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- ARASTIRMA MAKALESI -

PANDEMIi SONRASI OLUSAN VUCA ORTAMININ CALISAN
INSAN KAYNAKLARI KAYGI DUZEYi VE VERIMLILIGi
UZERINE ETKISI

Ali AKDEMIR!, Sezer CTHAN GUNAYDIN?
& Ibrahim Hasim INAL?

“Insanlart mesut edecek yegdne vasita, onlari birbirine sevdirerek, karsilikli mad-
di ve manevi ihtiya¢larini temine yarayan hareket ve enerjidir. Diinya barisi iginde
biitiin insanligin hakiki saadeti, ancak bu yiiksek ideali tagiyan yolcularinin ¢ogal-
mast ve bagarili olmasiyla gergeklesecektiv” (Gazi Mustafa Kemal Atatiirk).

Oz

Giintimiiz diinyasi, Covid-19 ile birlikte degigimin hizinin ve kapsaminin belirle-
nemedigi, planlama ve 6ngorii yapmanin zorlastigi tam anlamiyla bir VUCA orta-
mt yagsamaktadir. VUCA, ilk olarak 1987 'de kullanilan ve Warren Bennis ve Burt
Nanus 'un liderlik teorilerine dayanan bir kisaltma olup, degiskenlik, belirsizlik,
karmagikltk ve muglaklik anlamina gelmektedir. Arastirmanin amaci, VUCA orta-
munin, insan kaynaklari verimliligi iizerine etkisinde kaygi diizeyinin araci roliinii
incelemektir. Arastirmaya ait veriler, yapilandirilmis anket teknigi kullanilarak
aktif olarak hizmet sektoriinde yer alan igletmelerde ¢calismakta olan ve rassal ola-
rak segilen 627 ¢alisandan elde edilmistir. Arastirma sonucunda VUCA ile kaygi
diizeyi arasinda pozitif yonlii, kayg diizeyi ve verimlilik arasinda negatif yonlii ve
yine VUCA ile verimlilik arasinda da negatif yonlii anlaml bir iligki bulunmustur.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda ise kaygi diizeyinin VUCA ile ve-
rimlilik iliskisinde tam aracilik etkisi bulundugu gézlemlenmistir. Bu sonuca gére
VUCA 'min verimlilik iizerindeki negatif etkisinin nedeninin kisilerin kayg diizeyi-
nin artmast oldugu soylenebilir.
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THE EFFECT OF VUCA ENVIRONMENT AFTER PANDEMIC
ON EMPLOYEE HUMAN RESOURCES ANXIETY LEVEL AND
EFFICIENCY

Abstract

Today s world is going through a VUCA era where the rate of change and scope with
Covid-19 cannot be determined, it is difficult to plan and predict for the upcoming
periods. VUCA is an acronym first used in 1987 and based on Warren Bennis and Burt
Nanus’ leadership theories, which means variability, uncertainty, complexity and am-
biguity. The aim of the research is to examine the mediating role of anxiety level in the
effect of VUCA environment conditions on human resources efficiency. The research
data were obtained from 627 randomly selected employees who are actively working
in a service business using the structured questionnaire technique. As a result of the
research, a positive relationship was found between VUCA and anxiety level, and a
negative relationship between VUCA and efficiency. Therefore, it cannot be said that
the level of anxiety has a mediator effect in efficiency relationship with VUCA. As a re-
sult of the hierarchical regression analysis, it was observed that the level of anxiety had
a full mediating effect in the relationship between VUCA and productivity. According to
this result, it can be said that the reason for the negative effect of VUCA on productivity
is the increase in anxiety level of the people.

Keywords: VUCA, Efficiency, Anxiety Level.
JEL Codes: D23, M10, M12, M59.

s

“Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmistir.’

1. GIRiS

Covid-19 siireci ile birlikte degisimin hizinin ve kapsaminin belirlenemedigi, ilerleyen do-
nemler i¢in planlama ve 6ngorii yapmanin zorlastigi, ekonomik calkantilarin yasandigi ve
kimi igletmenin kii¢iildiigii bir donemden geg¢ilmektedir. Belirsizliklerin getirdigi ekonomik
dalgalanmalarla birlikte yasam standartlarinda da degisiklikler yaganmaktadir. Bu siirecte
dijital doniisiim hizlanmakta, liretim siireglerinde degisiklikler yasanmakta, ¢alisan talepleri
ve miisteri beklentileri degismektedir. Tiim bu hizli ve belirsiz degisim siireci gerek saglik
gerekse degisen ekonomik ve yasam kosullari nedeniyle kisilerde kaygi seviyesini de art-
tirmaktadir. Calisanlar, is kaybi tehdidi algilarsa negatif tepki gosterebilir (Aktaran Pelenk,
2020, 215). Bu, isletme agisindan, is tatmini, performans ve baglilik gibi unsurlar etkile-
yebileceginden isletmenin en biiyiik kaynagi olan insan giiciinii etkin kullanilabilmesi de
zorlastirmaktadir.
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Soguk Savas’in bitmesi ve asimetrik tehditlerin ortaya ¢ikmasi ile yeni glivenlik ortamini
tanimlamak i¢in ABD ordusu tarafindan ortaya atilan VUCA kavrami aslinda bu donemi
tanimlamak i¢in kullanilabilecek yegane kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. VUCA, De-
gisken (volatile), belirsiz (uncertain), karmasik (complex) ve muglak (ambigious) ortam ko-
sullart olarak agiklanmaktadir.

Gegmis deneyim ve ezberlerin yeterli olamayacagi bu donemde kisa vadeli ani krizlere alis-
mis isletmelerin bu siiresi dahi belirli olmayan VUCA déneminde, ayakta kalabilmeleri git-
tikce zorlasirken, bu dénemde ayakta kalacak ve rekabet avantaji saglayacak isletmelerin en
onemli farki kaynaklarini, 6zellikle de insan kaynagini, en efektif sekilde kullanabilmeleri
olacaktir. Bu noktada, ¢alisanlarin kaygi diizeylerinin takip ve yonetimi insan kaynaginin
verimliligini arttirmak acisindan 6ne ¢ikmaktadir.

Bu ¢alisgmada da VUCA ortaminin getirdigi degisken, belirsiz, karmasik ve muglak kosul-
larin calisanlarin kaygt diizeyi tizerindeki etkisi hem ortam sartlari hem de degisen kaygi
seviyesinden insan kaynaklarinda verimlilik kavraminin nasil etkilendigi beraberinde de kay-
g1 diizeyinin VUCA-verimlilik etkilesiminde araci roliiniin olup olmadig1 sorularina cevap
aranmaktadir. Bu amagla oncelikle VUCA, kayg1 ve verimlilik kavramlari ile ilgili literatiir
taramast yapilarak benzer ¢alismalar incelenmis, arkasindan VUCA bagimsiz degiskeninin
verimlilik tizerine etkisi ve kayginin bu iligki tizerindeki araci rolii yapilandirilis anket tek-
nigi ile arastirilmigtir.

1.1. Literatiir Taramasi

1.1.1. Vuca Kavram ve Alt Boyutlar:

VUCA, ilk olarak 1987’de kullanilan ve Warren Bennis ve Burt Nanus’un liderlik teorile-
rine dayanan bir kisaltma olup, degiskenlik, belirsizlik, karmasiklik ve muglaklik anlamina
gelmektedir. ABD Ordusu’nun 1990°lari basinda SSCB’nin ¢okiisline verdigi yanit olarak
ortaya ¢ikarttig1 bir kavramdir. VUCA, Degisken (volatile), belirsiz (uncertain), karmasik
(complex) ve muglak (ambigious) ortam kosullari olarak aciklanmaktadir. Bu kavram daha
sonra is diinyasinda da benimsenmeye baslanmistir. Ozellikle giiniimiizde degisen demogra-
fik egilimler, yeni miisteri ihtiyaclari ve mevcut is modellerinin igleyisinin yetersiz kalmasi
ve pandemi ile de hizla degisen is kosullarini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. VUCA, gii-
niimiizde hemen hemen her iste kars1 karsiya olunan kosullar ve etkenleri anlatan bir kisalt-
madir (Aktaran Yurdaseven, 2020, 1645). Bir diger tanima gore ise VUCA, her biiytikliikteki
isletmelerin mevcut ve gelecekteki liderlik profilini sekillendirebilmeleri igin kullanilan bir
21. yiizy1l cergevesidir (Stichm, 2002; Johansen, 2007). VUCA, herkesin kars1 karsiya kaldi-
81, degisken ve kaotik is, ekonomik ve fiziksel ¢evreyi en iyi sekilde tanimlamakta ve giinii-
miizde goz ardi edilemeyecek, standart bir isletme donemi haline gelmistir (Sullivan, 2012;
Sullivan 2013). VUCA diinyasinda iyi bir lider, beklenmeyeni beklemeli, bunlari 6éngdre-
bilmeli ve bunlara uyum saglama konusunda uzman olmalidir (Brittain, 2012). Bu anlamda
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VUCA, mevcut kosullar1 ve atilacak adimlarin etkisini anlamay1 amaclamaktadir (Forward
Intelligence Group, 2014). VUCA kavramini anlayabilmek i¢in onu olusturan bilesenleri
kavrayabilmek gerekir.

