencesizliği, 

yönetim ve organizasyon alanında üzerine araştırmalar yapılan ve farklı değişkenlerle ilişkilendirilen bir olgudur. İş güvencesizliği 

değişkeninin etkileyebileceği örgütsel davranış değişkenlerinden biri de çalışmaya tutkunluktur. Örgüt üyelerinin yüksek 

çalışmaya tutkunluk düzeyine sahip olmaları hem örgütsel açıdan hem de bireysel açıdan farklı olumlu sonuçları beraberinde 

getirebilir. Bu sebeple, iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk değişkenleri arasındaki ilişkiyi açıklamak, literatüre katkı 

sağlamak için önemlidir. Bu çalışmanın amacı, iş güvencesizliği ile olumlu bir örgütsel davranış değişkeni olan çalışmaya 

tutkunluk arasındaki ilişkiyi literatürdeki çalışmalar çerçevesinde incelemektir. Bu amaç kapsamında, öncelikle, iş güvencesizliği 

ve çalışmaya tutkunluk değişkenlerine yönelik kavramsal açıklamalara yer verilmiştir. Ardından, iş güvencesizliği ile çalışmaya 

tutkunluk değişkenleri arasındaki ilişkiye yer veren araştırmalar üzerinde durulmuştur. Son olarak, literatürde bulunan 

araştırmaların sonuçlarından yola çıkarak genel bir değerlendirme yapılmıştır ve gelecekte yapılabilecek çalışmalara yönelik 

öneriler sunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: İş Güvencesizliği, Çalışmaya Tutkunluk, Örgütsel Davranış 

ABSTRACT 

The business world, feeling the effects of globalization and increasingly fierce competition, is undergoing various changes and 

transformations every day. In this context, organizations seeking to gain a cost advantage, stay ahead in the competition, and 

maintain their sustainability are considering practices such as downsizing, restructuring, and incorporating technological 

innovations into production processes. Such strategies implemented by organizations and the effects of ongoing changes in various 

areas (economic, political, technological, etc.) may lead employees to perceive job insecurity. Job insecurity is a phenomenon that 

has been studied in the field of management and organization and is associated with various variables. One of the organizational 

behavior variables that may be influenced by job insecurity is work engagement. High levels of work engagement among 

organizational members may lead to various positive outcomes for both the organization and individuals. Therefore, explaining the 

relationship between job insecurity and work engagement is important for contributing to the literature. The aim of this study is to 

examine the relationship between job insecurity and work engagement, a positive organizational behavior variable, within the 

framework of existing literature. To this end, conceptual explanations of the variables of job insecurity and work engagement are 

first provided. Subsequently, studies examining the relationship between job insecurity and work engagement are reviewed. 

Finally, a general evaluation is presented based on the findings of previous studies in the literature, and suggestions for future 

research are provided. 

Keywords: Job Insecurity, Work Engagement, Organizational Behaviour. 

 
1 Bu çalışma, birinci yazar tarafından Tokat Gaziosmanpaşa Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü İşletme Anabilim Dalı’nda hazırlanmakta 
olan doktora tezinden üretilmiştir. 



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) 

1232 
 

1. GİRİŞ 

Örgütlerin, önceden ortaya koydukları amaçlarına varmalarında,  rakipleri karşısında rekabet avantajı 

yakalamalarında, büyümelerinde ve varlıklarını devam ettirebilmelerinde stratejik bir değer olan insan 

kaynağı önemli bir role sahiptir. Bu değerli kaynağın sergilediği davranışlar, farklı olumlu ve olumsuz 

sonuçlara neden olabilmektedir. 

Örgüt üyelerinin sahip oldukları bilgi, yetenek ve deneyim örgüt için tek başlarına yeterli değildir. 

Çalışanların sahip olduğu algıları anlamak da örgütün başarılı olması için önemli bir yere sahiptir. Çünkü 

bireylerin sahip olduğu algılar, onların sergileyecekleri davranışları şekillendirerek farklı örgütsel davranış 

değişkenleri üzerinde etkili olabilir. Örgütsel davranış alanında yürütülen araştırmalar, bireylerin örgütsel 

destek, örgütsel adalet ve örgütsel güven gibi değişkenlere yönelik algılarının hem bireysel hem de örgütsel 

açıdan farklı sonuçları beraberinde getirebileceğini bildirmektedir. Bu bağlamda, araştırmalara konu olan 

ve farklı değişkenler üzerinde etkisi olabilen olgulardan biri de iş güvencesizliği algısıdır. 

Çalışanların iş güvencesizliği algılaması, istihdam edilen örgüte ve sahip olunan işe yönelik negatif 

davranış sergilemelerine sebebiyet verebilir (Sümer vd., 2013: 71). Literatürdeki çalışmalarda, iş 

güvencesizliği konusunun, farklı değişkenlerle (stres, örgütsel bağlılık, iş doyumu vb.) olan ilişkileri 

araştırılmıştır (Mumlu Karanfil ve Doğan, 2023: 381). İş güvencesizliğinin etkileyebileceği değişkenler 

biri de bireyin sahip olduğu işe yönelik olumlu tutumlarını ve çalıştığı sıradaki olumlu deneyimlerini 

yansıtan çalışmaya tutkunluk olgusudur. 

Çalışmaya tutkunluk, bireyin halihazırda yürüttüğü işini sevmesi ve önemli bulması, işiyle ilgili görev ve 

sorumluluklarını yerine getirirken enerjik hissetmesi ve işine kendini kaptırması gibi olumlu zihinsel 

durumları yansıtan bir olgudur (Kaplanseren ve Örücü, 2018: 1). Çalışmaya tutkun olarak nitelendirilen 

bireyler, sahip oldukları işle pozitif ve sıkı bir bağ geliştirirler; çalışırken enerjik ve dinç bir şekilde hareket 

ederler. Ayrıca, görev ve sorumluluklarını etkili bir şekilde yerine getirdiklerini hissederler (Koyuncu vd., 

2006: 300). 

