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OZET

Bu calisma, havacilik sektdriinde; is memnuniyeti, kurum baglilig1 ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskileri inceleyen calismalarin az olmasindan dolay1
onemlidir. Bu yoniiyle de havacilik literatliriine katkida bulunulacagi
disiiniilmektedir. Calisma kapsaminda, havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
calisanlarin, orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiler ile bu
degiskenlerin olusmasini saglayan Onciiller arasindaki etkilerin ortaya ¢ikarilmasini
amaglamaktadir. Calisma, Istanbul Sabiha Gokgen, Ankara ve Antalya
Havalimanlarinda gorev yapan 118 ( yer isletme, kabin, kokpit ve teknik) havacilik
calisani lizerinde uygulanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan anketler literatiirde
genel kabul gormiis, gilivenilirlikleri ve gegerlilikleri birgok kez kanitlanmis ve

kullanilmis olan dl¢eklerden olusturulmustur.

Verilerin degerlendirilmesi asamasinda betimleyici istatiksel yontemlerden
yararlanilmistir. Analizlerde normallik varsayiminin saglanmasindan sonra parametrik
testler icerisinden sirasiyla; korelasyon ve regresyon testleri uygulanmistir. Bu
baglamda, ilgili havalimanlarinda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin olugmasinda
yonetimin etik davranis1 ve uygun is kosullar istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonde etkide bulunmaktadir. Yeterli iicret ve is giivencesi ile uygun is yapisi
degiskenlerinin ise Orgilitsel baghlik ile aralarinda anlamli bir iliski
gozlemlenmemistir. Onciiller igerisinden sadece yeterli {icret ve is giivencesi degiskeni
ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir iliski
bulunmustur. Diger onciillerle herhangi bir baghlik tespit edilememistir. Ayrica,
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli ve negatif yonlii bir iliski
bulunmustur. Ozetle, bu calisma, isten keyif ve onur duyan havacilik calisanlarinin,
igyerlerine bagl olacaklarini ve is yerinde ¢alismaya devam etmek isteyeceklerini

gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: is Memnuniyeti, Orgiitsel Baghlik, Oncuiller, isten Ayrilma
Niyeti, Havacilik Calisanlari.



SUMMARY

There are few studies, which invesgate the relationships among job satisfaction,
organizational commitment and intention to leave of employees in the aviation
industry. The aim of the study is to investigate the effects of the job properties on
organizational commitment and intention to leave. The study used online questionnaire
survey design in a private web portal and 118 aviation employees working at airports
in Turkey responded the survey. The study performed correlation and regression
analysis to determine if any significant effect on organizational commitment as well

as turnover intention occurs and to find the effect of the size of independent variables.

Descriptive statistical methods were used in the evaluation of the data. After the
assumption of normality in the analyzes, among the parametric tests, respectively;
correlation and regression tests were applied. In this context, ethical behavior of the
management and appropriate business conditions have a statistically significant and
positive effect organizational commitment of employees at the relevant airports. There
was not a significant relationship between organizational commitment and the
variables of adequate wages and job security and appropriate business structure. A
statistically significant and negative correlation was found only between adequate
wages and job security variables and intention to quit. No commitment has been
detected with other predecessors. In addition, a significant and negative relationship
was found between organizational commitment and intention to quit. In summary, this
study shows that aviation employees who enjoy work and honor will be connected to

their workplace and want to continue working at the workplace.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Antecedents,
Intention to Leave, Aviation Employees.
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1.GIRIS

Havacilik sektorii; Tiirk ve diinya ulasim sistemi i¢in emniyet, konfor, zaman ve
maddiyat agisindan son derece Oonemlidir. Ayn1 zamanda teknolojik gelismeler ve
kiiresellesmenin etkisiyle de diger ulasim modlar1 arasinda 6n planda yer alan bir
konuma sahiptir. Calisanlari, havayollarinin yolculara agilan birer kapist olmasi
miinasebetiyle de kritik bir Gneme sahiptir.

Bu caligmada, havacilik sektoriinde calisanlarin; isyerlerine baglanmalarina ve
kurumda devam etmelerine ortam hazirlayan onciiller, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerin incelenmesi ve birbirlerini etkileyip
etkilemediklerinin arastirilmast amaglanmustir.

Mevcut literatiir tarandiginda, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik konularinda
yapilan ¢alismalarda bu iki kavrama etki eden dnciillerin birlikte kullanilmadigi ayni
zamanda, okunan yazin taramasinda da yapilan calismalarin genellikle saglik
sektorinde oldugu, havacilik alaninda ise ¢ok az sayida calismanin oldugu
gbzlemlenmistir. Havacilik sektoriinde uzun yillar ¢alismis bir egitimci olarak ve
sektoriin ¢alisanlar agisindan ne denli zor bir yer oldugu bilindiginden dolay1, havacilik
calisanlar1 ve yoneticileri i¢in bilyiik katkilar saglayacagi diistintlmektedir.

Diinya havaciliginin analizi yapildiginda, ICAO (Uluslararas1 Sivil Havacilik
Orgiitii)'nlin net olmayan verilerine gore, bir énceki y1ldan 2018 yilina kadar %6,1°lik
artigla 4,3 milyar yolcu tasimaciligi gerceklestirilmistir (SHGM-Sivil Havacilik Genel
Midiirliigii, 2018). Buna bagli olarak da ugak kalkis sayilarinda diinya genelinde 38
milyon seviyelerine ulasilmistir. Diinya genelinde yapilan hava kargo tasimaciliginda
da benzer sekilde %4,5°1ik bir artis gozlemlenmektedir (SHGM, 2018).

Sektorti Tiirk ulasimi agisindan degerlendirdigimizde ise diinya ortalamalarinin
tizerinde bir gelisme, oldugu asikardir. Diinyada insanlarin ugaklara erisebilirligi
%74,41 seviyelerinde iken tlkemizde bu oran %91,34 seviyelerindedir. Yolcu, ugak
ve taginan yiik trafiginde son donemlerde diinya ortalamalarina gore lilkemizde artiglar
gerceklesmistir. Taginan yolcu sayist, son yillarda %510’1uk artisla 210 milyona, ugak
trafigi %281 oraninda yiikselerek 2.017.763¢ ve toplam yiik miktar1 da %296’lik bir
artigla 3.821.894 tona ulasmistir (SHGM, 2018).

Ulkemizde, havacilik alaninda yapilan yasal diizenlemeler ve 2003 yilinda

yirtirliige giren havacilikta serbestlesme kanunu ile havayollarinin sayis1 artmus,



baglant1 noktalar1 yiikselmis ve bilet fiyatlarinda diizenlemelere gidilmistir. Bu
strecler, havaciligin gelismesine ortam hazirlamis olup, bu alanda istihdam edilecek
bireylere de olan ihtiyaci giindeme getirmistir. 2003 y1il1 verilerine gore istihdam edilen
calisan sayis1 65.000 iken bu say1 2017 yilinda 196.041 seviyelerine ulasmis olup,
2018 yilinda 205.000 bandinda olmasi1 beklenmektedir. Ayni1 zamanda, sektoriin 2003
yilinda 3 milyar TL dolaylarinda elde etmis oldugu ciro bugiinlerde 110 milyar TL
seviyelerine ulagsmistir (SHGM, 2018).