1.1.1.1. Karmagiklik (Complexity)

Cok yonlii kosul ve konularin kafa karistiriciligi ile ilgilidir. Nedensel faktorlerin veya sosyal
giiclerin genellikle birbirleriyle rekabet ettikleri bir durumdur. Karmasik ortamlarda, karar
vericiler rakip etkilerini tartmali ve kritik olaylarin sonuglarini hangi giiglerin nihai olarak
degistirecegi konusunda, bilingli tahminler yapmahdir (Shaffer ve Zalewski, 2011). Kar-
masik ortamlar, bir problemde bir¢ok anlagilmasi zor nedenlerin bulundugu yerlerdir (Sulli-
van, 2012b). Karmasik durumlarda, bilgiye ulasmak, onu 6ziimsemek ve anlamak ¢ok caba
gerektirmektedir (Bennett ve Lemoine, 2014).

Peter Hinssen’e gore, karmasik ortamlarda “baglantisallik” mevcuttur, baska bir deyisle
karmasik ortamlar “birlikte evrime” sahiptirler. Bu anlayisa gore isletmeler degisen ¢evre-
ye uyum saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda bulunduklari ¢evreyi de degistirirler (Broeckx,
2015). Bu yiizden karmasik ortamlardaki faktorler birbirine baglidir ve bunlarda meydana
gelebilecek degisimler, ilgili ortamin biitiiniine etki etmektedir. Karmagiklik, sebep ve sonug
arasindaki iliskileri de etkilediginden, isletmeler “derinlemesine inceleme, algilama ve cevap
verme” seklinde bir ¢evik yaklasimi kullanabilir (Githens, 2015).

Karmagikligin dogru yonetilemedigi durumlarda neden-sonug iliskisinin algilanamadigi
ve bu nedenle planlama yapmanin miimkiin olmadigi “kaos” ortami ortaya ¢ikabilmektedir
(Courtney, Kirkland ve Viguerie, 1997; Snowden, 2005; Snowden ve Boone, 2007). Hint
Okyanusunda 2004 yilinda meydana gelen “tsunami”, gelismis, bir planlamanin bile bir
felaket sirasinda meydana gelen olaylar1 dngdriilemediginin bir 6rnegidir (Schloss, 2014,
s. 96).

1.1.1.2. Oynaklik (Volatility)

Siirekli degisimi ve degisimin hizinin meydana getirdigi tiirbiilans1 ifade etmektedir (Michel,
2016). Diger bir deyisle degisikligin tiirii, hiz1, hacmi ve dlgek boyutlarinda ortaya ¢ikan
biiyiik artigtir (Wikipedia, 2020). Bu anlamda oynaklik, is diinyasinda kullanilan VUCA kav-
raminin genel tanimina en yakin bilesendir. Oynaklig1, “nispeten stabil olmayan degigim”
olarak ifade etmek de miimkiindiir (Bennett ve Lemoine, 2014).

Bir¢ok arastirmaciya gore glinimiizde oynaklig1 dnlemenin ve sartlardaki degisimlere hazir-
lanmanin anahtari, ¢evik yaklasim olacaktir. Ornegin, bir firmanin, piyasa fiyatlar: diisiikken
oynaklig1 tahmin etmesi ve ¢evikligini korumak i¢in agresif davranmasi, onun degisen sartlar
icerisinde ayakta kalmasini saglayacaktir. Mevcut gliniimiiz kosullart gibi biiyiikligii, yoni
ve uzunlugu bilinmeyen degisimler bas gosterdiginde etkin liderler, isletmelerini “uzun kisa”
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hazirlamak icin kaynak bollugu (reomiirce slack) olusturmaktadir. Kisa vadede pahali ve
gereksiz gibi goriinen bu dnlemler pazar ger¢ekten oynaksa, uzun vadede basarimin kesin
recetesi olacaktir (Bennett ve Lemoine, 2014).

1.1.1.3. Muglaklik (Ambiguity)

Gergeklerin bulanikligini, olay ve durumlari yanlis yorumlama potansiyelini ve neden-so-
nu¢ karmasasini ifade etmektedir (Guterman ve King, 2014). Muglaklik; durum ve olaylarin
yanlig sekillerde yorumlanabilme riskini ifade eder. Bu durum kugkuyu artirip, karar verme-
yi geciktirdiginden ¢ogunlukla firsatlarin kagirilmasi ile sonuglanir. Liderlerin olaylart bir-
den fazla perspektiften degerlendirerek diisiinmelerini gerektirir (Cooke, 2013). Muglaklik,
ozellikle organizasyon yapisi iyi olmayan isletmelerde ¢alisan insanlar igin stres nedenidir.
Muglaklik, diizensizlik ve kargasa ortamini akla getirdiginden rahatsiz edicidir. Bu sebeple
genellikle insanlar, muglakliktan kaginma, gérmezden gelme veya onu minimize etme egi-
limindedir (Githens, 2015). Muglak ortamlar, nedenlerin ve olaylarin ardindaki “kim ne ne-
rede ne zaman, nasil ve ni¢in” sorularinin cevaplarinin tespit edilmesi gii¢ ve belirsiz oldugu
yerlerdir (Sullivan, 2012b).

Muglaklik, oynaklik ile karistirilmakla birlikte iki kavram birbirinden farklidir. Muglaklikta,
hizli, 6ngoriilemeyen, stabil olmayan bir degisiklik olmasi gerekmez. Ayni sekilde muglak-
likta, cok sayida hareketli parca olmasina gerek olmadigindan karmasikliktan da farklidir.
Sadece bir sonraki agsamada ne olacagi konusunda bir bilgi eksikligi mevcuttur ve bu eksik-
lik, belirsizlikten farklidir. Cilinkii belirsizliklerde, belirsizlige neyin sebep oldugu konusunda
bir fikir sahibi olunabilmektedir ancak muglak bir durum, genellikle tamamen yeni bir iiriin,
pazar, yenilik veya firsat etrafinda dondiigiinden yani yenilik s6z konusu oldugundan daha
zorlayicidir. Muglaklikta, belirli nedenlerin veya eylem planlariin sonuglarina yonelik geg-
miste yasanmis, ¢ok az 6rnek bulunmaktadir (Bennett ve Lemoine, 2014).

VUCA’nin tiim bilegenleri ayri, benzersiz ve farkli bir optimal hareket tarzi gerektirmektedir.
Muglaklik durumunda, yeni durumun ge¢miste drnegi olmadigindan ne tiir sonuglar ortaya
cikacagini anlamanin en iyi yolu kaynak stoklama, bilgi toplama ya da yeniden yapilandir-
ma degil “deneyimleme” yani o durumu yasamak ve tecriibe etmek olacaktir (Bennett ve
Lemoine, 2014). Bu anlamda mevcutta yasamakta oldugumuz pandemi ortami bu boyuta
bir 6rnek olarak gosterilebilir, ¢linkii daha dnce de salginlar yasanmakla birlikte bu boyut ve
hizda ilerleyen ve tiim diinyay: etkisi altina alan, okullar1, isyerlerini tatil eden, ekonominin
her noktasini kiiresel boyutlarda etkileyen ve yapisint siirekli degistiren bir viriis salgini ya-

sanmamigtir.