Örgütlerin etkili ve verimli bir şekilde hareket ederek yüksek karlılık sağlamaları, yüksek düzeyde müşteri 

memnuniyeti elde etmeleri ve rekabet yarışında öne çıkmaları söz konusu olduğunda örgütüne bağlılık 

duyan, yüksek motivasyon ve çalışmaya tutkunluk düzeyine sahip bireylere ihtiyaç vardır. Bu bağlamda, 

örgüt üyelerinin çalışmaya tutkunluk düzeylerini artırmaya yönelik önlemler almak, başarılı olmak isteyen 

örgütlerin üzerine düşünmesi gereken konular arasındadır (Demir Harputluoğlu ve Dönmez Polat, 2017: 

436). 

Bu çalışma, “İş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk arasında nasıl bir ilişki vardır?” sorusundan 

hareketle, iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk değişkeni arasındaki ilişkiyi literatür bağlamında 

değerlendirmeyi amaçlamaktadır. Bu amaca yönelik, ilk olarak söz konusu iki değişkene (iş güvencesizliği 

ve çalışmaya tutkunluk) ilişkin bilgiler aktarılmıştır. Ardından, bu iki değişken arasındaki ilişkiyi anlamak 

amacıyla literatürdeki çalışmaların sonuçlarına değinilmiştir. Son olarak, incelenen araştırmaların sonuçları 

bağlamında genel bir değerlendirme yapılmıştır ve önerilerde bulunulmuştur. 

2. İŞ GÜVENCESİZLİĞİ 

Bu başlık altında öncelikle iş güvencesizliği kavramı açıklanmıştır. Ardından, iş güvencesizliğinin türleri 

ve sonuçları üzerinde durulmuştur. 

2.1. İş Güvencesizliği Kavramı 

Küreselleşme, örgütlerin rekabet sahasını uluslararası bir boyuta taşımıştır. Rekabet baskısı hisseden 

örgütler ise etkili ve verimli olabilmek, karlılıklarını güçlendirmek, temel yetkinliklerini artırabilmek ve 

devamlılıklarını sağlamak adına farklı uygulamalara yönelmişlerdir. Bu bağlamda, örgütlerin yeniden 

yapılanmaya gitmeleri, küçülmeyi ve dış kaynaklardan yararlanmayı tercih etmeleri gibi durumların ortaya 

çıkması, örgüt üyeleri için iş güvencesizliği konusunu ön plana çıkarmıştır (Özçelik Bozkurt ve Bayram, 

2020: 892). 

Son yıllarda, yönetim ve organizasyon ve örgütsel psikoloji gibi araştırma alanlarında üzerinde durulan 

konulardan biri olan iş güvencesizliği olgusu, bir örgüt üyesinin şu an sahip olduğu işinin devamlılığını 

sağlayıp sağlayamayacağına ilişkin algısını ve değerlendirmelerini yansıtır (Cheung vd., 2019: 379-380). İş 

güvencesizliğine yönelik literatürdeki diğer tanımlardan bazıları şu şekildedir; 
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• İş güvencesizliği, bireyin şuan görev yaptığı işin tehdit altında olması durumunda, o işe yönelik 

devamlılığı sağlama konusunda kendini yetersiz olarak algılamasıdır (Greenhalgh ve Rosenblatt, 

1984: 438). 

• Çalışanlar için önemli bir stres faktörü olan iş güvencesizliği olgusu, bireyin mevcut işinin 

sürekliliği ile ilgili olası tehditlere ilişkin algısını ifade etmektedir (Heaney vd., 1994: 1431). 

• Sahip olunan işin gelecekte korunup korunamayacağına yönelik hissedilen genel bir kaygı durumu 

iş güvencesizliği olarak ifade edilebilir (De Witte, 1999: 156). 

Çalışanın mevcut durumu değerlendirmesini içeren iş güvencesizliği olgusu, sahip olunan işle ilgili 

algılanan tehditlere vurgu yapar. Yapılan değerlendirme sonucunda, işin gelecekte korunup 

korunamayacağına yönelik kesin bir yorum yapılmamaktadır. Ek olarak, iş güvencesizliği, sahip olunan 

işin devamlılığına yönelik potansiyel tehditlere karşı koyma konusundaki güçsüzlüğü de içerir (Seçer, 

2018: 555). 

Gelecekteki belirsizliğe odaklanan iş güvencesizliği olgusu, bireyin mevcut işinin varlığını gelecekte 

sürdürüp sürdüremeyeceğinin belirsizliğini içerir. Hali hazırda işi olmayan bir birey iş arama eyleminde 

bulunabilir fakat iş güvencesizliği algılaması sebebiyle belirsizlik yaşayan birey, geleceğe yönelik net 

kararlar alma ve harekete geçme (örneğin, iş arama davranışında bulunma) konusunda zorlanabilir (De 

Witte vd., 2015: 110). Ayrıca, iş güvencesizliği olgusu, belirsizlik içermesi nedeniyle örgüt üyeleri için 

stres ve kaygı verici bir unsur olarak düşünülebilir ve bireylerin çalışma yaşamında sergilediği davranışları 

olumsuz etkileyebilir (Lim, 1997: 252). 

Literatürde, iş güvencesizliğinin bireylerin öznel algısını yansıttığı üzerinde durulmaktadır. Aynı nesnel 

olay/durum, bir örgütte yer alan üyeler tarafından farklı şekillerde algılanabilir (De Witte, 2005: 1). 

Buradan yola çıkarak bir örgütte yer alan bireylerin algıladıkları iş güvencesizliği düzeylerinin de 

farklılaşabileceği söylenebilir (Vieria dos Santos vd., 2022: 2). İş güvencesizliğine yönelik öznel bakış 

açısına karşın, literatürde iş güvencesizliğini nesnel bir olgu olarak ele alan araştırmacılar da vardır 

(Näswall ve De Witte, 2003: 191). 