Giliniimiizde sivil havacilik tagimaciliginda iilkemiz, Avrupa hava trafigini en
cok mesgul eden ulke konumundadir. Havalimanlarimiz yolcu sayisini en ¢ok arttiran
havalimanlari arasinda yer almakta, havayollarimiz ve limanlarimiz diinyada yolcu ve
sefer sayisini arttiran sirali kuruluglar arasinda yer almaktadir. Ayni zamanda
Avrupa’da ugtugu nokta sayisini en fazla arttiran tlke konumunda olmamizdan dolay1
(SHGM, 2018), havacilik kuruluslarinin g¢alisanlarina sahip ¢ikmasi ve onlarin
yaptiklari islerden haz duymalarini saglamalar1 ve kurumlariyla 6zdeslesmelerini
saglamalar1 gerekmektedir. Clinkii yaptig1 isten ya da politikalardan memnun olmayan
calisanlarin sirkete karsi bir baglilik duymalar1 pek olasi bir durum degildir. Bu
baglamda, havacilik sirketlerin karliliga ulagsmasi ve rekabet edebilmesi agisindan
calisan memnuniyeti ve baglhiligi biiyilk onem arz etmektedir. Ayrica havacilik
calisanlarinin ¢alisma kosullarinin ve saatlerinin iyilestirilmesi hava ulagiminin daha
emniyetli ve giivenilir sekilde yapilmasina olanak saglayacaktir. Bunlar saglandigi
taktirde c¢alisanlar tatmin olacak aksi bir durumda diisiik moral ve kuruma olan
bagliliktaki diisiisler havacilik faaliyetlerinin sekteye ugramasina neden olabilecektir.
Ciinkii bosalan bir yerin doldurulabilmesi amaciyla yeniden egitimlerin verilecek
olmasi zaman kaybina neden olacaktir. Ayn1 zamanda yeni ise baslayanlarin yeterli
olgunluga erisebilmeleri kurumun kalite kaybina neden olup, varligini stirdiirmesine
de engel olacaktir.

Havacilik sektorti, diger ulasim modlarina nazaran bir¢ok ulusal ve uluslararasi
yonetmelik ve mevzuatlarla koruma altina almmustir. Ilgili mevzuatlara gore
calisanlarin islerini yapabilmeleri i¢in gerekli lisanslara sahip olmalar1 gerekmektedir
(SHGM, 2018). Bu durum biitiin havayollar1 tarafindan hassasiyetle yerine
getirilmektedir. Ancak c¢alisma saatleri, vardiya diizenlemeleri, yillik izinlerin
calisanlarin uygun gordiigii tarihlerde verilmemesi, ayni anda birden fazla is ylikiiniin
caliganlara verilmesi gibi konularda mevzuatta keyfi uygulamalar yapilabilmektedir.

Bu keyfi ve bir dayanagi olmayan uygulamalar nitelikli is giiciiniin korunmasinin

2



Ontline gegmekte ve havacilik sektoriinde giivenlik ve emniyet konusunda ihmallerin
yasanmasina neden olabilmektedir.

Bu baglamda, arastirma kapsaminda, bu tiir sorunlarin nedenlerini bulup,
¢oziimler getirebilmek amaciyla; dnculler (yonetimin etik davranisi, yeterli ticret ve is
giivencesi, uygun i§ yapisi ve uygun is kosullari), is memnuniyeti, orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti kavramlar1 incelenmis olup, yapilan incelemeler neticesinde

Oneriler gelistirilmistir.



2. ONCULLER, IS MEMNUNIYETI, ORGUTSEL
BAGLILIK VE ISTEN AYRILMA NIYETI

2.1. Orgutsel Baghhk ve Isten Ayrilma Niyetinin Onculleri

(Is Memnuniyeti ve Tutundurma)

Is memnuniyeti ve &rgiitsel baghligin tek baslarina isten ayrilma niyetini
etkileyen en Onemli ana etmen olduklari, yapilan literatiir taramalariyla
desteklenmistir (Kuo et al., 2012; Chen and Kao, 2011; Chen, 2006; Zeffane and
Shaker, 2017; Bluedorn, 1982; Zopiatis et al., 2014; Angle and Perry, 1981; Steers,
1977 ; Clegg, 1983). Ancak, konuyu daraltmamak ve yazina katkida bulunabilmek
adina orgiitsel baghilik ve isten ayrilma niyetinin Oncillerinin olugsmasma ortam
hazirlayan faktorlere deginmek gerekmektedir. Bu baglamda; is memnuniyeti, etik
olmak, is-aile dengesi, Ucret, is gilivencesi, adalet, is kosullar1 ve igin yapisi gibi
boyutlarin orgiitsel bagliligin ve isten ayrilma niyetinin olusmasina nasil etkide
bulunduklari ve aralarindaki iligkiler agiklanmaya ¢alisilmistir.

Is yerinin etik olmas1 ya da belirlemis oldugu etik degerlere uygun olarak hareket
edebilmesi, ¢alisanin isyerine kars1 bagliligini ve sadakatini etkileyen 6nemli bir 6ncuil
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (England, 1967). Is etigine olan inang, yasamin erken
donemlerinde edinilen ve yetiskinlerin calisma tutumlarinin ve davraniglarinin
gelisiminde derin bir etki yaratabilen bireysel bir fark degiskeni olarak
kavramsallastirilmistir. Yapilan eski arastirmalarda da is etiginin is tutumlan ile
arasindaki iliskileri incelenmistir. Bazi arastirmacilar, bu kavramin zaman igerisinde
degisiklige ugradigindan ya da yipranmaya basladigindan dolay1 duyduklari kaygilari
dile getirmislerdir (Cherrington, 1980). Bazilar1 ise, kavramin degisiklige
ugramadigini ve 1§ performansi, devamsizlik ve isten ayrilma konularinda etkili oldugu
diisiincesini ortaya atmiglardir (Shapira and Griffith, 1990). Ayrica Ferrell ve
arkadaslarinin (2005) de yapmis olduklar1 arastirma verilerine gore, kurum igerisinde
calisanlarin yaridan fazlasinin ise devam ya da isten ayrilma niyetlerinin olusmasinda
isyerinin etik degerlerine uygun olarak hareket etmesi ve vermis olduklar1 sozlerin

arkasinda durmalarinin etkili oldugu vurgulanmistir.



Bir diger onciil olan is-aile dengesi ise, is ve aile arasinda zaman ve mekan olarak
uyumsuzluklarin yagandigi, ¢alisanin ailesine ayirmis oldugu zamanla isine ayirmis
oldugu siire neticesinde calisanin her iki tarafla da yagamis oldugu sikintilarin genel
ad1 olarak tanimlanmaktadir. Bir rol i¢in ¢ok fazla emek, ¢aba ve zaman ayirmak, diger
role ise ayn1 derecede dnem ve gayreti gosterememek neticesinde ortaya ¢ikan bir
catisma seklidir (Greenhaus and Beutell, 1985).

Orgiitsel bagliligin olusmasinda onciil olan etkenlerden birisi de ¢alisanlarin
yapmis olduklar is karsiliginda almis olduklar ticretlerdir. Bu sebeple, ¢alisanlar ise
devam, devamsizlik ya da isi birakma konularinda genel itibariyle almis olduklari ticret
seviyelerine gore hareket etmektedirler. Bu nedenle, kisilerin aldiklar1 ticret, onlarin
kuruma olan baghliklarini arttirabildigi gibi kurumdan ayrilmalarina da neden
olabilmektedir (Byington and Johnston, 1991). Alinan iicretler disinda, bu ticretlerin
calisanlar arasinda adaletli bir sekilde dagitilmasi ve kisilere hak ettikleri {icretlerin
verilmesi de son derece blyuk 6nem arz etmektedir (Johnson and Jones, 1991).

Calisanlara yapmis olduklar1 islerin sonuglar1 hakkinda olumlu olsun ya da
olmasin bilgi verilmesi, kurum icerisindeki iletisim a¢isindan son derece énemlidir.
Geri bildirimler araciligtyla ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda iki tarafli bir iletisimin
var olacagindan s6z edilebilmektedir. Taraflar arasinda iletisimin saglanmasi,
calisanlar tarafindan yapilan islerin, sirket i¢in ne kadar onemli oldugunun dile
getirilmesi ve varsa hatalarinin sdylenerek kisilerin kendilerini gelistirmelerinin
saglanmasi, i3 memnuniyetinin ve Orgiitsel bagliligin olugsmasinda etkili olacagi
diistintilmektedir (Giimiistekin vd., 2010).