Giliniimiizde muglaklig1 tanimlamak i¢in “frenemy” ve “co-opetition” gibi yeni kelimeler
de kullanilmaktadir. Frenemy, friend (dost) ile enemy (diisman) kelimelerinin karigim1 yani
dost gibi gorlinen diigman anlamima gelmektedir. Co-opetition ise cooperation (is birligi)
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ile competition (rekabet) kelimelerinin karigiminda olusan is birligi i¢inde rekabet anlamina
gelmektedir (Prensky, 2014). Muglaklik, birey ve kuruluslarin segimlerinin ve eylemlerinin
sonuglarini belirsizlestiren, secenckler ve potansiyel ¢iktilart olusturdugu bir diinyay: ifade
etmektedir (Michel, 2016).

1.1.1.4. Belirsizlik (Uncertainty)

Belirsizlik, bireylerin ve kuruluslarin karar alma asamasindaki dngériilebilirlik diizeylerinin
azalmasit anlamina gelmektedir (Michel, 2016). Baska bir tanima gore ise ongoriilebilirligin
az olmas, stirprizlerin ortaya ¢ikma ihtimali ve spesifik bilgi eksikligidir (Guterman ve King,
2014). Belirsizlik, ge¢mis, tecriibelere ve daha dnceki ¢éziimlere cokga basvurmaya neden
olabilir veya c¢ok sayida veri analiz ederken bir cesit felg durumu ortaya cikarabilmektedir
(Cooke, 2013). Belirsiz ortamlar, biiyiik “dramatik™ degisikliklerin sik gerceklestigi yerler-
dir. Ancak, bu ortamlarda ge¢mis, gelecegin her zaman dogru bir éngoriiciisii olmadigindan
“gelecekte ne olacak™ sorusunun yanitini1 bulmak ve gelecege hazirlanmak son derece zordur
(Sullivan, 2012b).

Belirsizlik, sebep ve sonugla ilgili degil, belirli bir olayin, anlamli bir neden olusturacak ka-
dar 6nemli olup olmadiginin belirlenmesinde yasanan bilgi eksikligi ile ilgilidir. Bu yiizden
VUCA stratejilerinde genellikle ¢eviklik ve esneklik tavsiye edilse de aragtirmacilarin bitytik
cogunluguna gore “bilgi toplama ve veri isleme kaynaklarimi aktif olarak biiylitmek™ belir-
sizlik igin en iyi eylem planidir. Ornegin, “Yeni iiriiniin teknik 6zellikleri ne olacak, mevcut
piyasa ile nasil mukayese edilmesi gerekir ve firmanin kendi arge stratejisi ve biitgesi lizerin-
de ne gibi bir etkiye sahiptir?”’ seklindeki sorular bilgi toplamaya yonelik, belirsiz bir durumu
daha belirgin hale getirmeyi hedefleyen ve cevaplart daha yonetilebilir sorulardir (Bennett ve
Lemoine, 2014). Bu yiizden VUCA diinyasinda liderlerin, belirsizligi azaltmak i¢in mutlaka
sorular sorarak olabildigince ¢ok bilgi toplamasi gerekmektedir.

VUCA Diinyasi, 21. yiizy1l i¢cin kavramsal bir ¢ergeve ve igerik olup, tehlikeli kirilmalar ve
olumlu yenilikler dahil olmak iizere, degisimin tiimiiyle ilgilidir (Johansen, 2007). Diger bir
deyisle, “VUCA Diinyas1”, kaotik bir diinyadir (Mangahas, 2016) ve giiniimiizde insanlar,
karmasiklik, oynaklik, muglaklik ve belirsizlik ile nitelenen ve siirekli degisen bu diinyada
yasamaktadir (Stiechm, 2002; Johansen, 2007). Yakin gelecekte, hizli degisim, belirsizlik,
kriz ve karmasiklik sorunlarinin, isletmeler igin devam edecegi ongoriilmektedir (Konczak
ve Molloy, 2010). Mevcutta yasanan pandemi krizi de diinyadaki bu hizli degisimi ve kriz
ortamini hizlandirmakta ve tiirbiilans, oynaklik ve siirekli hizli degigim, artik “yeni normal”
haline gelmektedir.

VUCA ortaminin tehditlerinden korunmak ve firsatlarini yakalamak i¢in ortaya atilan ve
en c¢ok kabul goren yaklagim Institute for the Future’dan Bob Johansen’in birkag yil 6nce
gelistirdigi bir etkili liderlik ¢ercevesi olan “VUCA Prime” yaklasimidir (O’Shea, 2017). Bu
yaklasima gore; oynaklik tehdidi vizyon ile, belirsizlik tehdidi anlama ile, karmasiklik tehdi-
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di netlik ile ve muglaklik tehdidi ise ¢eviklik ile firsata doniistiiriilebilmektedir. (Mangahas,
2016)

VUCA diinyasinda belirsizlik, anlamaya boyun egmektedir. Bu, pazar1 anlama, bilimsel anla-
ma ya da rekabeti veya miisteriyi anlama demektir (Johansen ve Euchner, 2013). Anlama ise
ancak duruldugunda, bakildiginda, dinlenildiginde ve is ortaklari ile iletisim kuruldugunda
kazanilabilir (Mangahas, 2016).

Pandemik ortaminda anlagilmasi gereken ve belki de yonetilmesi gereken kavramlardan olan
kaygi, mevcut VUCA ortaminda isletmelerin dikkate almasi gereken 6nemli bir kavramdir.

1.1.2. Kayg1 Kavram

Kaygi kavraminin ortaya ¢ikis, tarihi bircok kaynakta 1970 sonrasi olarak ifade edilmekte-
dir. Kavramin bu tarihlerden itibaren daha ¢ok giindeme gelmesinin en belirgin sebebi ise
ekonomik anlamda gegirilen durgun siiregtir. 1970 ve sonrasindaki durgun piyasa kosullari,
artan rekabet ortami, teknoloji tarafinda yasanan hizli sektorel gelismeler, isletmeleri hem
yerel hem de kiiresel anlamda ayakta kalabilmek adina degisime zorlamistir. Bu siiregte islet-
melerin, rekabet avantajlarini korumak adina kiigiilme ve ¢alisan giderlerinden kaynaklanan
maliyetleri diistirme yoluna gittigi goriilmustiir (Topluk, 2018). Kiigiilme, isletme agisindan
daha hizli hareket edebilme ve finansal yiikleri hafifietme olarak degerlendirilirken, ¢alisana
yansimasi, belirsizlik, stres, gelecek kaygisi ve is kaybetme baskisi altinda ¢aligma olabil-
mektedir (Kogel, 2014). Bugiin yasamakta oldugumuz siirecteki belirsizlik de hem ekonomik
hem de yasamsal kaygilar1 arttirdigindan ¢alisanlarda benzer sonuglar dogurabilmektedir.

Is giivencesizligi sadece ¢alisanin isini kaybetmesi olmay1p ayni zamanda gelecegine yonelik
endise duymasi, gelecegi icin kaygilanmasidir (Sverke, Hellgren ve Niswall, 2002). Is gii-
vencesizligi isle ilgili birtakim nesnel durumlarin ¢alisanlar tarafindaki farkli diizeylerdeki
oznel algisidir, endise igerir ve kisiden kisiye degisiklik gdsterir (De Witte vd., 2012)

Kaygi, Mohr (Aktaran Celebioglu, 2019) tarafindan c¢alisanin kendisini issizlik tehdidi altin-
da hissetmesi olarak tanimlanmistir. Bir diger tanim ise ¢alisanin isin siirekliligi hakkinda
tehdit hissetmesidir (Heaney, Israel ve House, 1994).

Gergekte olmasa bile ¢aliganin igsiz kalma ihtimali (Martinez vd., 2010), fiilen sahip oldugu
is giivencesi ile arzu ettigi arasindaki fark (Jacobson ve Hartley, 1991), issizligin ¢alisan psi-
kolojisine yansimasi (Aytac ve Keser, 2004), ¢calisanin gelecege yonelik belirsizlik endisesi
tagimasi (Aktaran Hesselink vd., 2010) ise literatiirde kargimiza ¢ikan diger kaygi tanimla-
ridir.