Farklı bir bakış açısı, bireylerin güvencesizlik algılarının sadece işlerinin gelecekteki 

devamlılığına/kaybına yönelik olmayabileceğini ve işin farklı yönlerine (örneğin, kariyer olanakları) ilişkin 

belirsizliklerin de güvencesizlik algısı oluşturabileceğini belirtir (Sverke ve Hellgren, 2002: 27). Bu 

durumda, iş güvencesizliğinin bir sonraki başlık altında açıklandığı gibi nicel ve nitel şeklindeki ayrımı 

gündeme gelmektedir (Hellgren vd., 1999: 182). 

2.2. İş Güvencesizliği Türleri 

Literatür incelendiğinde, iş güvencesizliği olgusuna yönelik üç farklı bakış açısı yer almaktadır. Bu 

yaklaşımlar, nesnel ve öznel; bilişsel ve duygusal; nicel ve nitel şeklindedir (Yüce Selvi ve Sümer, 2018: 

3). 

Nesnel ve Öznel İş Güvenliği: Nesnel iş güvencesizliği, çalışanın kendi deneyimlerinden ve içinde 

bulunulan duruma yönelik öznel düşünce ve değerlendirmesinden bağımsızdır (Sverke vd., 2006: 5). Başka 

bir ifadeyle, iş güvencesizliğine yönelik nesnel bakış açısı, bireyin algısı dışındaki işe yönelik tehditlere 

vurgu yapar (Ferrie vd., 2001: 38). Bu bağlamda, örneğin, örgütlerin yeniden yapılanma ve küçülme 

uygulamalarına yönelmeleri, iş piyasasından yaşanan daralma ve kötüleşme gibi durumlar nesnel iş 

güvencesizliğinin artmasına neden olabilir (Sümer vd., 2013: 59). 

İş güvencesizliğine yönelik öznel bakış açısı, örgüt üyelerinin belli bir nesnel duruma yönelik farklı 

düşünce ve yoruma sahip olabileceklerini öne sürer (De Witte ve Näswall, 2003: 156). Başka bir ifadeyle, 

öznel iş güvencesizliği, bireyin şu an sahip olduğu işinin geleceğinin ne derece risk altında olduğuna veya 

dengesizlik gösterebileceğine yönelik algısal değerlendirmelerini kapsamaktadır (Probst vd., 2018: 32). 

Öznel iş güvencesizliğinde, çalışanın halihazırda devam ettiği işinin geleceğine yönelik bireysel yorum ve 

değerlendirmeleri belirleyici bir rol oynamaktadır. Bu sebeple, bir örgütte bulunan tüm üyeler benzer 

nesnel durumları (örneğin, yeniden yapılanma süreci) deneyimliyor olsalar dahi bazı örgüt üyelerinin sahip 

olduğu iş güvencesizliği algısı düzeyi diğerlerinden daha yüksek veya düşük olabilir (Mauno vd., 2005: 

214). Yani bir örgütte bulunan bireyler farklı düzeylerde iş güvencesizliği algısına sahip olabilirler. 

Bilişsel ve Duygusal İş Güvencesizliği: Bilişsel iş güvencesizliği, bireyin işiyle ilgili meydana gelebilecek 

istenmeyen ve olumsuz değişimlerin (örneğin, mevcut işin devamlılığını sağlayamama veya işin sağladığı 

değerli özellikleri koruyamama) ihtimaline yönelik algısına vurgu yapar. Diğer taraftan, duygusal iş 
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güvencesizliği, bireyin bu istenmeyen ve olumsuz değişimlerin ihtimali konusunda endişe ve kaygı 

duyması gibi duygusal tepkilere işaret eder (Huang vd., 2010: 22). 

İş güvencesizliğinin bilişsel yönü, çalışanın mevcut işini gelecekte devam ettiremeyeceğinin ne kadar olası 

olduğuna yönelik değerlendirmesini içerirken, çalışanın mevcut işinin devamlılığını sağlayamayacağı 

konusunda yaşadığı kaygı ise duygusal iş güvencesizliğini yansıtır (Anderson ve Pontuson, 2007: 214). 

Nicel ve Nitel İş Güvencesizliği: Nicel iş güvencesizliği, birçok tanımda olduğu gibi bireyin halihazırda 

sürdürdüğü işinin gelecekteki devamlılığına yönelik duyduğu kaygıları içerir. Öte yandan, nitel iş 

güvencesizliği, -işin kendisinin kaybının yerine- çalışma şartlarında kötüye gitme, alınan ücrete yapılan 

zam oranında azalma gibi gelecekte istihdam ilişkisinde yaşanabilecek kalite/nitelik kötüleşmelerine 

yönelik bireyin algısıyla ilgilidir (Hellgreen vd., 1999: 182). 

Nicel iş güvencesizliği, çalışanın mevcut işini gelecekte koruyabileceği/kaybedebileceği konusundaki 

algısını yansıtır. Bu durumda, örgüt üyesi şu anki işinin gelecekte devam edip etmeyeceği konusunda 

belirsizlik yaşayabilir. Nitel iş güvencesizliği ise şuan sahip olunan işin sağladığı önemli ve değerli 

özelliklerin (örneğin, işte özerklik sağlanması, piyasanın üzerinde maaş verilmesi) gelecekte de devam edip 

etmeyeceği konusundaki çalışan algısına atıfta bulunur (De Witte, 2005: 2). 

2.3. İş Güvencesizliğinin Sonuçları 

Çalışanlarda oluşan iş güvencesizliği algısı, -olumsuz sonuçlar ortaya çıkarması bakımından- iş kaybının 

gerçekten yaşanması olayı kadar zararlı olabilir (Emberland ve Rundmo, 2010: 453). Bu bağlamda, artan iş 

güvencesizliği algısı, iş tatmininde ve kuruma duyulan bağlılıkta azalma, stres gibi örgütsel ve bireysel 

açıdan olumsuz sonuçları beraberinde getirerek bireyin çalışma yaşamında mutsuz olmasına sebebiyet 

verebilir (Dalgıç, 2020: 1923). 