Ergonomik kosullar; calisanlarin giivenli bir ortamda faaliyet gdstermesini,
saglikli eylemlerde bulunabilmesini, performans ve verimliliklerinin artirilmasinin
yaninda ¢alisanin kuruma duymus olduklari bagliliklarini da etkilemektedir (Kaya vd.,
2011). Bu baglamda, isin yapildig1 ortamin her haliyle isi icra etmeye miisait olmasi
calisanlarin kuruma devamliliklar1 ve kurumu sahiplenmeleri agisindan biiytik bir
6nem arz etmektedir.

Bunlarin yani sira; sosyal statii, gelecek giivencesi, liderlik yaklagimlar1 ve
liderler ile ¢alisanlar arasindaki etkilesimler, 6rgiitsel baglilig1 ve isten ayrilma niyetini
etkileyen Onciiller olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sonug olarak, orgiit, ¢calisanlarina karsi adaletli oldugunda, onlara kars1 babacan
liderlik yaklasimlari sergilediginde, g¢alisanlarini islerinden sogutacak seviyelerde

baskiya maruz birakmadiginda, yapilan her giizel seyin degerlendirildigi ve olumlu
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geri doniislerle c¢alisanlarin miikafatlandirildigt ortamlarda c¢alisanlar islerinden
memnun kalacaklar ve bu memnuniyet sonucunda da olusan bagliliklar1 neticesinde
sirket biinyesinde kalmaya devam edeceklerdir (Toksdz, 2015). Ayrica, bu onciiller
igerisinde orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etkisi oldugunu diisiindiigiimiiz is
memnuniyeti kavramin1 daha detayli bir sekilde agiklama geregi hissetmis olup,

kavrama dair bilgilere asagida detayli bir sekilde yer verilmistir.

2.1.1. is Memnuniyeti

2.1.1.1. is Memnuniyeti Kavram

Calisilan kurumda memnuniyet ya da tatminin siibjektif olmasi ve farkli
etmenlerden etkilenmesi nedeniyle agiklanmasi zor ve gii¢ bir konudur. Ciinki
herkesin kendine has gereksinimleri ve belirlemis oldugu hedefleri vardir. Bu hedefler
de kisisel ozellikler, mezuniyet derecesi, calisanin sirket igerisindeki konumu vb.
etmenlere gore degisiklik gostermektedir (Karakog, 2018). Bunlardan dolay1 sirket
icerisinde planlama ya da gorev atamasi yapilirken verimlilik ve etkililik ¢iktisini
saglayabilmek adina bu o6zelliklerin dikkate alinmasi1 gerekmektedir (Akt. Karakog,
2018).

Calisanlar i¢inde bulunduklar orgiitsel yapilara karsi ¢esitli nedenlerle (adalet,
uygun Ucret, kariyer firsatlar1 vb.) fakli tutum ve davranislarda bulunabilmektedir.
Tutumlar ve davranislar arasindaki bu farkliliklarin olusmasina neden olan temel
etmen ise kisilerin islerine karst duymus olduklari haz yani i memnuniyetidir (Ulbegi
ve Yalgin, 2016).

Is memnuniyeti son yillarda kendisine literatiirde bir hayli yer bulan bir
konudur. Arastirmacilar bir¢ok formatta is memnuniyetini aciklayip, dl¢iimlemislerdir
(Poyraz ve Kama, 2008). Bunlardan dolayidir ki yazin taramasinda bir¢ok farkli is
memnuniyeti tanimlamalarina ulasmak miimkiindiir. Iy memnuniyetini kisaca bir
tanimla ifade etmek gerekirse, kisilerin islerine kars1 duymus olduklart memnuniyet
ya da memnuniyetsizlik seviyeleridir. Genel kabul gérmiis ve en ¢ok tercih edilen
tanim ise 1976 yilinda Locke tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore i memnuniyeti
kisilerin islerine ya da is tecriibelerine karsi duymus olduklari doyum ve olumlu

duygusal tepkimelerdir. Bu tanima gore is memnuniyeti, ise kars1 duyulan olumlu ve



olumsuz duygulardan olusmaktadir. Diger arastirmacilar da genel olarak bu tanim
cevresinde kiimelenmis olup; is memnuniyetini, organizasyon igerisinde faaliyet
gosteren bireylerin, organizasyondaki gorevlerine karsi gostermis olduklar1 duygusal
tepkiler olarak tanimlamiglardir (Porter and Lawler, 1968). Bir baska arastirmaciya
gbre ise is memnuniyeti, ise karst ¢alisan nezdinde hissedilen pozitif, kompleks bir
duygusal tepkime olarak tanimlanmistir (Alderfer, 1972). Bir diger tanimda ise,
bireyin performansi dogrultusunda sorumluluklarina ve orgiit i¢erisindeki politikalara

kars1 zihinde olusan bir cevap olarak ifade edilmistir (Kalleberg, 1977).

2.1.1.2. is Memnuniyetinin Onemi

Bireylerin i memnuniyetlerinin saglanmasi her seyden Once toplum
icerisinde huzur ve siikinet ortamimin saglanmasi acisindan ¢ok énemlidir. Orgiitler
acisindan ise; verimliligin 6n plana c¢ikmasi, kaliteli iirlinlerin ¢ikti olarak
sunulabilmesi, tecriibeli personelin sirket icerisinde kalabilmesi ve devamsizliklarin
onlenebilmesi agisindan ¢ok biiyiik dnem arz etmektedir (Erdil ve Keskin, 2003). s
memnuniyeti organizasyon igerisinde faaliyet gosteren calisanlarla organizasyon
arasinda isin dogasi, licret, kariyer imkanlari, yonetim, ¢alisma gruplar1 ve ¢alisma
ortami gibi konularda uyumun saglanmasini gerektirmektedir (Locke, 1976). Yukarida
saydigimiz etmenler, kisi ve kurum arasinda uyum oldugunda memnuniyeti tersi bir

durumda ise memnuniyetsizligi beraberinde getirmektedir.
2.1.1.2.1. is Memnuniyetinin Calisanlar Acisindan Onemi

Giinlik hayatimizin biiylik bir kismini para kazandigimiz orgiit igerisinde,
Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine ulasmak i¢in gegiririz. Durum bdyle olunca, calisanlar
acisindan i¢inde bulunduklari orgiitte etkin ve verimli bir sekilde ¢alisabilmeleri i¢in
mutlu olup, yaptiklari islerden keyif ve haz duymalar1 gerekmektedir (Yuksel, 1990).

Kisinin istekleri igveren tarafindan adaletli bir sekilde karsilandigi zaman,
calisan igine karst memnun olacak ve ise gelmeme, ge¢ gelme, devamsizlik ve hatta
isten ayrilma gibi konulara yonelmeyecektir. Thtiyaclar karsilanmayan calisanlar ise,
yukarida saymis oldugumuz negatif yaklasimlara yonelecek ve ise karst bir
doyumsuzluk vuku bulacaktir (Jafarova, 2018).

Isine karst memnun olan bir ¢alisanin;



-Isinde, isini yaparken karsilasacagi kazalar minimum seviyelere iner.

-Mevcut isinden memnun ve tatmin olmus oldugundan dolay1, baska is arayislar
icerisinde olmaz.