Bu tanimlarda da goriildiigii gibi kaygi kavramindaki ana nokta ¢alisanin gelecege dair his-
siyat1 ve algisidir (Topluk, 2018). Is kaybetme kaygisi olarak da ifade edilen isin kaybedilme
ihtimali, kisa vadede calisan1 daha yiiksek performans gostermeye ve etkin ¢aligmaya motive
etse de uzun vadede verimlilik kaybina yol agabilmektedir. Calisma ortami ve kosullar1 da
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stresi arttirmaya elverisli ise kaygi diizeyi artacak ve bu da ¢aliganin fiziksel ve zihinsel sag-
ligini tehdit edecektir (Sadullah, 2013).

Is kaybetme kaygisi, belirsizlik, calisan tarafindan algilanan tehdit ve issiz kalma korkusu
unsurlarindan olusur. Is, ¢alisanin sadece yasamsal ihtiyaclarini karsilayan bir faktor olmayip
ayn1 zamanda kendini glivende hissetmesi gelecege yon verebilmesi agisindan da oldukca
onemlidir (Sadullah, 2013). Belirsizlik ise genel olarak insanin, kendi hayat: ile ilgili karar
alma ve planlama giiclinii zayiflatip, kendini gii¢siiz ve caresiz hissetmesine sebep olan bir
unsurdur. Isin siirekliligi, yasanabilecek organizasyonel ve yapisal degisiklikler, ¢aligma ha-
yatinin devamliligy, is kosullarinda koétiilesme, kisinin ve isin ¢evresel ve ekonomik faktor-
lerden etkilenme diizeyi, gelecek planlarini etkilediginden kisi kendini giivende hissedeme-
yecektir (Milliken, 1987). Belirsizlik devam ettigi ve olast sonuclar tahmin diizeyinde kaldig1
siirece bu durum kisi lizerinde psikolojik, sosyal ve ekonomik birtakim sonuglar doguracaktir
(Cigdem, 2010; Cakir, 2007).

Algilanan tehdit is kaybetme kaygisi ile dogrudan baglantili olmakla birlikte kisiden kisiye
degiskenlik gosteren bir unsurdur. Arastirmalara gére organizasyon yapisi, ¢alisma kosullari,
cevresel etkenler, hukuksal zorunluluklar ile ilgili yasanacak degisimlerin ve yapilacak yeni
uygulamalarin bir kisim ¢alisan tarafindan tehdit olarak algilandig: goriiliirken bir kisim ¢a-
lisan {izerinde ise kayda deger bir etkisinin bulunmadigi gozlenmektedir. Yasanilan durum-
larin tehdit olarak algilanmasinin temelinde kisinin ge¢miste yasadigi benzer deneyimler rol
oynamaktadir. Bazi durumlarda fiilen herhangi bir risk bulunmasa bile ¢alisan ge¢mis tecrii-
belerinden dolay1 bu kaygiy1 iginde tasiyabilmektedir. Is yasamiin devamliligi ve sartlarmin
korunmas1 noktasinda tehditler algilayan calisan, is kaybetme kaygisi tasimaya adaydir (Ca-
kir, 2007; Cigdem, 2010).

Is kaybetme korkusu, is kaybimin ger¢eklesmesinden dnceki son asamada issiz kalma korku-
su ile birlesir ve kaygiy1 daha da biiyiitir. Yapilan is karsilig1 edinilen kazang, ¢alisanin ge-
¢imi icin gerekli bir kaynak oldugundan bu kaynagin ortadan kalkma ihtimali, ¢alisanin eko-
nomik sikint1 yagama ve yasamsal standartlarin1 koruyamamasi diigiincesi ile kaygiya sebep
olmaktadir. Belirsiz durumlari ve algiladigi tehditleri kontrol edememek, ¢alisani timitsizlik,
caresizlik ve giigsiizliige siiriikler bu da issiz kalma kaygisint arttirarak ¢alisanin psikolojik
durumunu olumsuz etkilemektedir (Cakir, 2007; Cigdem, 2010).

Organizasyonlarda da stresin yliksek oldugu alan kaygi alani olarak tanimlanmaktadir. Bu
alanda siirecler planlandig1 gibi islemez ve genellikle kararsizlik hakimdir. Bu siiregte ha-
yata gecemeyen projelere, karar alinamayan sonugsuz toplantilara sikca rastlanabilir. Boyle
bir organizasyon ortaminda kisiler agirlikli olarak pargasi bulundugu organizasyondan dnce
kendini digiinme egilimi gosterir. Bu nedenle kisinin ilk amaci kendi konfor alanin1 koru-
mak, giivende hissetme duygusunu saglamak olacaktir. Bu da organizasyon ac¢isindan yiki-
c1 olabilecek gerilemeler, gatigsmalar ve iletisim sorunu yasayan, uzlagamayan is birimleri
olusmasina neden olabilir (Bagkan, 2019). Organizasyon igerisindeki yapisal degisiklikler,
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calisanlarin ige alim siireci, gérev tanimlarinda belirsizlik, orgiit iklimi, orgiit ici catisma ve
iletisim sorunlar1 is kaybetme kaygisi lizerinde etkili olan organizasyonel nedenlerdendir.
Isletmeler, cevresindeki teknolojik gelismelere, ekonomik ve kiiresel degisikliklere yapisal
degisimlerle tepki verme egilimindedir. Teknolojik gelismeler, ¢alisanlar tarafinda kendisine
duyulan ihtiyacin azalacag1 yoniinde bir alg1 olusturabilir. Ekonomik sikintilar dogrultusunda
isletmenin kii¢iilme karart almasi, yeniden yapilanma siireglerinde bazi pozisyonlarin veya
isin belli boliimlerinin kaldirilmasini da beraberinde getireceginden, ¢alisanlarda isini kay-
betme korkusu olusturabilir. Bu nedenle isletme kaynakli yapisal ve teknolojik degisiklikler
siirecinin ¢aligana yansimasi ¢ogunlukla issiz kalma tehdidi ve is yagsaminin gelecegi agisin-
dan belirsizlik olacak, ig giivencesi hissetmeyen ¢aliganin issiz kalma kaygis1 da artacaktir.
Isletmede déniisiim ve degisim siireclerinin sik stk yasanmasi da ¢alisanin isletmeye giive-
nini azaltip kaygisini arttiracaktir (Ashford, Lee ve Bobko, 1989; Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984; Cigdem, 2010). Literatiire bakildiginda is kaybi kaygisinin is tatmini, orgiitsel baglilik,
duygusal tiikkenme, isten ayrilma niyeti, birey-orgiit uyumu, orgiitsel vatandaslik, belirsizlikle
miicadele stratejileri gibi farkli degiskenlerle etkilesimlerinin incelendigi goriilmektedir.

1.1.3. insan Kaynaklarimin Verimliligi

Caligmanin baglh degiskeni olan verimlilik kavramai, igletmelerin karliliklart agisindan 6nem-
li bir kavramdir. Bir tanima gore verimlilik, dogru isi, dogru bi¢cimde ve iktisadi bir ¢alisma
ile gerceklestirmeyi amaglayan bilingli bir yaklasimdir (Kéhya ve Karabocek, 2009). Geor-
gius Agricola’nin 16.ylizyilda yayimlanan “De Re Metallica” adl1 kitabinda verimlilik kavra-
minmn ilk kez kullanildig1 goriilmiistiir (Aktaran Ozsever vd., 2009). Agricola, “madenin yer
altindan ¢ikarilmasi yontemlerini, ¢ikan cevherin zenginlestirilerek nasil kullanima elverigli
hale getirilecegini arastirirken verimliligi su yontemler artirir” ifadesini kullanarak bugiinkii
anlamiyla verimlilikten ilk bahseden kisi olmustur (Manzak, 2014). Literatiire baktigimizda
19.ytizyilda Taylor tarafindan da verimlilik kavraminin kullanildig1 goriilmektedir. Taylor,
isin yapilis seklini degistirerek, toplamdaki tiretim miktarinin arttirilabilecegini savunmustur.
Bu gorts ile birlikte orgiitsel etkinlik ve verimlilik kavramlarinin bir arada degerlendirilmesi
yaklasimi baslamistir. Drucker ise verimliligi iglerin dogru yapilmasiyla iligkilendirmektedir
(Ekinci ve Yilmaz, 2002). Ramsay (2008)’in tanimina gore ise verimlilik, iretim tipi ve sis-
temin yapisina degil, daima iiretilen mal ve hizmet miktar1 ve kalitesinin kaynak kullanimina
baglidir. Giintimiizde ise verimliligin bu yaklagimdan farki kaliteye daha ¢cok odaklanmasidir.
Bu noktada mal ve hizmeti saglayan is giiciiniin, yonetimi ve ¢alisma sartlart da verimliligin
konusu olmaktadir. Dolayisiyla Ramsay’e gore verimliligi sosyal ve ekonomik ifadelerle bir-
likte degerlendirmek gerekir (Yiikcii ve Atagan, 2009).