Sverke ve arkadaşları (2002: 249-252) tarafından yapılan bir meta analiz çalışması kapsamında, iş 

güvencesizliğinin işe ve örgüte yönelik tutumları yansıtan iş tatmini, örgütsel bağlılık, güven ve işe bağlılık 

(job involvement) değişkenleriyle negatif ilişkili; işten ayrılma niyeti değişkeni ile ise pozitif ilişkili olduğu 

sonucuna varmışlardır. Ayıca zihinsel ve fiziksel sağlık ile de negatif ilişkili olduğu bildirilmiştir. Cheng 

ve Chan (2008: 283-284) tarafından tamamlanan farklı bir meta analiz çalışması da bu sonuçları destekler 

niteliktedir. Ek olarak bu çalışmada, iş güvencesizliği değişkeninin iş performansıyla da negatif ilişkili 

olduğu ortaya konulmuştur. Bu sonuca karşın, iş güvencesizliğinin iş performansı ile ilişkisine yönelik bazı 

çalışmalarda farklı sonuçların bulunması sebebiyle literatürde iş güvencesizliği ile iş performansı 

arasındaki bağlantıya yönelik tutarsızlıklar olduğu bildirilmektedir (Piccoli vd., 2021: 151). 

Çalışanın sahip olduğu işin tehdit altında olduğunu düşünmesi, düşük düzeyde örgütsel vatandaşlık 

davranışını beraberinde getirebilir (Bohle ve Alonso, 2017: 340). Kim ve Jo (2024: 972-976) tarafından 

tamamlanan bir araştırmada, iş güvencesizliği değişkeninin üretkenlik karşıtı iş davranışı ile pozitif ilişkili 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Buna karşın, iş güvencesizliği algılamaları durumunda, bireylerin işlerini 

korumak için daha az üretkenlik karşıtı iş davranışları sergileyebileceği de belirtilmektedir (Probst vd., 

2007: 483). 

Bir iş stresi faktörü olarak ele alabileceğimiz iş güvencesizliği olgusu, örgüt üyelerinin hem fiziksel hem de 

zihinsel sağlığını olumsuz yönde etkileyebilir (Barling ve Kelloway, 1996: 153). Bu bağlamda, literatürde 

yer alan çalışmalar iş güvencesizliği algısının uykuya yönelik problemler, anksiyete, depresyon, duygusal 

tükenmişlik gibi olumsuzlukları beraberinde getirebileceğini ileri sürmektedirler (Kim vd., 2021: 73). 

Örneğin, farklı araştırmalar, iş güvencesizliğinin kaygı ve öfke değişkenlerini (Riesel vd., 2010: 85) ve 

duygusal tükenmişlik değişkenini (Zhu ve Yang, 2025: 8) pozitif yordadığı sonucuna ulaşmışlardır. 

Literatürde yer alan çalışmalarda genellikle iş güvencesizliği değişkeninin bireysel ve örgütsel bağlamdaki 

sonuçlarıyla ilgilenildiğinden yola çıkan Mauno ve diğerleri (2017: 717-732) bir derleme çalışması ortaya 

koymuşlardır. Çalışmaları kapsamında inceledikleri literatürdeki araştırmalardan yola çıkarak iş 

güvencesizliğinin daha yüksek iş-aile ve aile-iş çatışmasıyla ilişkili olduğunu ifade etmişlerdir. Bireyin 

gelecekte de işini koruyabileceğine ilişkin güvencesizlik algılaması sebebiyle deneyimlediği belirsizlik, 

stres, kaygı ve gerginlik gibi durumlar aile yaşantısına da etki edebilir (Sümer vd., 2013: 70). 
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3. ÇALIŞMAYA TUTKUNLUK 

Bu başlık altında ilk olarak, çalışmaya tutkunluk kavramına ilişkin açıklamalarda bulunulmuştur. 

Ardından, çalışmaya tutkunluğun boyutlarına ve sonuçlarına değinilmiştir. 

3.1. Çalışmaya Tutkunluk Kavramı 

Günümüzde, örgütlerin nitelik açısından gerekli bilgi, donanım ve tecrübeye sahip bireyleri işe alması 

kadar bu bireylerin örgütüne ve işine karşı aidiyet hissetmesi ve işini severek yapması da örgütlerin 

üzerinde durması gereken konular arasındadır (Atalık ve Eroğluer, 2022: 61). Çünkü işiyle ilgili görev ve 

sorumluluklarına kendini adayan, çalışırken enerjik ve dinç hisseden, yüksek motivasyon düzeyine sahip 

ve çalışmaya kendini kaptıracak şekilde işini seven bireyler, yoğun rekabet koşulları altında örgütlerin 

amaçlarına ulaşmasında kilit role sahiptirler. Bu bağlamda, örgütlerin istihdam ettiği bireylerin çalışmaya 

tutkunluk seviyelerinin yüksek olması, rakiplerine karşı üstünlük kazanabilmelerine ve devamlılıklarını 

koruyabilmelerine yardımcı olabilir (Yıldırım, 2020: 91). 

Schaufeli ve diğerlerine (2002: 74) göre çalışmaya tutkunluk olgusu, “dinçlik, adanma/adanmışlık, ve 

yoğunlaşma durumlarıyla nitelendirilen bireyin işiyle ilgili olan, pozitif ve tatmin edici bir ruh hali” olarak 

tanımlanmıştır. Farklı bir tanıma göre çalışmaya tutkunluk kavramı, bireyin işini anlamlı ve önemli 

bulduğu, işle ilgili görev ve sorumlulukları yerine getirmenin kendisine mutluluk verdiği ve bunu yaparken 

de sahip olduğu enerjiyi harcamaktan çekinmediği bir durumu ifade eder (Aksoy ve Ergün Özler, 2023: 

908-909). 