-Is-aile ya da aile-is ¢atismalarinin disinda olarak hem isinde hem de evinde

mutlu ve huzurlu olur (Saklan, 2010).
2.1.1.2.2. is Memnuniyetinin Orgiitler A¢isindan Onemi

Isverenler; galisan ve calisanin memnuniyeti temelli hareket ettikleri taktirde is
memnuniyeti artacagindan dolay1 isten ayrilmalar azalacak ve diledikleri zamanlarda
da ihtiya¢ duyduklar isgiiciinii temin edebileceklerdir. Tersi bir durumda ise, yeni
calisanlardan ziyade eldeki is giiclinii tutma konusunda sikintilar ka¢inilmaz olacaktir
(Sertge, 2003). Ayni zamanda, igini severek yapmayan ¢alisanlardan olusan orgiitlerde
verimlilik diisecek ve kurum kimligi olumsuz bir sekilde etkilenecektir (Davis, 1998).
Bu olumsuzluklarin yaganmamasi adina orgiitler; mevcut personellerine rotasyon
imkanlar1 sunmali, is konusunda ¢alisanlara sorumluklar vermeli ve en 6nemlisi adil

ve adaletli bir yonetim yaklasimi gosterilmelidir (Cetin, 1999).
2.1.1.3. Oncullerden is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Orgit icerisinde faaliyet gdsteren her calisan; kiiltiir, egitim diizeyi, sosyal
yasam, aile hayati, deger yargilar1 ve cinsiyet gibi ve daha sayamadigimiz bir¢ok
konuda ayni orgiit igerisinde faaliyet gosteren diger calisanlara gore, farkliliklar arz
etmekte ve bu farkliliklardan dolayr da memnun olma kistaslari da degisiklik
gostermektedir. Bundan dolayidir ki, uygulamis oldugumuz bir faktoriin tiim bireyler
tizerinde olumlu bir izlenim birakacag diistincesine kapilmamamiz gerekmektedir.

Orgit icerisinde piramidin iist kisminda bulunanlar, her zaman igin
calisanlarinin i3 memnuniyeti seviyelerinin yiliksek olmasini beklemekte ve
istemektedirler. Ancak bu arzu ettikleri duruma ulasabilmek igin, kisilerin is tatmin
dizeylerinin gelismesini saglayan faktorlerin bilinmesi ve buna uygun metotlar ve
cozlmler gelistirilmesi gerekmektedir. Ciinkii, her insan fitrat1 geregi digerlerinden
farklidir ve bir ¢alisan1 memnun edebilen durum digerini memnun etmemektedir. Bu
farkliliklara neden olan etmenler hem birey hem de orgiit agisindan siniflandirmalara

tabi tutularak, memnuniyet ya da memnuniyetsizlikte etkili olan faktorler ortaya
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koyulmaya calisilmigtir (Tiirkoglu , 2011). Bu baglamda, ilgili durum sekil 1.1°de
gosterilmektedir (El¢i, 2014).
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Sekil 2.1. Memnuniyeti Olusturan Faktérler ve Memnuniyet Seviyesinin
Cahisanlar Uzerindeki Etkileri.

2.1.1.3.1. is Memnuniyetini Etkileyen Bireysel Faktorler

Kisiler hayattan beklentilerine gore, kendilerine bir takim hedef ve amaclar
belirlerler. Bu hedef ve amaglara ulasabilen bireyler de hayattan memnun ve tatmin
olurlar. Is yasamindaki memnuniyet de buna benzemektedir. Calisan, bulunmus
oldugu orgiit igerisinde hedeflemis oldugu degerlere ulasabiliyorsa, isinden de o
derecede haz ve keyif duymaktadir (Arikoglu, 2019).

2.1.1.3.1.1. Yas

Kisilerin almis olduklari kararlar, hayata bakis acilari, duygulari ve hisleri iginde
bulunduklar1 yasa gore ¢esitlilik arz etmektedir. Kisinin yillar 6nce yapmis oldugu bir
isten elde etmis oldugu haz, belki bugiin aym1 hissi kisi {iizerinde
olusturamayabilecektir. Bundan dolay1, ¢alisanlarin yasa bagli olarak déonem donem
farkli diisiinceleri benimsemeleri pek muhtemeldir (Asik, 2010). Calisanlarin is

memnuniyetlerinin diisiik yaslarda az oldugu fakat yas ilerledik¢e kazanilan iicretler,



zamlar, terfiler, gecim kaygisi ve orgiit icerisinde kazanilmis olan haklar nedeniyle
dogrusal bir sekilde artis gosterdigi goriilmektedir. Bu sebeple, is memnuniyeti ile yas
arasinda pozitif olumlu bir iliski oldugu sdylenebilmektedir (Luddy, 2005).

Ulkelerin kulttrlerine gore, hangi yas araliginin ya da yas limitinin yashlik
olarak ifade edildigi degisiklik gostermektedir. Ayni zamanda, statiiniin yaslilikla elde
edilen bir olgu olarak karsimiza ¢ikmasi da yiiksek yaslarda is memnuniyetinin ylksek
olmasina neden olmaktadir (Tiirkoglu , 2011). Ozetle, is memnuniyeti ile yas arasinda

dogru yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir (Ronen, 1978; Rhodes, 1983).

2.1.1.3.1.2. Egitim Diizeyi

Kisiler egitim seviyeleri neticesinde, is hayatina fakli bir perspektiften bakip bu
bakis dogrultusunda beklentiler i¢ine girmektedirler. Egitim seviyeleri oraninda ise
yiikledikleri anlam ve isten almay1 arzu ettikleri ¢iktilarda da artiglar olmaktadir. Kisi
egitimi boyunca yapmis oldugu harcamalar neticesinde gostermis oldugu fedakarligi
is hayatinda da isverenlerden yiiksek iicret ve sosyal statii olarak beklemektedir.
Arastirmalarda egitim seviyeleri yiliksek olan calisanlarin arzu ettikleri ve alanlarina
uygun islerde calistiklar1 taktirde, i memnuniyeti seviyelerinin, egitim seviyeleri
diisiik olan ¢alisanlara nazaran daha yiiksek oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Genis bir cergevede olaya yaklagtigimiz zaman, yiiksek egitim gormiis olan
kisiler, beklentilerine uygun islerde ¢alistiklarinda ise karst doyum duyarken;
beklentilerin karsilanmadigi durumlarda ise, ise karst doyumsuzluk duygusu 6n plana
¢ikmaktadir (Demir, 2005).

Calisanlarin kendi egitim seviyelerine, beceri ve yeteneklerine gore istihdam
edilmesi onlarin islerinde daha mutlu ve memnun olmalarini saglayacaktir (Gezici,
2007). Kisisel ozelliklerine uygun islerde c¢alisan bireylerin Ozgiivenlerinde
yukselmeler olmakta, daha verimli ve kaliteli isler ortaya ¢ikarmaktadirlar (Jafarova,
2018).
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2.1.1.3.1.3. Deneyim

Is memnuniyeti ile deneyim ya da is tecriibesi arasinda var olan olumlu iliskiler
yapilan arastirmalarla desteklenmis ve desteklenmeye de devam etmektedir. Aradaki
bu iligkiyi, tecriibeler sonucunda elde edilmis olan terfilere yani statliye baglayabiliriz.
Ciinkii bu durumda, terfi neticesinde ¢alisan, kendisine bagli olan bireylerden kendini
istiin gormesinden, daha fazla maas almasindan ve elde etmis oldugu
sorumluluklarindan kaynakli duymus oldugu hazdan dolayidir. Tersi bir durumda da
alt kademelerde yer almak c¢alisanlar agisindan is memnuniyetini olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Caliganlarin, bir iste uzun yillar ¢alismasi sonucunda elde etmis
olduklar1 tecriibe neticesinde, kendilerine giiven duymaya baslayarak karar verme

stireglerine katilmakta ve is memnuniyetlerini arttirmaktadirlar (Robins, 2001).