Bu calismada verimliligin insan kaynagi acisindan degerlendirmesi yapilmaktadir. Insan
kaynaklart agisindan verimlilik ¢aligan personel bagina elde edilen iiretim degeri olarak ta-
mimlanabilir (Ilgar, 1994). Is gorenlerin verimlilik diizeyi arttikga, isletmelerde mal ve hiz-
met maliyetlerinin azaldigi, daha az girdi ile daha fazla beklenen kalitede tiriin elde edildigi
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gorililmektedir. Bu nedenle isletmenin en dnemli kaynaklarindan olan insan kaynagini en
verimli sekilde kullanmalari, amaglarini ger¢eklestirmesinde ve rekabette maksimum avantaj
saglayacaktir.

Isletmelerin insan kaynagi verimliligini maksimum diizeyde tutabilmeleri igin, onu etkileyen
unsurlart da iyi anlamas1 gerekmektedir. Literatlire bakildiginda insan kaynagi verimliligini
etkileyen faktorlerin ig, ve dig faktdrler olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Verimliligi
etkileyen dig, faktorler, genel olarak devlet miidahaleleri, kaynak kitligi, ekonomik sartlar
gibi ekonomik ve politik kaynakli olup, isletmelerin genel olarak miidahale edemedikleri
unsurlardir. Isletmelerin odaklanmasi gereken i, faktérler ise motivasyon, yonetim sekli, or-
giit iklimi, orgiit kiltiirt, egitim, ¢aligma kosullar1 ve personelin bireysel 6zellikleri olarak
sayilabilir (Kog, 2019). Literatiirde, i¢ etkenlerin insan kaynag1 verimliligi tizerindeki etkisi
iizerinde ¢ok fazla ¢alisma oldugu goriilmektedir. Yapilan aragtirmalara 6zellikle ¢alisan mo-
tivasyonunun verimlilik ile iligkisi oldugunu gostermektedir.

Icerisinde bulundugumuz pandemi siireci hem i¢ hem de dis etkenler arasinda degerlendiri-
lebilir. Yasanan kiiresel boyuttaki saglik sorununa isletme tek basina miidahale edemeyecegi
gibi siireg ile ilgili devlet tarafindan birtakim yaptirimlar ve dnlemler uygulanmaktadir. Bu
siireg, calisanlarin motivasyonunu, ekonomik kosullarini ve ¢alisma sartlarini etkilemektedir.

Calismanin bundan sonraki boliimiinde bu 6rnek iizerinden yola ¢ikilarak iginde bulundu-
gumuz VUCA ortaminin verimlilik iizerine etkisi ve bu iligskide ¢alisanlarin kaygi diizeyinin
aract rollinii anlamak amaciyla yapilan arastirmanin analizine yer verilmigtir.

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Sekill: Arastirmanin Modeli
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HI1: VUCA bagimsiz degiskeni ile kisilerin kaygi diizeyi arasinda pozitif yonli bir iligki
vardir.

H2: Kisilerin kayg1 diizeyi ile verimlilik arasinda ters yonlii bir iligki vardir.
H3: VUCA bagimsiz degiskeni ile verimlilik arasinda ters yonlii bir iligki vardir.

H4: Kayg: diizeyi, VUCA bagimsiz degiskeni ve verimlilik etkilesiminde araci degisken et-
kisine sahiptir.

2.2. Verilerin Toplama Metodu ve Orneklem

Aktif olarak bir isletmede ¢alismakta olan ve rassal olarak segilen 627 calisan ile yapilan
yapilandirilmig anket calismasinda demografik degiskenlere iliskin verilen yanitlarin kont-
rol edilmesi amaciyla yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni durum, toplam is deneyimi ve
mevcut isyerindeki kidemi i¢in demografik maddeler olusturulmustur. Analiz siirecinde ilk
olarak tiim 6l¢eklerin genel ve dl¢ek bazinda giivenilirlik analizleri yapilmis, sonrasinda fak-
tor analizi kullanilarak alinan dlgek yapisinin uygunlugu ve gegerliligi kontrol edilmistir.
Mevcut 6lgek yapisinin gegerliligi goriildiikten sonra dncelikle demografik degiskenlerin fre-
kans analizleri incelenmistir. Olgekler icin satir toplam puanlarmin demografik degiskenlere
gore anlamli sekilde farklilasma durumlar1 parametrik bagimsiz t testi ve parametrik olma-
yan Mann Whitney U testleriyle, ayrica parametrik ANOVA ve parametrik olmayan Kruskal
Wallis testleri kullanilarak kontrol edilmistir. Devaminda tiim 6l¢ekler i¢in korelasyon testi
yapilmis, dlgekler arasindaki dogrusal veya dogrusal olmayan iliskiler incelenmistir. Anket
sonuglar1 SPSS 21.0 paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Olgmede 5°li likert tipi 61-
cek kullanilmis olup, “1- Hi¢ Katilmiyorum, 2- Biraz Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Biraz
Katiliyorum ve 5- Tamamen Katiliyorum” seklinde segenekler olugturulmustur.

2.3. Arastirmanin Ol¢ekleri

Anket formlarmin olusturulmasinda literatiirdeki ¢alismalardan yararlanilmistir. Olgeklerde
yer alan ifadelerin yanitlari i¢in bes aralikli likert tipi ifadeler kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin, yapisal gecerliliginin test edilmesi i¢in arastirma 6rnekleminden elde
edilen veriler dogrultusunda kesfedici faktor analizi kullanilmustir.

2.3.1. VUCA Algis1 Olgegi

Calisanlarin VUCA algisini 6lgmek i¢in Yurdasever tarafindan 2019 yilinda kullanilan ve 16
ifadeden olusan VUCA (KOMB) 6l¢egi kullanilmigtir. VUCA degeri 6l¢egine ait toplam 16
ifade faktor analizine sokulmustur. Olgege iliskin KMO degerinin 0.879 oldugu goriilmek-
tedir. Bu deger 6rneklem biiyiikliigiiniin iyi oldugunu gdstermektedir. Ayrica Barlett testi
sonucunda p degerinin de 0.05’den kiigiik ¢ikmas1 (p<0.05) verilerin faktor analizine uygun-
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lugunun bir gostergesidir. Glivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0.874 olarak
elde edilmistir. Bu deger 6lgegin “oldukga giivenilir” oldugunu gostermektedir.

Tablo 1: VUCA Olgegi Faktor Analizi Tablosu

Faktor 1: Faktor 2: Faktor 3:  Faktor 4:
ifadeler Oynakhk Karmasikhk Belirsizlik Muglakhk

20 Karar vermem gereken konularda, ¢ok yonlii, kar- 552
siliklr iliskiler bulunmaktadir.

21  Cevremde degisimin hizi son derece yiiksektir. .865

22 Cevremdeki degisim sayisi ¢ok fazladir. .863

23 Gelecekte degisimin daha da artacagmi diisiini- 771
yorum.

24 s ortaminda, hi¢ beklenmedik bir durumla kars:- .390
lasma ihtimalim ytiksektir.