Çalışmaya tutkun olarak karakterize edilebilecek bireyler, istekli bir şekilde görevlerini yerine getirirler ve 

bunu yaparken enerjik hissederler. Ek olarak, çalışma esnasında işlerine daldıklarından dolayı zamanın ne 

kadar çabuk geçtiğini fark etmede zorluk yaşayabilirler (Bakker ve Demerouti, 2008: 210). Bunların yanı 

sıra, yaptıkları işle gurur duyan çalışmaya tutkun bireyler, işlerinin özel ve anlamlı olduğunu ve ilham 

verici bir yanının bulunduğunu da düşünürler (Arslan ve Demir, 2017: 373). 

Tutkun bireyler, önceden belirlenen örgütsel amaçları başarma konusunda çaba sarf etmeye gönüllüdürler 

ve buna yönelik olarak duygusal, zihinsel ve fiziksel açıdan sahip oldukları olumlu enerjilerini işleriyle 

ilgili görev ve sorumlulukları yerine getirirken kullanırlar (Kataria vd., 2014: 41). Bireyin, sahip olduğu 

işini anlamlı ve önemli görmesi, işiyle ilgili görev ve sorumlulukları tamamlamak için çabalarken enerjik 

hissetmesi ve yüksek konsantrasyonla hareket etmesi gibi -çalışmaya tutkunluğun oluşturduğu- pozitif 

durumların, örgütün başarılı olmasında önemli katkılar yapacağı muhtemeldir (Rotich, 2016: 117). Bu 

bağlamda, örgüt yönetiminin, bireylerin çalışmaya tutkunluk seviyelerini artıracak düzenlemelere ağırlık 

vermesi, önceden saptanan amaçlara ulaşmaya fayda sağlayarak örgütün rakipleri karşısında öne çıkmasına 

olanak tanıyabilir (Günel ve İrge, 2024: 157). 

3.2. Çalışmaya Tutkunluğun Boyutları 

Çalışmaya tutkunluğu ölçmek amacıyla Schaufeli ve arkadaşları (2002: 88-90) tarafından dinçlik, 

adanma/adanmışlık ve yoğunlaşma olmak üzere üç alt boyuta sahip bir ölçek ortaya konulmuştur. 

Çalışmaya tutkunluğun bu üç boyutu aşağıdaki gibi açıklanabilir; 

Dinçlik (Vigor): Bu boyut, bireyin işiyle uğraşırken, enerjik, dinç ve zihinsel olarak güçlü hissettiği, işi için 

çaba harcama isteğinde olduğu ve çıkabilecek problemlere karşı vazgeçmeyerek devam ettiği bir duruma 

işaret eder (González-Romá vd., 2006: 166). Başka bir ifadeyle dinçlik, bireyin çalışırken kendisini enerjik 

hissetmesini, güçlü bir duygusal duruma sahip olmasını, görev ve sorumluluklarına yönelik çabalarken 

istekli olmasını ve çalışırken ortaya çıkan sorunlar karşısında yılmamasını betimler (Özkalp ve Meydan, 

2015: 6). 

Dinçlik düzeyi yüksek bireyler, işlerinin gerektirdiği görevleri tamamlamak için gönüllü bir enerji sarf 

etme isteği ve problemlerle karşılaşsalar dahi devam etme eğilimi içerisindedirler (Zaidi vd., 2013: 1346). 

Bireyin görev ve sorumluluklarını yerine getirirken enerjik bir şekilde hareket etmesi, ulaşacağı 

performans düzeyine olumlu katkı sağlayabilir (Maisyuri ve Ariyanto, 2021: 691). 

Adanma/Adanmışlık (Dedication): Bu boyut, coşku dolu hissetme, gurur duyma, ilham bulma, önemlilik 

duygusu ve meydan okuma durumlarına karşılık gelir (González-Romá vd., 2006: 166). Başka bir ifadeyle 

adanma, işin değerli ve önemli bulunması, yapılan işle gurur duyularak şevkle görevlerin yerine getirilmesi 

ve meydan okuma gibi durumları yansıtır (Özkalp ve Meydan, 2015: 6). 
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Adanma durumu, bireyin çalışmaya duyduğu sıkı bir bağlılığı betimler. Adanmış birey, keyifle ve şevkle 

çalıştığı işinin mücadele etmeyi gerektirdiğini, kendisinde ilham uyandırdığını, gurur verici yanı olduğunu 

ve bir amacının bulunduğunu düşünür (Turgut, 2011: 156). 

Yoğunlaşma (Absorption): Yoğunlaşma olgusu, kısaca, örgüt üyesinin rolünün gerektirdiği görev ve 

sorumlulukları tamamlamaya sıkı bir biçimde bağlandığı ve tam olarak konsantre olduğu bir durumu 

belirtir (Zakaria vd., 2018: 1038). 

Farklı bir tanımlama ile çalışmaya tutkunluğun bu boyutu, bireyin işin gerektirdiği görev ve sorumluluklara 

kendini odaklayarak mutlu bir biçimde çalıştığı, kendini çalışmaktan koparmakta zorlandığı ve zamanın 

hızlı bir şekilde akıp gittiği bir duruma atıfta bulunur (Mazetti vd., 2023: 1071). 

3.3. Çalışmaya Tutkunluğun Sonuçları 

Çalışanların işine ve örgütüne yönelik sahip olduğu tutumlar ve onlarla kurduğu bağ ile çalışma ortamında 

sergilediği davranışlar, örgütlerin rekabette öne çıkmaları ve devamlılıklarını sağlamaları açısından 

önemlidir. Bu açıdan düşünüldüğünde, çalışmaya tutkun örgüt üyeleri, sahip olduğu işe bağlılık duyan ve 

onunla motive olan; kendini görev ve sorumluluklarını tamamlamaya odaklamış; çalışırken enerjik, dinç ve 

coşkulu hisseden bireyler olarak karakterize edilebilir (Doğan ve Aktuğ, 2025: 566). 