2.1.1.3.1.4. Cinsiyet

Yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglara bakildiginda, cinsiyetin is
memnuniyeti lizerinde etkisi oldugu ortaya konmus fakat, hangi cinsiyetin digerine
kars1 dstlinliik sagladigi konusunda bir uyumsuzluk oldugu diisiincesi de dile
getirilmigtir. Yapilan bazi caligmalarda ise, i memnuniyeti ile cinsiyet arasinda
anlamli iligskiler bulunmus ve bu durumun nedeni de i¢inde bulunulan kiiltiire
baglanmistir. Ancak, Hulin ve Smith’in (1965), 6ne siirmiis olduklari tezlerine gore,
bu durumun Ticret, kariyer ve isin kendisinden kaynakli oldugu ortaya atilmistir. Aym
sekilde, bayanlarin annelik vazifeleri ve evde iistlenmis olduklar1 sorumluluklar: da is
memnuniyet seviyelerini etkilemektedir. Sonu¢ olarak, kadimnlarla erkeklerin
memnuniyet derecelerinin farkli etkenlerden etkilendigi sonucuna ulasabiliriz (Baysal,

1981).
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2.1.1.3.1.5. Kisilik Yapisi

Kisiyi kendisi yapan onu diger insanlardan ayiran, farkl kilan 6zellikler kisilik
olarak adlandirilmaktadir. Calisanlar icinde bulunduklar: 6rgiitlerde kendi kisiliklerini
yansitarak yasarlar. Ozgiiveni gelismis, kendisini ifade edebilen, olumsuz tepki ve
elestirilerden kolay kolay etkilenmeyen, dogru olduguna inandigi sey ugruna
savagabilen, her zaman haklinin yaninda yer alip, haksizliga g6z yummayan, adil ve
adaletli bir ortam olugmasi i¢in ¢aba gosteren insanlar, islerinde bu sifatlara sahip
olmayan ¢alisanlara nazaran daha motive olmus ve i memnuniyetleri yiiksek olan
kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisilik yapist gelismis ve oturmus olan kisilerin,

islerinde memnun olmalar1 kuvvetle muhtemeldir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
2.1.1.3.2. Is Memnuniyetini Etkileyen Orglitsel Faktorler

Kiresellesmenin etkisiyle, kiguk bir kdy haline gelen dlnya igerisinde
isletmelerin rakipleriyle yarisabilmeleri ve onlarla rekabet edebilmeleri adina eldeki
kaliteli is giiciinii korumak 6nemli bir konu haline gelmistir (Elgi, 2014). Eldeki is
gucunin korunabilmesi igin gerek isle ilgili gerekse de isin ¢evresiyle ilgili konularda
igverenin, ¢alisanlarinin  memnuniyetlerini  arttirict  uygulamalara  yonelmesi
gerekmektedir. Bu uygulamalar literatiirde digsal is tatmini olarak gegen; Ucret,
calisma kosullari, stlerin tutumlari, politikalar ve bunlarin uygulanma sekilleri,
caligilan ortamin fiziki sartlar1 olarak ge¢mektedir (Zopiatis et al., 2014). Digsal
faktorlerde yapilan iyilestirmeler neticesinde i memnuniyetsizligi azalacak, devam-
devamsizlik sikintilar1 ¢oziilecek, is verimi artacak, kaliteli isler ortaya cikacak ve
isletme piyasa dalgalanmalarindan ¢ok etkilenmeyerek mevcut pazarda yasamina

devam edebilecektir (Gruneberg,1979).

2.1.1.3.2.1. Ucret ve Terfi Olanaklari

Is hayatinda kisinin ise karsti olan memnuniyetini saglayan en &nemli
giidiileyicinin iicret oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii insanlar ailelerine karsi
olan sorumluluklarini yerine getirebilmek ve yasamini idame edebilmek adina paraya
ihtiya¢ duymaktadirlar. Ucretin memnuniyeti saglayan en énemli faktorlerin basinda

geldigini soylemek ne denli mantikli ise, is memnuniyetini olusturan temel faktordiir
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demek de o derece mantiksiz bir diisiince olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tiirkoglu,
2011). Ciinki, tcretin temelinde emegi yansitmasi ve adaletli olmas1 gelmektedir.
Adaletin saglanamadig1 ortamlarda, kisiler arasinda adil olmayan odiillendirmelerin
oldugu orgiitlerde ya da alinan {icretin rakip firmalardaki ticretlere gore diisiik olmasi
gibi nedenlerle ¢alisanlar, islerine kars1 doyumsuzluk yasamaktadirlar. Benzer sekilde,
adaletin vuku buldugu, calisanlarin adil bir sekilde o6diillendirildigi orgiitlerde de
memnuniyet s6z konusu olmaktadir (Gruneberg,1979).

Is memnuniyetinin olusmasinda etkili olan bir diger faktér ise terfi olanaklaridr.
Kisiler, ¢cok calistiklar1 zaman orgiit igerisinde ylikselebileceklerini bildiklerinde, o ise
kars1 ekstra motive olarak memnuniyet duymaktadirlar ama tersi bir durumda da kisi
ne yaparsa yapsin statlii atlayamayacagini bilirse, mevcut isine karst olumsuz
diisiincelere kapilacak, fazla caba ve gayretin yersiz olduguna inanacak ve isine karsi

doyumsuzluk vuku bulacaktir (Ince, 2003).

2.1.1.3.2.2. Meslek ve Isin Niteligi

Calisanlarin i3 memnuniyetlerini etkileyen konulardan bir digeri de isin
yapilabilirligiyle alakalidir. Kisinin yeteneklerine uygun bir caligma alaninda, isin
niteliklerini karsilayabilecek seviyede olmasi, calisanin isine karst memnuniyet
duymasina ortam hazirlamaktadir. Tam tersi bir durumda da ¢alisana yiiklenmis olan
sorumluklar, calisanin kapasitesinin {lizerinde yer alirsa, ¢alisanda ise yonelik bir
bunalma ve moral bozuklugu ortaya c¢ikacaktir. Bu durum da calisanda

memnuniyetsizlige neden olacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Aslinda 13 memnuniyetinin temelinde Orgiitlerin ise alim politikalarindaki
uygulamalar yatmaktadir. Insan kaynaklar1 departmanlar ilgili pozisyonlarla alakali
sartlar1 net bir sekilde belirler ve buna uygun olarak kisileri istihdam ederse, isletme

icerisinde bu tarz olusacak olumsuzluklarin 6ntine gecilmesi muhtemeldir.

Yapmis oldugumuz is, hayatimizda 6nemli bir yere sahiptir. Toplum tarafindan
yapmis oldugu isin degerli goriilmesi kisiyi memnun etmekte ve isine kars1 bagliligini

saglamaktadir.
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2.1.1.3.2.3. Calisma Kosullari

Calisanlar genel olarak, islerini rahat bir sekilde yapmalarina imkan taniyacak
ortamlarda calismak isterler. Bu tarz ortamlarda aranan oOzellikler ise; aydinlatma,
1sitma, ortamin nem durumu, giiriilti, risk gibi faktorlerdir. Bu etmenlerden bir kismi
calisanin isini yapmasini olumlu yonde etkilerken, diger bir kismi olumsuz etki
edebilmektedir (Caliskan, 2005). Bu tarz ortamlarin saglanmasi, kisilerin islerine kars1
motive olmasina ve islerini verimli bir sekilde yapmalarina olanak tanimaktadir. Bu
sebeplerden Otiirii  isverenlerin ¢alisma ortamlarmin sartlarimi  iyilestirmeleri,
calisanlarinin memnuniyet seviyelerini arttiracaktir (EIci, 2014). Caligsilan ortama
klima takilarak calisanlarin sicak ortamlarda bunalmadan g¢alisabilmelerine olanak
saglamak, disarida ve tehlikeli ortamlarda ¢alisiliyorsa, ¢alisanlara is giivenligini
saglayict koruyucu ekipmanlar tahsis etmek, ¢alisanlara asir1 is yliklemesi
yapilmamasi i¢in isin niteligine uygun personel istihdami saglamak, ¢alisanlarin azami
dinlenme slrelerine riayet etmek c¢alisanlarimin  memnuniyet seviyelerinde

yukselmelere ortam hazirlayabilmektedir.