25 Cevremdeki olaylarin sebepleri ve sonuglari .366
arasinda kesin bir iliski bulunmamaktadir.

26 Cevremdeki karmasiklik sebebiyle, is hayatima 172
hakim olan bir kargasa ve kaos hali mevcuttur.

27 Cevremdeki degisim, son derece istikrarsizdir. .832

28 Cevremdeki degisim, Ongodrillemeyen bir de- 762
gisimdir.

29  Isbasarist igin hangi faktorlerin daha 6nemli oldu- 444
gunu kestiremiyorum.

30 Cok sayida veriye sahip olma, bunlarm kullanimi 137
sirasinda kafa karigikligina sebep olmaktadir.

31 Bir konuda yeterli bilgi sahibi olsam da, neyle 735
kargilasacagimi tahmin etmekte zorlantyorum.

32 s ortaminda, bir durum hakkinda yeterli bilgimin 408
olmadig1 durumlari daha sik yasiyorum.

33 Gegmis deneyimlerimin, gelecekte her zaman ise .804
yaramayacagini diisiiniiyorum.

34 lIginde bulundugum ortamda, attizim adimlarin .550
sonuglarmi 6ngdéremiyorum.

35 Bir konuda karar aldigimda, bir sonraki agsamada 381
ne ile karsilasacagim net degildir.
Aciklanan Varyans % 63
Cronbach a .874

Kaiser-Meyer-Olkin Olgek yeterlligi: 0.879
Barlett Testi: Ki-kare: 3841.006 Anlamlilik: 0.000 Df:105

2.3.2. Kayg1 Ol¢egi

Kisilerin kaygi diizeyi, Patrick O’Neill ve Peter Sevastos tarafindan gelistirilmis, 24 ifadeden
olusan “New Multidimensional Job Insecurity Measure (JIM)” 6l¢egi ile ol¢iilmistiir. Aras-
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tirmada 6l¢egin is kaybetme kaygisi, isin kendinin kayb1, isle ilgili olanaklarda azalma ve
organizasyon yapisinin devamliligi boyutlarini igeren 15 ifadesi kullanilmistir.

Kaygi1 degeri dlgegine ait toplam 15 ifade faktdr analizine sokulmustur. Yapilan ilk analizde
3 faktor bulunmus olup, 6lgek ile uyumludur. Ancak faktor yapisint bozdugu gézlemlenen
binisik maddeler olan 9 ve 10. ifadeler dlgekten ¢ikartilmis ve analiz tekrarlanmstir. Olgege
iliskin KMO degerinin 0.859 oldugu goriilmektedir. Bu deger orneklem biiyiikliigliniin iyi
oldugunu gostermektedir. Ayrica Barlett testi sonucunda p degerinin de 0.05’den kiigiik ¢ik-
masi (p<0.05) verilerin faktor analizine uygunlugunun bir gdstergesidir. Giivenilirlik analizi
sonucu Cronbach’s Alpha degeri 0.842 olarak elde edilmistir. Bu deger 6l¢egin “oldukca
giivenilir” oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Kaygi Olcegi Faktor Analizi Tablosu

ifadeler Faktor 1:  Faktor2:  Faktor 3:
5 Isimi kaybetme olasilig1, durmadan zihnimi mesgul eder. 721
6  Ne kadar siki caligsam da isimi elimde tutacagima dair bir garanti yoktur. 151
7 Isimi kaybedecegime eminim 157
8  Isimin siirekliliginden emin degilim. 7164
11 Ust yonetim, ¢alistigim kurusu insa edip basarih kilmak igin gergekten .864
¢ok ugrastyor.
12 Yonetimin, her seye dnceden hazirlandig ve gelecek i¢in planlamalar .894
yaptig1 soylenebilir.
13 Bu kurulusun belli baslt hedeflerinin ve bunlari elde etmek i¢in de belir- 821
gin bir stratejisinin oldugu séylenebilir.
14  Genel olarak, fiziksel ¢alisma kosullarim koétiilesecek gibi goriiniiyor. 713
15 Isimde istenmeyen degisimlerin gergeklesmesini bekliyorum. 714
16 Isimin performans gereksinimlerini karsilayacak kaynaklarda azalma 792

olmasini bekliyorum.

17 Isimdeki kazanimlarin azalmast olasilig1 bulunmaktadir. 787

18 Muhtemelen isimde en deger verdigim 6zelliklerin ¢ogunu kaybedecegim. 731

19  Isimin eskiden oldugu gibi olmasini dilerdim. .656
Agiklanan Varyans % 63
Cronbach a 842

Kaiser-Meyer-Olkin Olgek yeterlligi: 0.859
Barlett Testi: Ki-kare: 3193.583 Anlamhilik: 0.000 Df:78

2.3.3. Verimlilik Olgegi

Bu ¢aligmada 6ncelikle Kirkman ve Rosen (1999) daha sonra da Sigler ve Pearson (2000)
calismasinda da kullanilan ve C6l (2008) tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan Calisan
Performans Olgegi kullanilmistir. Bu arastirmada 6lgekteki 4 ifade kullanilmistir.
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Verimlilik 6l¢egi faktor yapisi, faktor yiikleri, i¢ glivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo3’de yer
almaktadi. Analiz sonucunda tek faktor bulunmustur. Olgege iliskin KMO degerinin 0.669 ol-
dugu goriilmektedir. Barlett testi sonucunda p degerinin de 0.05’den kiiglik ¢gikmasi (p<0.05)
verilerin faktdr analizine uygunlugunun bir gostergesidir. Cronbach’s Alpha degeri ise 0.632
cikmis olup, kabul edilebilir degerlere yakin olmasi ve daha 6nce kullanilan arastirmalarda
0.70 diizeyi iistiinde ¢ikmis oldugundan 6lgek analize uygun kabul edilmistir.

Tablo 3: Verimlilik Ol¢egi Faktor Analizi Tablosu

ifadeler Faktor 1:
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. .628
2 Is hedeflerime fazlastyla ulagirim 766
3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim 709
4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim tiretirim .649
Agiklanan Varyans % 476
Cronbach a .632

Kaiser-Meyer-Olkin Olgek yeterlligi: 0.669
Barlett Testi: Ki-kare: 307.007 Anlamlilik: 0.000 Df:6

3. BULGULAR
3.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 627 aktif calisanin %55,5°1 erkek, %45,5°1 ise kadindir. Caliganlarin yas
araliklarina bakildiginda %17,7°si 18-25 yas araliginda, %37,2’si 26-35 yas arasinda, %35,1°1
36-45 yas arasinda, %10,1°1 ise 46 yas Uistlidiir. Bununla birlikte ¢alisanlarin %41,3 {iniin lise
mezunu oldugu %36,8’inin Lisans mezunu oldugu dikkat ¢gekmektedir. Diger calisanlarin ise
%14,2’si onlisans, %06,1°1 yiiksek lisans ve sadece %1,6’s1 doktora mezunudur. Katilanlarin
calisma yillarina bakildginda ise %49,8’inin 9 yil ve lizeri ¢aligma hayatina sahip oldugu
goriilmiistiir. Diger calisanlarin ise %7,5’u 1 yildan az, %14,8°1 1-3 yil arasi, %15,9’u 3- 6 y1l
arast %12’si 6-9 y1l aras1 ¢alisma hayatina sahip oldugu bulunmustur.