Örgüt üyelerinin yüksek düzeyde çalışmaya tutkunluğa sahip olmaları, onların performans düzeyinde artma 

ve işten ayrılma niyeti düzeylerinde azalma gibi –her kuruluşun isteyeceği- olumlu sonuçları gündeme 

getirebilir (Halawa vd., 2023: 28). Çalışmaya tutkunluk özellikleri göstererek kendini işine odaklayan ve 

adayan, görevlerini yerine getirirken enerjik hisseden çalışanların yüksek performans düzeyine ulaşmaları 

daha muhtemeldir (Turgut, 2010: 81). Alanyazın incelendiğinde de çalışmaya tutkunluğun çalışanların 

performansını pozitif yönde etkilediğini bildiren çalışmalara (Karatepe, 2013: 136-137; Song vd., 2018: 

261-262) rastlamak mümkündür. 

Yoğun rekabet koşulları altında faaliyet gösteren günümüz örgütlerinin başarılı olabilmelerinde, 

bünyelerinde bulundurduğu çalışanları uzun yıllar örgütte tutabilmeleri ve onların bilgi ve becerilerinden 

faydalanabilmeleri önemlidir (Kılıçaslan ve Marşap, 2018: 6). Memon ve arkadaşları (2018: 291-292) 

tarafından yürütülen bir araştırmada, çalışmaya tutkunluk değişkeninin, bireylerin işten ayrılma niyetini 

negatif yönde etkilediği bildirilmiştir. Ek olarak, çalışmaya tutkunluk seviyesinin yüksek olması, bireylerin 

absenteizm düzeylerinde azalmaya; iyi oluş (well-being) ve işe yönelik tatmin seviyelerinde artışa katkı 

sağlayabilir (Di Giampolo vd., 2025: 3). 

Sahip oldukları işle iyi bir uyum içerisinde olan çalışmaya tutkun bireyler, örgütleriyle olumlu ve sıkı bir 

bağ kurabilirler. Bu çalışanlar, önceden belirlenen örgütsel amaçlara varma konusunda, işlerinin 

gerektirdiği görev ve sorumluluklardan daha fazlası için çabalayabilirler. Bu durumda, çalışanlar hem 

istihdam edildikleri örgütlerine hem de çalışma arkadaşlarına yönelik ihtiyari ve pozitif davranışlarda 

bulunabilirler (Ashfaq ve Hamid, 2021: 23). Örneğin, Akgerman ve diğerleri (2025: 201-202) tarafından 

yürütülen bir araştırmada, çalışmaya tutkunluk değişkeninin örgütsel vatandaşlık davranışını pozitif yönde 

etkilediği belirtilmiştir. Öte yandan, farklı bir araştırmada (Suela vd., 2012: 197) çalışmaya tutkunluk 

değişkeninin üretkenlik karşıtı iş davranışı ile negatif ilişkili olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Çalışmaya tutkunluk bireylerde, işe karşı bağlılık, istek ve heves duyma; çalışırken kendini işe kaptırma 

gibi durumlar oluşturabilir. Bu tür olumlu durumlar, çalışırken özenli davranmayı ve ortaya çıkan işin 

kalitesinde artışı beraberinde getirebilir (Şahinbaş ve Erigüç, 2019: 1205) 

Tüm bunlar düşünüldüğünde, yüksek etkililik, verimlilik ve karlılık düzeyine sahip olmak isteyen örgütler, 

insan kaynaklarının görev ve sorumluluklarını tamamlarken istekli ve enerjik olmalarını ve odaklanmış bir 

şekilde hareket etmelerini sağlamaya çabalamalıdırlar (Lai vd., 2020: 2). Bu bağlamda, çalışanlara görev 

tanımını net bir şekilde ifade etmek ve yapıcı geri dönütler sağlamak, adaletli işleyen ödül sistemi ve terfi 

politikası oluşturmak, çalışanların alınan kararlara katılımını sağlamak, örgütsel iletişimin kalitesini 

artırmak gibi bireylerin çalışmaya tutkunluk düzeylerini olumlu etkileyebilecek bazı düzenlemeler 

yapılabilir (Ardıç ve Polatçı, 2009: 39). 
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4. İŞ GÜVENCESİZLİĞİ İLE ÇALIŞMAYA TUTKUNLUK ARASINDAKİ İLİŞKİ 

Bu başlık altında, çalışmanın amacını gerçekleştirmek üzere iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk 

arasındaki ilişki literatürde yer alan araştırmalar çerçevesinde değerlendirilmiştir. Literatürde var olan 

çalışmaları incelemek, söz konusu bu iki değişken arasındaki ilişkiyi anlamaya katkı sağlayacaktır. 

Bir örgüt üyesi iş güvencesizliği algıladığında, mevcut işini gelecekte koruyup koruyamayacağına yönelik 

kendini bir belirsizlik içerisinde bulabilir. Bu durumda, bireyin işini mücadele etmeye değer bulması, işini 

yaparken enerjik ve dinç hissetmesi ve kendisini işiyle ilgili rolüne odaklaması mümkün olmayabilir 

(Karatepe vd., 2020: 2-3) ve böylece çalışmaya tutkunluk düzeyinde azalma yaşanabilir. İş güvencesizliği 

ile çalışmaya tutkunluk değişkenlerinin birlikte ele alındığı çalışmalardan bazılarının sonuçları aşağıda yer 

verildiği gibidir; 

Kore’de farklı sektörlerde çalışan bireylerden toplanan verilerle tamamladıkları çalışmalarında Park ve 

Uno (2017: 3210-3217), iş güvencesizliğinin çalışmaya tutkunluk değişkenini negatif; sağlık problemleri 

değişkenini ise pozitif yordadığına ulaşmışlardır. 

Yu ve arkadaşları (2020: 6-8) tarafından Çin’de gerçekleştirilen bir çalışma sonucunda, iş 

güvencesizliğinin pozitif duygu ve çalışmaya tutkunluk değişkenleri üzerinde negatif bir etkisinin olduğu, 

buna karşın negatif duygu değişkeni üzerinde ise pozitif bir etkisinin bulunduğu tespit edilmiştir. 