2.1.1.3.2.4. Yonetim Sekli

Calisanlarin, yonetimle olan iliskileri, ise karsi doyumu etkileyen faktorlerin
basinda gelmektedir. Calisanlarin yapacaklar1 islerin onceden belirlenmesi hangi
gorevin hangi ¢alisanlar tarafindan yerine getirileceginin belirlenmesi, kisilerin kurum
icerisinde Onlerini gorebilmelerine ve yaptiklari islerden keyif ve haz duymalarina
olanak sunmaktadir. Gorev tanimi ve sorumluluklarla alakali yazili yonergelerin
olmamasi kisileri strese tesvik ederek memnuniyetsizlik boyutlarinin artmasina neden
olacaktir (Mammadova, 2013). Alinacak kararlarda kisilere, yonetime katilma

firsatlar1 verilmesi de ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini artiracaktir (EIgi, 2014).

2.1.1.3.2.5. Tletisim

Sadece is hayatinda degil hayatin biitiiniinde iletisimin 6nemi yadsinamaz (EI¢i,
2014). Bireyler, iletisim sayesinde birbirleriyle etkilesim igerisinde olabilmekte,
sikintilarint  ve sorunlarin1  ¢6zebilmektedirler, isletmelerde ise etkili iletisim
sayesinde, c¢alisanlar arasinda olusan samimiyet ortamindan dolay1 verimli olarak

caligilabilmekte, kaliteli c¢aligmalar ortaya ¢ikarilmakta ve memnuniyet
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yukselmektedir (Demirel, 2009). Aksi bir durumda ise; aralarinda samimiyet ortami

olmayan, problemlerin birlikte ¢6ziilmedigi ortamlarda memnuniyetsizlik artmaktadir.

2.1.1.3.2.6. Orgut Kultard

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas1, i3 memnuniyeti ve bagliligmin saglanmasi
acisindan son derece Onemlidir. Calisanlarin is ortamimna karst duymus oldugu
tutumlarin bir karsilig1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bundan dolayi, her kurumun,
ayr bir kiltlrii vardir. Calisan temelli olusturulan bir 6rgiitiin, sahip olmus oldugu
kaltur sonucunda, ¢alisan haklar1 savunulmakta, ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerine
uygun uygulamalara yonenilmektedir. Bu tarz uygulamalar sonucunda da ¢aliganlar,

ise karst memnuniyet yagayabilmektedirler (Cekmecelioglu, 2005).

2.1.1.3.3. Is Memnuniyetini Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel
Faktorlerin Havacilik Cahsanlar A¢isindan Degerlendirilmesi

Calisanin i memnuniyeti bireysel olarak nitelendirilen; yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim seviyesi, dini inanglar, kisilik yapis1 ve drgutsel olarak nitelendirilen; is
ve aile hayatindaki sorumluluklar, terfi ve kariyer imkanlari, kazanilmis
sorumluluklar, ¢alisma kosullari, yonetim, iletisim vb. faktorlerden etkilenmektedir.

Havacilik sektorii emek yogun bir sektér olup, calisanlarin siirekli olarak
zamanla yarigtig1 ve istenmese de birtakim kazalarin vuku buldugu bir sektor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Havaciligin bir hizmet sektorii oldugundan yola ¢ikarak ve
calisanlarin da havayollarinin birer vitrini konumunda oldugunu diisiinerek, yukarida
saymis oldugumuz faktorlerin (bireysel ve orgutsel) saglanamadigi durumlarda,
calisan memnuniyetsiz bir sekilde hizmet ederek var olan kurumun imajim
zedeleyebilecektir.

Havacilik sektoriinde genel olarak, yas seviyesi diisiik olan kisiler faaliyet
gostermektedir. Bunun nedeni de calisilan ortamin ¢ok dinamik ve vardiya sistemiyle
isliyor olmasina baglanabilir. Bu sebepten dolayi, yas olarak biiylik olanlarin
genellikle tercih etmedigi bir sektor olarak is istihdami saglamaktadir. Egitim seviyesi
olarak, daha ¢ok orta seviyelerde (0n-lisans) egitim almis olan kisilerin faaliyet
gostermesindeki neden de yiiksek egitim almis olan kisilerin bu alanlarda ¢alismak
istememesinden kaynakli olabilmektedir. Ciinkii havacilik sektorii mental olmasinin

yani sira beden giicline de dayali bir alandir. Bu 6zelliginden dolay1 da daha ¢ok alayli
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olarak tabir edilen ve sektorde cirakliktan yetisen kisilerin ¢ogunlukta oldugu bir
diinyadir.

Vardiya sisteminden ve stresli bir ortam olmasindan dolay1 da daha ¢ok bekar
olan bireylerin tercih ettigi bir sektor olarak karsimiza ¢ikmakta; bu yoniiyle de evli
olan kisiler tarafindan memnuniyetsizlige neden oldugu icin genelde tercih
edilmemektedir.

Alt kademe calisanlara ¢ok fazla sorumluluklar yiiklenildigi ama ayni sekilde
ticret miktarlarinin verilen emekle es deger olmadigindan dolay1, is memnuniyetsizligi
olugmaktadir. Zamanin biiylik bir kisminin iste gecirilmesi nedeniyle de calisanlar
aileleriyle sikintilar yasayabilmekte ve bu da ise karsi olan doyumlarina negatif bir
etki etmektedir.

Sonug olarak, calisanlarin ihtiyaclar1 karsilandigi ve yapmis olduklari islerinin
degeri bilindigi taktirde, ¢alisanlar islerinden keyif alacak, mutlu ve keyifli olarak
calisacaklardir. Bu nedenle calisanlarin, karsilandiginda memnuniyet duyacaklar

faktorler sekil 2.1°de gosterilmistir (Elgi, 2014):

Tablo 2.1. Is Memnuniyetini Belirleyen Faktorler.

Calisma Kosullar Ucret
Calisma Siiresi
Caligma Ortamu Risk Kaynaklari-Psikososyal Grup
Toplum-Birey Iliskileri Toplumun galisandan beklentileri, ¢aliganla ilgili algisi

Onu kim olarak goriiyor? Toplumsal yapilanmada nereye koyuyor?
Bireyin toplumla iligkilerden beklentileri

Calisan Algisi-Beklentileri | Calisma ortam ve kosullarini algilayisi ve beklentileri

Kendi konumunu algilayist ve kendisi ile ilgili beklentileri
Calisma Tliskileri Bireysel ya da toplu is iligkisi, drgiitlenme ve gii¢

Is giivencesi ya da giivencesizligi

Calisma Hayatimin Yapisal | Calisma yagamindaki hiyerarsik yapi ve ¢alisanin konumu

Ozellikleri Calisanin doniistiirebilme yetkisi, giicii, birikimi
Calisanin kendini tanimlayabilme olanagi, giicii
Mesleki Egitim Caligsanin birikimi, beklentisi

Calisma yasaminda sunulan egitsel olanaklar, beklentiler
Is 6ncesi egitsel olanaklar, beklentiler

Istihdam Politikalar1 Is giivencesi

Sosyal koruma politikalari
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2.1.1.4. is Memnuniyetinin Boyutlar

Ucret memnuniyeti, calisanin hem maddi hem de manevi emeklerinin karsilig
olan Ucret, yeterli seviyelerde ise ¢alisani memnun edecekken tersi bir durumda
memnuniyetsizlik ve akabinde is yerine karsi devam konusundaki sikintilari
beraberinde getirecektir.