3.2. Korelasyon Analizine liskin Bulgular

Calismanin hipotezlerinin test edilmesi i¢in 6ncelikle tiim 6lgeklerin madde satir toplamlari
elde edilmis ve normallik testleri yapilmistir. Normallik testi dncesinde tiim 6lgekler icin sa-
tir toplaminda 627 adet gegerli veri kullanilmis, gegersiz veri tespit edilmemistir. Normallik
testi sonucunda 6lgek verilerinin normal dagilima uygun olmadigi belirlenmistir. Daha sonra
degiskenlerin karsilastirilmasi icin Spearman Korelasyonu kullanilmistir. Normallik testi ve
korelasyon sonuglari Tablo 4 ve Tablo 5’te verilmektedir.
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Tablo 4: Ol¢eklerin Normallik Analizi Tablosu

Normallik Testi
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Istatistik df Anlamlilik Istatistik Df Anlamlilik
Kaygi Diizeyi 0,067 627 0,000 0,978 627 0,000
Verimlilik 0,202 627 0,000 0,797 627 0,000
VUCA 0,037 627 0,040 0,995 627 0,040
Tablo 5: VUCA ve Kaygi Diizeyi Korelasyon Analizi Tablosu
Korelasyonlar
Kaygi Diizeyi Verimlilik VUCA
Kayg Diizeyi Korelasyon Katsayist 1.000 -.204 .608
Anlamlilik (2 yonlii) . .000 .000
N 627 627 627
Verimlilik Korelasyon Katsayisi -.204 1.000 -153
Anlamlilik (2 yonlii) .000 . .000
£ N 627 627 627
E VUCA Korelasyon Katsayis1 .608 -153 1.000
§ Anlamlilik (2 yonlit) 0,000 .000
& N 627 627 627

Tablo 5’te verilen korelasyon matrisindeki bulgular incelendiginde kayg: diizeyi ve VUCA
arasindaki korelasyonun anlamli oldugu saptanmuis, korelasyon katsayis1 ise 0.608 bulunmus-
tur. Bu, VUCA ile kisilerin kaygi diizeyi arasinda pozitif yonlii ve kuvvetli bir iliski oldugunu
gostermektedir. VUCA ortami olustukea kisilerin kaygi diizeyi de artmaktadir. Buna gore H1
hipotezi olan “VUCA bagimsiz degiskeni ile kisilerin kaygi diizeyi arasinda pozitif yonlii bir
iliski vardir” ifadesini dogrulamaktadir.

Korelasyon matrisindeki bulgular incelemeye devam edildiginde kisilerin kaygi diizeyi ve
verimlilik arasindaki korelasyon katsayisinin (-0.204) oldugu goriilmektedir. Bu bulguya
gore kisilerin kaygi diizeyi ve verimlilik arasinda anlamli, negatif yonlii ve zayif bir iligki
oldugu soylenebilir. Bu durumda H2 hipotezi olan “Kisilerin kaygi diizeyi ve verimlilik
arasinda ters yonlii bir iliski vardir” ifadesi dogrulanmaktadir.

Korelasyon analizinde VUCA ve verimlilik arasindaki korelasyonun anlamli oldugu saptan-
mis ve korelasyon katsayisi (-0.153) olarak bulunmustur. Bu durumda degiskenler arasindaki
iliskinin ters yonlii ve zayif oldugu sdylenebilir. VUCA ortami olustukga kisilerin verimliligi
diismektedir, buna gore H3 hipotezimiz olan “VUCA bagimsiz degiskeni ve verimlilik ara-
sinda ters yonlii bir iliski vardir” ifadesi dogrulanmaktadir. Yine VUCA alt boyutlar1 incelen-
diginde ise oynaklik alt boyutu ve verimlilik arasinda bir iliski olmadig1 da dikkat cekmektedir.
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3.3. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

H4 hipotezinin test edilmesi ve kaygi diizeyinin, VUCA bagimsiz degiskeni ve verimlilik

etkilesiminde araci degisken etkisinin agiklanmasi igin hiyerarsik regresyon analizi kullanil-

mistir. Analiz sonuclart Tablo 6’da verilmektedir. Baron ve Kenny (1986) yaklasimina gore

bu analiz ti¢ adimdan olusmaktadir.

1.

Bagimsiz degiskenin ara degigken iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi ol-
mas1 gerekmektedir. Buna goére ¢alismanin bagimsiz degiskeni olan VUCA’nin aract
degisken kaygi diizeyi iizerine etkisine regresyon analizi ile bakilmis ve VUCA degis-
keninin kaygi diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gozlemlenmistir.

Analizin ikinci asamasinda araci degiskenin ¢aligmanin bagimli degiskeni iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmasi gereklidir. Bunu tespit etmek igin iki
degisken arasinda regreyson analizi yapilmis ve kaygi diizeyinin verimlilik tizerinde
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. ikinci kosul da saglanmistr.

Analizin ii¢iincii kosulunda bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde istatistik-
sel olarak anlaml1 bir etkinin olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle VUCA ve verimlilik
arasinda regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda VUCA’nin verimlilik tize-
rinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Ug kosul da saglandig1 i¢in kaygi diizeyinin VUCA ve verimlilik iliskisinde aracilik etkisi

olup olmadig: hiyerarsik regresyon analizi yapilarak test edilmistir. Test sonucunda VUCA

degiskeninin verimlilik iizerine etkisindeki anlamlilik degeri 0.862 olarak bulunmus olup

bu deger 0.05°ten biiyiik oldugu i¢in anlamli degildir. Bu durum, kaygi diizeyinin VUCA ile

verimlilik arasindaki iliskide full mediator etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu noktada

H4 hipotezi dogrulanmaktadir. Kaygi diizeyinin, VUCA’nin verimlilik tizerindeki etkisinin

ana nedeni oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 6: Degiskenler Aras1 Regresyon Analizi Tablosu

Bagimsiz Bagimh R Kare F Anlamhhk BETA T I
Degiskenler Degisken F
VUCA Kaygi Diizeyi 372 370.551 .000 .610 19.250 .000
Kayg1 Diizeyi Verimlilik .032 20.772 .000 -.179 90.286 .000
VUCA Verimlilik .013 8.354 .004 =115 71.509 .000
VUCA

- Verimlilik .032 12.266 .000 -.009 71.162 -862
Kayg1 Diizeyi

Hierarsik Regresyon analizine sokulan bagimsiz degisken VUCA
Bagimli degisken: Verimlilik
Araci degisken: Kaygi Diizeyi

362



PANDEMI SONRASI OLUSAN VUCA ORTAMININ CALISAN INSAN KAYNAKLARI KAYGI DUZEYI VE
VERIMLILIGI UZERINE ETKISI

4. SONUC VE TARTISMA

Yasanmakta olan Covid-19 siireci ile birlikte kiiresel anlamda bir VUCA ortami olusmustur.
Dijitallesme siirecinin hizlandig1, ekonomik kosullarin degistigi, iiretimin aksadigi, ¢alisan
talepleri ve miisteri beklentilerinin degistigi, devlet tarafindan siirekli olarak yeni 6nlem uy-
gulamalarinin devreye alindig siiresi belirli olmayan bu siiregte isletmelerin ayakta kalabil-
mesi gittikge zorlagmaktadir. Bu siiregte isletmeler i¢in verimlilik kavrami daha ¢ok dnem
kazanmustir. Verimlilikteki en 6nemli kaynaklardan olan insan kaynaginin yonetilmesi de
bu stirecin sikintili konularindan biri haline gelmistir. Zira degisen ekonomik kosullar ¢ali-
sanlarda kayg1 diizeyini arttirmaktadir. Bu arastirma da VUCA ortami ve insan kaynaklari
verimliligi arasindaki iliskiyi ve kisilerin kaygi diizeyinin bu iliskide araci etkisinin olup ol-
madigini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Bu kapsamda hizmet sektoriinde aktif ¢aligmakta
olan 627 kisilik 6rneklem ile web iizerinden anket ¢alismasi yapilmistir. Ormeklem igerisinde
beyaz yaka ¢aligsanlara yer verilmemis ve pandemi siirecinden daha fazla etkilendigi diisiinii-
len; yeme igme, saglik, turizm, ulasim ve giivenlik gibi alanlarda galisanlar hedef alinmistir.
Pandemi siirecinde bu alanlara uygulanan kisitlamalar ve devlet desteklerinin farkli olmasi,
isletmelere gore sirket ici insan kaynaklari uygulama farkliliklari, alanlar arasi ¢calisma sartla-
rinin getirdigi farkliliklar aragtirma igin bir kisit olusturdugundan ilerleyen siiregte 6rneklem
alanlar1 6zellestirilerek kargilagtirmalar yapilmasi faydali olacaktir. Arastirmanin analizinde
VUCA ortamt arttik¢a ¢alisanlarin performanslarinin distiigii bulunmustur. Yine arastirma-
nin bir diger hipotezi olan VUCA ve kaygi diizeyi iliskisi incelendiginde aralarinda pozitif
yonlii bir iliski bulundugu goriilmiistiir. VUCA ortamu olugtukea kisilerin kaygi diizeyinde
artiy gézlemlenmektedir. Diger yandan kisilerin kaygi diizeyi ile verimlilik arasinda nega-
tif bir iliski bulundugu hipotezi de dogrulanmistir. Bu sonug, ¢esitli arastirmalar tarafindan
desteklenmektedir (Ashford, Lee ve Bobko,1989; Sverke ve Hellgren, 2002; 1sa0glu, 2004,
Chirumbolo ve Areni, 2005; Cheng ve Chan, 2008; Pelenk 2020). VUCA ve verimlilik ilis-
kisinde kaygi diizeyinin arac1 etkisine bakildiginda ise kaygi diizeyinin bu iliskide tam araci
oldugu arastirmanin bulgular: arasindadir. Bu sonuca gore VUCA ortamu kisilerin kaygi dii-
zeyini arttirdigl i¢in verimliligi diistirmektedir.