Çin’de yürütülen bir araştırmada, iş güvencesizliği değişkeninin çalışmaya tutkunluk üzerinde olumsuz; 

bireylerin işe devamsızlık (absentizm), işe geç kalma niyeti ve işten erken ayrılma niyeti düzeyleri 

üzerinde ise olumlu etkisinin olduğu belirtilmiştir. Ayrıca iş güvencesizliğinin çalışanların yeşil olmayan 

davranışlarını da pozitif etkilediği bildirilmiştir (Karatepe vd., 2020: 2-9). 

Litvanya’da yürütülen bir araştırmada iş güvencesizliği değişkeni ile işte mutluluk değişkeni arasındaki 

ilişki değerlendirilmiştir. Araştırmacılar, işte mutluluk değişkeni altında üç farklı değişkeni (iş tatmini, 

duygusal bağlılık ve çalışmaya tutkunluk) ele almışlardır. Araştırma sonucunda, iş güvencesizliğinin hem 

bu üç değişken üzerinde negatif sahip olduğu hem de bu üç değişkenin toplamından oluşan işte mutluluk 

değişkenini negatif etkilediğine ulaşılmıştır (Stankevičiūtė vd., 2021: 1-12). 

Seul’de gerçekleştirdikleri araştırmalarında Jung ve arkadaşları (2021: 1-6) algılanan iş güvencesizliği 

değişkeninin otel çalışanlarının çalışmaya tutkunluk düzeyleri üzerinde negatif etkiye sahip olduğunu 

belirlenmişlerdir. 

Guo ve arkadaşları (2022: 192-200) tarafından yürütülen zaman gecikmeli tasarıma sahip bir çalışma 

kapsamında, iki alt araştırmaya yer verilmiştir. Toplanan verilerin analiziyle birlikte, iş güvencesizliğinin 

hem çalışmaya tutkunluğun üç alt boyutunu (dinçlik, adanma, yoğunlaşma) ayrı ayrı negatif etkilediği hem 

de çalışmaya tutkunluğun toplam yapısı üzerinde negatif etkiye sahip olduğu saptanmıştır. 

Çin’de gerçekleştirilen bir araştırmada, Covid-19 salgınının getirdiği iş güvencesizliğinin sonuçları 

değerlendirilmiştir. Verilerin analiziyle birlikte, Covid-19 sebepli iş güvencesizliği algısının çalışmaya 

tutkunluk değişkenini negatif yönde etkilediğine; duygusal tükenme değişkenini ise pozitif yönde 

etkilediğine ulaşılmıştır (Tsai, 2022: 1-10). 

Hindistan’da yürüttükleri araştırmalarında Mer ve diğerleri (2023: 725-729) istihdam güvencesizliğinin (iş 

güvencesizliği ölçeği aracılığıyla ölçülmüş) çalışmaya tutkunluk değişkeni üzerinde negatif etkisinin 

bulunduğunu belirtmişlerdir. 

ABD’de gerçekleştirilen ve yaşlı çalışanların örneklem olarak tercih edildiği bir araştırmada (Kayaalp vd., 

2023: 259-264) iş güvencesizliğinin çalışmaya tutkunluk değişkeni ile negatif ilişkili olduğu bildirilmiştir. 

Benzer şekilde, Malezya’da gerçekleştirilen bir araştırmada da iş güvencesizliğinin çalışmaya tutkunluk 

değişkeni ile negatif ilişkili olduğu ortaya konulmuştur (Lee vd., 2024: 119-121). 

Huang ve arkadaşları (2024: 2261-2265) Çin’de farklı sektörlerde görev yapan bireylerden topladıkları 

verilerle yürüttükleri çalışmalarında, bilişsel ve duygusal iş güvencesizliği değişkenlerinin çalışmaya 

tutkunluk ile negatif ilişkili olduğunu bildirmişlerdir. 

Pires (2025: 8-15) tarafından tamamlanan bir çalışmada, gerekli analizlerin gerçekleştirilmesiyle birlikte, iş 

güvencesizliği değişkeninin işte öz-yeterlilik, çalışmaya tutkunluk ve psikolojik iyi oluş üzerinde negatif 

bir etkisinin bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. 
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Çin’de gerçekleştirdikleri araştırmalarında Kong ve diğerleri (2025), otelcilik alanında ön saflarda çalışan 

(frontline employees) bireylerden elde ettikleri verilerden yararlanmışlardır. Verilerin analiziyle birlikte, iş 

güvencesizliği değişkeninin çalışmaya tutkunluk üzerinde olumsuz etkisinin olduğu saptanmıştır. 

Van Waeyenberg ve arkadaşları (2025: 1832-1836) tarafından tamamlanan çalışma, iki ayrı araştırma 

içermektedir. Birinci araştırma kapsamında Belçika’da önemli büyüklükte bir katılımcı sayısına 

ulaşılmıştır. Katılımcılardan toplanan verilerin analiziyle, bireylerin iş güvencesizliği algısının çalışmaya 

tutkunluk değişkenini negatif yordadığı belirlenmiştir. 

Karma yöntem kullanılarak gerçekleştirilen bir araştırmanın nicel kısmında, Çin’de bulunan ve hizmet 

robotları kullanan restoranlarda ön saflarda görev yapan çalışanlardan (frontline employees) veriler 

toplanmıştır. Verilerin analiziyle, hizmet robotu kullanımı sebepli oluşan iş güvencesizliğinin hem 

bireylerin işle ilgili iyi oluş (work welbeing) düzeyleriyle hem de çalışmaya tutkunluk düzeyleriyle negatif 

ilişkili olduğu sonucuna varılmıştır (Wu ve Wen, 2025). Bu bağlamda, teknolojik gelişmeler çerçevesinde 

ortaya çıkan yüksek verimliliğe sahip robotların örgütlerde kullanımının, iş güvencesizliğine sebebiyet 

verebileceği söylenebilir (Zhao vd., 2024: 195). 