Yilkselme imkanlari, ¢alisanlarin sirket icerisinde yetki, sorumluluk ve maas
bakimindan iyi yerlere getirilmesinin isareti olan terfi ve kariyer firsatlari, kisileri
mutlu etmekte, igyerlerine karsi bir memnuniyet duyulmasini saglamaktadir.

Performansa dayali degerlendirme, organizasyon icerisinde faaliyet gosteren
calisanlar, yapmis olduklar1 giizel calismalar neticesinde adaletli bir sekilde
degerlendirildikleri miiddetge islerine karsi daha fazla baglanarak s
memnuniyetlerinin olusmasi saglanmis olacaktir.

Is arkadaslariyla olan iliskilerden dogan is memnuniyeti, ayn1 organizasyon
icerisinde faaliyet gdsteren bireylerin birbirlerine duymus olduklar1 saygi ve sevgi,
yardimlasma duygusu ve birbirlerini tamamlama duygusu neticesinde, g¢alisanlar
islerine karst memnuniyet duyacaklardir.

Isin kendisine kars1 duyulan memnuniyet, ¢alisanim yapmis oldugu isi anlaml
ve Onemli goérmesi, bu isi yaparken duymus oldugu haz, ise karsi duyulan
memnuniyetin olugmasini saglayan etmenlerden biridir (Mert, 2011).

Bu boyutlar disinda is memnuniyetinin i¢sel ve digsal olarak siniflandirildigi ayri
bir boyutu daha vardir. Is memnuniyetinin i¢sel boyutunu, taninma, sorumluluklar ve
gorevde yiikselmeler, isin kendisi, yapilan islerin fark edilmesi ve akabinde deger
gdrme gibi igin husu igerisinde yapilmasini saglayan faktorler olusturmaktadir. Digsal
boyutu ise; licret, yoneticilerin tutumlari, ¢aligma ortamlari, yonetimin politikalar
uygulama sekilleri gibi isten ziyade isletmenin c¢evresiyle alakali faktorlerden
olusmaktadir (Zopiatis et al., 2014). Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen veriler
15181nda, iy memnuniyeti konusunda igsel memnuniyetin digsal memnuniyetten daha

etkili oldugu anlagilmaktadir (Gruneberg,1979).
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Tablo 2.2. is Memnuniyetini Etkileyen Faktorler.

Icsel Boyutlar Taninma, Sorumluluklar, Terfiler, Isin kendisi, Fark edilmek,

Deger gormek

Digsal Boyutlar Ucret, Yéneticilerin tutumlari, Calisma ortamu, Sirket politikalari,

Giivenlik, Calisma gruplar

2.1.1.5. Is Memnuniyeti ile ilgili Teoriler

Bu kisimda ¢alismamiz kapsaminda, is memnuniyeti ile ilgili olan ve anket

olusturulmasinda yararlandigimiz teoriler yer almaktadir.

2.1.1.5.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Hierarchy of Needs)

Maslow tarafindan literatiire kazandirilan ve motivasyon teorileri arasinda genel
kabul gérmiis olan ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina gore, en alt kademedeki ihtiyaglar,
zorunlu zaruri olarak nitelendirilmis olup, mutlak surette yerine getirilmesi gereken
ithtiyaclar olarak tanimlanmigstir. Daha yiiksek ihtiyaglar ise; zorunluluktan ziyade
bireyin kendini manevi acgidan doyurmasiyla alakali ihtiyaglardan olusmaktadir
(Maslow, 1968).

Maslow tarafindan olusturulan hiyerarsiye gore siralama asagidan yukariya
dogru,

1.Fiziksel Ihtiyaglar (Yeme, igme, cinsellik, barinma vb.)

2.Giivenlik Ihtiyaci (giivenlik, istikrar vb.)

3.Aidiyet ve Sevgi Ihtiyaci (sevgi iliskileri)

4.Saygi Ihtiyaci (giiven, sayg1 vb.)

5Kendini Gergeklestirme Ihtiyact (biiyime ihtiyact vb.) seklinde
siralanmaktadir (Maslow, 1954).

Maslow’a gore bu ihtiyaglar, tiim diinya kiltiirlerinde hakim oldugu ig¢in
evrensel bir nitelige sahiptir. Maslow ilk dort ihtiyaci zaruri ihtiyaglar olarak belirtmis
olup, bunlardan bir veya birkaginin eksik olmasi durumunda fiziksel rahatsizliklarin

meydana gelecegini ifade etmistir. Besinci ve son basamak olan kendini
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gerceklestirme ihtiyaci ise, bu zaruri ihtiyaglarin karsilandigi zamanlarda duyulan bir
ihtiyag olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda ihtiyaglar arasinda bir hiyerarsiden
s0z edebiliriz. Ancak her zaman ilk basamakta fiziksel ihtiyaclar olacak diye ya da bir
ihtiyag¢ karsilanmadan diger ihtiyaca gecilecek diye bir durum s6z konusu degildir.
Baz1 durumlarda bireyler direk basariya ulasmak adina birka¢ basamagi atlayabilirler
(Maslow, 1968). Bu baglamda, durumun daha net anlagilabilmesi i¢in sekil 2.2’de
Maslow’ un ihtiyaclar piramidi gosterilmektedir (Kula ve Cakar, 2015).

KENDINi
GERGEKLESTIRME
Kigisel Gelisme ve
Potansiyelini Farketme

SAYGINLIK iHTiYACI

Sifatlar, Statu Sembolleri, Terfiler

SOSYAL iHTiYAGLAR

Resmi ve Gayri Resmi Galisma Gruplari, Takimlar

GUVENLIK iHTiYACI
Sendika, Saglik Sigortasi, Lojman, Tazminat

TEMEL iHTIYAGLAR

Maag

Sekil 2.2. Maslow Ihtiyaclar Piramidi.

2.1.1.5.2. Frederic Herzberg’in Cift Faktor Kurami (Two Factor
Theory)

Motivasyon teorileri arasinda Maslow “un IThtiyaglar hiyerarsisinden sonra ikinci
sirada yer alan ve Frederic Herzberg tarafindan olusturulan, literatiirde de bir hayli
arastirtlan konu Cift faktor kuramidir (Gokkaya, 2015).

Cift faktor kurami, is hayatindaki kisilerin ihtiyaglarini, motivasyon ve koruma

olmak iizere iki baslik altinda toplamistir (Greenberg and Baron, 2003). Motivasyon
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olarak ifade edilen etmenlerin, ise kars1 duyulan memnuniyeti artirdigi; koruma ya da
hijyen olarak ifade edilen etmenlerin ise motivasyonu arttirici bir etkisinin olmadigi,
hatta azaltic1 bir etkisinin oldugu ortaya konulmustur (Basaran, 2000). is memnuniyeti
konusunda deginmis oldugumuz kisilerin ise karst memnuniyetlerinin olugmasini
saglayan igsel tatmini (basari, yiikselme imkanlari, terfi, sorumluk vb.) etkileyen
faktorler ayn1 zamanda Herzberg’in motivasyon faktorleri arasinda yer almaktadir.
Ayni sekilde, digsal tatmini saglayan (iicret, yonetim politikalari, ast-iist iligkileri vb.)
etmenler de Herzberg’in koruyucu faktorleri arasinda yer almaktadir (Agirbas vd.,
2005).