Bulgulari degerlendirdigimizde iginde bulundugumuz pandemi ortami gergevesinde isletme-
lerin ¢aliganlarin kaygi1 diizeylerinin artmasini dnleyecek ve VUCA ortaminin isletme igerisi-
ne yansimasini azaltacak orgiitsel onlemler almalarinin verimliligi arttirmak ve siirdiiriilebilir
kilmak agisindan 6nemli oldugii goriisiindeyiz. Gegmis deneyim ve ezberlerin yeterli olama-
yacag1 bu donemde kisa vadeli ani krizlere aligmis isletmelerin siiresi dahi belirli olmayan
mevcut VUCA doneminde, ayakta kalabilmeleri gittik¢e zorlagirken, bu donemde ayakta ka-
lacak ve rekabet avantaji saglayacak isletmelerin en 6nemli farki kaynaklarini, 6zellikle de
insan kaynagini, en efektif sekilde kullanabilmeleri olacaktir.

Sonug olarak isletmeler mevcutta i¢sel ve digsal birgok belirsizlik ile miicadele etmekte,
pandemi siireci bu durumu daha da giiglestirmektedir. Belirsizliklerin olusturacagi olumsuz
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tutum ve davranislar, bireyden baslayarak tiim igletmeyi etkisi altina alabilecek diizeye ula-
sabilir. Literatlir calismalar1 ¢alisan verimliligini etkileyen en dnemli i¢ unsurun motivasyon
oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismanin bulgulari ile literatiir bilgisi birlestirildiginde; is-
letmelerin bu dénemde ¢alisanlar1 ile daha cok ve seffaf iletisimde olmalari, onlara deger
verdiklerini gostermeleri, motivasyon arttirici ve bilgilendirici sirket i¢i uygulamalarla ¢ali-
san kaygi diizeyini minimumda tutmaya yonelmelerinin faydali olacagi goriisiindeyiz. Diger
taraftan yasanan siirecin iyi bir VUCA uygulama 6rnegi olmast nedeniyle bu kapsamdaki
caligmalarm artmasr ileriki dénemler icin faydali olacaktir. Insan kaynagi, isletmeler igin
onemi goz ardi edilemeyeceginden bu dénemde ¢alisanlarinin hem mevcut sartlardaki hem
de gelecekteki mutluluk diizeylerine yatirim yapacak isletmeler rekabet anlaminda biiyiik
avantaj yakalayacaktir.

Bu ¢aligmadaki 6rneklem rassal olarak farkli sektdrlerden segilerek olusturulmustur. Demog-
rafik analizlere bakildiginda kaygi diizeyinin kiginin egitim, tecriibe ve kidemi ile ters orantilt
oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle farkli sektor ve demografik gruplar tizerinde VUCA ortami-
nin olusturdugu kayginin isletmeye verecegi zararlarin analiz edilmesi ilerleyen siireglerde
yasanabilecek benzer dénemlere ver olmasi agisindan onerilir.

THE EFFECT OF VUCA ENVIRONMENT AFTER PANDEMIC
ON EMPLOYEE HUMAN RESOURCES ANXIETY LEVEL AND
EFFICIENCY

1. INTRODUCTION

With the Covid-19 process, there are changes in living standards with the economic fluc-
tuations brought about by uncertainties. In this process, employee demands and customer
expectations also change. Vuca concept, defined as volatile, uncertain, complex and am-
biguous ambient conditions, is the only concept that can be used to describe this period. In
order to survive this period of vuca, businesses need to be able to use all their resources,
especially human resources, in the most efficient way. However, it is observed that the threat
of health and job loss increases the level of employee anxiety. It consists of elements of
anxiety about losing a job, uncertainty, perceived threat by the employee and fear of being
unemployed (Topluk, 2018). If employees perceive the threat of job loss, they may react
negatively and their productivity may decrease (Plenk, 2020:215). At this point, monitoring
the anxiety levels of employees is a prominent issue in terms of increasing the efficiency of
human resources. In this study, the effect of variable, ambiguous, complex and ambiguous
conditions brought on by the VUCA environment on employee anxiety level, how human re-
sources productivity is affected by the changing level of anxiety and its role as an intermedi-
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ary in productivity interaction with VUCA are investigated. For this purpose, similar studies
were examined primarily by conducting a literature review on vuca, anxiety and productivity
concepts, and then the effect of vuca argument on efficiency and the role of anxiety on this
relationship were investigated with structured survey technique.

2. RESEARCH METHOD AND FINDINGS

In the descriptive study, the data were collected via a questionnaire developed from the lit-
erature. In addition to demographic questions, three scales (VUCA (Yudasever, 2019), New
Multidimensional Job Insecurity Measure (O’Neill and Sivastos, 2013) and Employee Per-
formance Scale (Kirkman and Rosen,1999; Col, 2008)) were used. The research was con-
ducted with service sector employees most affected by the pandemic process and the num-
ber of samples is 627. The collected data have been tested with SPSS and AMOS analysis
techniques. A three-stage model of Baron and Kenny has been used to establish and test the
research model.

The explorative factor analysis has been applied to test the structure validity of the scales and
the results of the factor analysis are parallel with the literature have been obtained. Correlation
and Multiple linear regression analysis have been used to confirm the research hypothesis. As
a result of the research, a strong positive correlation at 0,01 significance level has been found
between VUCA and anxiety level (r =, 608), a negative zay1f correlation at 0,01 significance
level has been found between anxiety level and efficiency (r=-,204). When the relationship
between VUCA and productivity, the other two main variables of the study, was examined, a
significant and weak negative relationship was found at the 0.01 level (r =-,153). As a result
of the four-step intermediary regression analysis using the Baron and Kenny method, the af-
fecting coefficient of VUCA on efficiency through anxiety level has been found to be 0,862.
This value is not significant since it is greater than 0.05. This shows that the anxiety level has
a full mediating effect on the relationship between VUCA and productivity.

3. DISCUSSION AND CONCLUSION

The ongoing Covid-19 process has created a global VUCA environment and the concept of
efficiency has become more important for businesses. Managing human resources, which
is one of the most important resources in efficiency, is one of the troublesome issues of this
process. This situation creates certain concerns on the employee side as well. In this research
investigated the relationship between the VUCA environment and human resources produc-
tivity and the mediating effect of employees’ anxiety level on this relationship. In the analysis
of the study, it was found that the performance of the employees decreased as the VUCA
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environment increased. When the relationship between VUCA and anxiety level, another
hypothesis of the study, was examined, it was seen that there was a positive relationship
between these two variables. As the VUCA environment develops, people’s anxiety level
increases. On the other hand, the hypothesis that there is a negative relationship between
people’s anxiety level and productivity has also been confirmed. This result is supported
by various studies (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Sverke & Hellgren, 2002; Isaoglu, 2004;
Chirumbolo & Areni, 2005; Cheng & Chan, 2008; Pelenk 2020). When the mediating effect
of employee anxiety level in the relationship between VUCA and productivity was examined,
it was found that the level of anxiety had a full mediating role in this relationship. When we
evaluate the findings, it is important for enterprises to take measures that will prevent the
increase of employee anxiety due to the pandemic and reduce the reflection of the VUCA
environment on the organization in order to increase efficiency and make it sustainable. Oth-
erwise, the negative attitudes and behaviors caused by uncertainties can reach a level that can
influence the whole organization, starting with the individual. On the other hand, since the
process experienced is a good example of VUCA implementation, it will be beneficial for the
future periods to increase the studies in this scope.
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