İş güvencesine yönelik çalışmalar değerlendirildiğinde; Hindistan’da bilgi teknolojileri firmalarında görev 

yapan yazılım mühendislerinden elde edilen veriler aracılığıyla tamamlanan bir araştırmada, iş güvencesi 

değişkeni ile çalışmaya tutkunluk arasında pozitif bir ilişki belirlenmiştir (Gupta vd., 2024: 398-404). 

Tayvan’da otel çalışanlarından toplanan verilerle tamamlanan bir araştırmada Altinay ve arkadaşları (2019: 

1530-1535) iş güvencesinin çalışmaya tutkunluk değişkeni üzerinde pozitif etkisinin bulunduğunu 

bildirmişlerdir. 

Yukarıdaki paragraflarda yer verilen araştırma sonuçlarının aksine, Ugwu ve diğerleri (2023: 511-517) 

tarafından Nijerya’da yürütülen bir araştırmada, iş güvencesizliği değişkeninin çalışmaya tutkunluğun 

pozitif bir yordayıcısı olduğu sonucuna ulaşılmıştır. İş güvencesizliği algılayan birey, mevcut istihdam 

durumunu koruma düşüncesiyle örgütüne değerli bir çalışan olduğunu göstermeye çabalayabilir. Bu 

doğrultuda, işine ve örgütüne yönelik olumlu davranışlar sergileyebilir (Kusmuni vd., 2024: 177). Ayrıca, 

araştırma verilerinin elde edildiği ülkenin/bölgenin yüksek işsizlik oranına sahip olması da bireyleri işlerini 

korumaya yönelik davranmaya sevk edebilir (Ugwu vd., 2023: 514). 

Örgüt yönetimi, çalışanlar tarafından algılanan iş güvencesizliğinin ortaya çıkarabileceği muhtemel 

sonuçları anlamaya çabalamalıdır ve bu algının getirebileceği olumsuz sonuçları önlemeye yönelik 

tedbirler almalıdır (Huang vd., 2021: 533). 

5. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Örgüt üyeleri, sahip oldukları işin gelecekte devamlılığına ve/veya işin bazı önemli özelliklerinin (örneğin, 

ücret artışı vb.) gelecekte de korunacağına yönelik risk/tehdit algılayabilirler ve bu konuda endişeli 

hissedebilirler. Bu noktada, iş güvencesizliği olgusu karşımıza çıkar. Çalışanların algıladıkları iş 

güvencesizliği düzeyi, iş tatmini, örgütsel bağlılık, işten ayrılma niyeti gibi farklı örgütsel davranış 

değişkenleri üzerinde etkili olabilir. Bu bağlamda, iş güvencesizliği algısı, bireyin işini anlamlı bulmasını, 

çalışırken enerjik hissetmesini ve odaklanmasını betimleyen çalışmaya tutkunluk olgusunu da etkileyebilir. 

Çalışmamızda, iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk değişkenleri arasındaki ilişki daha önceki 

araştırmalar ışığında incelenmiştir. Literatürde yer alan araştırmaların (bu makale çalışması kapsamında ele 

alınan araştırmaların) bildirdiği sonuçlardan yola çıkarak, iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk 

değişkeni arasında negatif bir ilişki bulunduğu / iş güvencesizliği değişkeninin çalışmaya tutkunluğu 

negatif etkileyebileceği ifade edilebilir. 

Araştırma sonuçlarından hareketle, örgüt yönetiminin, çalışanların iş güvencesizliği algısı düzeylerini 

azaltabilecek önlemler alması durumunda onların çalışmaya tutkunluk düzeyinde artış yaşanabileceği 

söylenebilir. Çalışmaya tutkunluk düzeyinde yaşanacak artışın da pozitif sonuçları beraberinde 

getirebileceği düşünülebilir. Bu bağlamda, çalışanların sahip olduğu algılanan iş güvencesizliği düzeyini 

azaltmaya yönelik örgütlere şu öneriler sunulabilir; 

• Çalışanlara işleriyle ilgili konularda özerklik tanınabilir. 

• Karar alma süreçlerine çalışanların katılımı teşvik edilebilir. 

• Çalışanların elde ettiği başarılar takdir edilerek ve/veya ödüllendirilerek onlara örgüt için değerli 

oldukları hissettirilebilir. 



International Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) 

1239 
 

• Çalışanların iş hayatında yaşadıkları stresle başa çıkabilmelerine yönelik eğitim faaliyetleri 

düzenlenebilir. 

• Örgütten elde edilen yan haklar konusunda, çalışanların refahını iyileştirici düzenlemeler 

yapılabilir. 

• Örgüt yöneticileri olumlu liderlik tarzlarını benimseyerek ve çalışanlarını destekleyerek onlar 

üzerinde güven oluşturabilir. 

• Örgüt yönetimi ile çalışanlar arasında kaliteli bir iletişim kurulmasına yönelik düzenlemeler 

yapılabilir. 

• Örgüt üyeleri arasında, birlik ve beraberliği pekiştirmeye yönelik belirli aralıklarla etkinlikler 

(örneğin; yemek, gezi vb.) düzenlenebilir. 

Yönetim ve organizasyon literatürüne katkı sağlamak açısından düşünüldüğünde, bu iki değişken 

arasındaki ilişkinin farklı sektörlerde (eğitim, sağlık, turizm, bilgi teknolojileri vb.) araştırıldığı yerli 

çalışmalara ağırlık verilebilir. Ayrıca, iş güvencesizliği ile çalışmaya tutkunluk arasındaki ilişkinin ele 

alınacağı araştırmalarda, farklı değişkenlerin düzenleyici (örneğin; örgütsel destek algısı, kişi-örgüt uyumu, 

lider-üye etkileşimi vb.) ve aracı (örneğin; iş stresi vb.) rolleri de incelenebilir. Bu iki değişken arasındaki 

ilişkiyi incelemek, sadece nicel çalışmalarla sınırlı kalmayıp farklı sektörlerde nitel araştırmalar da 

gerçekleştirilebilir. 
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