Bu kurama goére, i memnuniyetinin karst ucunda memnuniyetsizlik yer
almamaktadir. Motivasyonel faktorler saglanamadig: taktirde isverenler koruyucu
faktorlerin iyilestirilmesini saglayarak, memnun olmayan calisanlarin ayni1 zamanda
memnuniyetsiz olmalarinin da 6niine ge¢mis olabilecektir. Bu durumda ¢alisanlar,
memnun olmadan da kurum igerisinde ¢alismaya devam edebileceklerdir (Basaran,
2000). Koruyucu faktorler, oldugunda memnuniyeti saglamazken olmadig: taktirde
memnuniyetsizlige yol agmaktadir. Koruyucu faktorler motivasyonun saglanmasi ve
ise baglhiligin gerceklestirilebilmesi agisindan 6n kosuldur. Motivasyon, koruyucu
faktorlerin laikiyle saglandigi ve motive edici faktorlerin bir araya getirilmesiyle
gerceklesmektedir (Kog¢ ve Topaloglu, 2010). Sekil 2.3’te, Herzberg’in ¢ift faktor
kuramini gosterilmektedir (Gokkaya, 2015).
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Sekil 2.3. Herzberg’in Cift Faktor Kurami.

2.1.1.5.3. Adams’n Esitlik Kuram (Equality Theory)

Adams tarafindan gelistirilen bu teorinin temel varsayimlari asagidaki gibi ifade
edilir. Calisanlar, kendi ¢aligtiklari is alaninda gerek kendi kurumu gerekse de baska
kurumlarda verilen 6diilleri ya da ticretleri karsilastirirlar (Brooks, 2006).

Bu kuram, girdiler ve c¢iktilar {lizerine yogunlasarak bu iki kavramin
karsilastirilmasi tizerine yogunlagmistir. Teoride yer alan girdiler; ¢alisanin isi
basarmak icin sahip olmus oldugu bilgiler, deneyimleri, yetenekleri, zekasi, emegi,
basarisi ve hatta sagligi olarak ifade edilmektedir. Ciktilar ise; ticretler, yiikselmeler,
ikramiyeler, primler, yonetsel yeterlilik ve kaynaklar, ig giivenligi ve ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi ve yoneticiler tarafindan taktir edilme gibi faktorlerden
olugsmaktadir (Eren, 2004).

Calisan, organizasyona vermis oldugu girdiler neticesinde almis oldugu ciktiy1
makul gérmeyip, kendisiyle ayni isi yapanlarla karsilastirmasi sonucunda bir esitsizlik
gormesi halinde motivasyonu diisecek ve sonug¢ olarak iy memnuniyetsizligi ortaya

cikacaktir. Bu yoniiyle Lawler ve Porter'm (1968)’de ortaya c¢ikarmis olduklar
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modelle de benzerlik teskil etmektedir. Bireyin karsilastirmali 6diil degerlendirmesi su

sekilde agiklanabilir (Kogel, 2010):

Ik Asama: (Bireysel Ciktilar/Bireysel Girdiler)<(Birlikte Calistig1
Arkadaslarinin Ciktilari/Birlikte Calistig1 Arkadaslarinin Girdileri)

Ikinci Asama: (Bireysel Ciktilar/Bireysel Girdiler)>(Birlikte Calistig1
Arkadaslarinin Ciktilari/Birlikte Calistig1 Arkadaslarinin Girdileri)

Uciincii Asama: (Bireysel Ciktilar/Bireysel Girdiler)=(Birlikte Calist1i1
Arkadaslariin Ciktilar/Birlikte Calistig1 Arkadaslarinin Girdileri)

Sekil 2.4. Adam’sin Esitlik Kuram.

Ik asamada birey, yapmis oldugu is neticesinde almis oldugu ¢ciktinin yetersiz
oldugunu diisiinmesinden dolay1, motivasyonu ve ise olan doyumu olumsuz bir sekilde
etkilenmektedir. Ikinci asamada da bir esitsizlik s6z konusu olmakla birlikte, bu
esitsizlik kisi yararina oldugu i¢in motivasyon ve is memnuniyetini olumsuz yonde
etkilememektedir. Ugiincii asama ise, esitlik meselesidir, bu nedenle birey gorevini

son derece memnun ve motive olarak sirdirmeye devam etmektedir (Eren, 2004).

2.1.1.5.4. Hackman ve Oldham’n Is Ozellikleri Modeli ( Job
Characteristics Model)

Hackman ve Oldham tarafindan ortaya atilan bu model, ¢alisanlarin islerini etkili
ve verimli bir sekilde yapabilmeleri i¢cin motive olacaklar1 kosullar1 agiklamaktadir.
Bu baglamda, calisanlarin motive olabilmelerini saglayacak bes faktorden olusan
¢ekirdek is boyutlari olusturulmustur (Hackman and Oldham, 1976). Bunlar sirasiyla;

1.Beceri gesitliligi, kisinin gorevini ifa ederken o isi yapabilecek yeterli beceriye

sahip olmasini ifade eder. Calisanin yetenek ya da becerileri o isi yapmaya uygun ise
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calisan isinden memnun olmakta, aksi bir durumda ise kendini o isi yapmak i¢in uygun
gérmeyip, igine karsi bir memnuniyetsizlik s6z konusu olmaktadir.

2.Gorev bitlinliigi, yapilan bir isin basindan sonuna kadar biitiin agamalarinin
tek bir elden, tek bir ¢alisan tarafindan yerine getirilebilmesidir. Kisi basladig1 isi
bitirip, sonuglarinin topluma fayda sagladigin1 gordiigii taktirde motive olmaktadir.
Tersi bir durumda, pargasinda bulunmus oldugu bir ise kars1 motive olamayacaktir.

3.Gorevin 6nemi, yapilan islerin bireylere ve topluma dokunma ve hitap etme
dereceleridir. Calisanlar, yaptiklar isin toplum tarafindan énemli oldugunu bildikleri
taktirde, islerine daha fazla motive olmaktadirlar.

4.Ozerklik, calisanin isini yaparken dzgiir olabilmesidir. Isiyle ilgili konularda,
diger boliimleri olumsuz bir sekilde etkilememek kosuluyla, bagimsiz olarak hareket
edebilmesini ve kendi alamiyla ilgili konularda kararlar alabilmesi olarak ifade
edilmektedir.

5.Geribildirim, bireyin ¢ikt1 olarak sunmus oldugu isin sonuglar1 hakkinda bilgi
sahibi olabilmesidir. Yapilan isin sonuglarini gorebilmek, performans konusunda
bilgiye sahip olmak kisinin motive olmasini saglayan etmenlerden birisidir.

Beceri cesitliligi, gorev tanim1 ve gérevin dnemi ¢alisanin mevceut isini anlamli
ve degerli olarak gormesini saglamaktadir. Ozerklik neticesinde, calisan yapmis
olduklar1 eylemler ve almis olduklar1 kararlar neticesinde, isin sonuclarina kars1 bir
sorumluluk duymaktadir. Geribildirim sonucunda ise, ¢alisanlar yapmis olduklar
calismalar hakkinda bilgi sahibi olmaktadirlar. Sonug olarak, bes temel is boyutu
saglandiginda kisiler yaptiklar islere kars1 sorumluluk duyacak ve i memnuniyetleri
artacaktir (Hackman and Oldham, 1976). Ilgili aciklama, sekil 2.5°te gosterilmektedir
(Hackman and Oldham, 1976):
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Sekil 2.5. Hackman ve Oldham’n is Karakteristikleri Modeli.

2.2. Orgutsel Baghhk

2.2.1. Orgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitsel baglhlik yonetim i¢in hayati dneme sahip bir kavramdir. Bu kavram,
aragtirmacilar tarafindan Orgiitsel psikoloji ve davranis alanlarinda pek ¢ok defa
arastirilmis ve ilgili alanlarda literatiire katkilarda bulunulmustur. Sertligin ve
zorunlulugun bir pargasi olarak karsimiza ¢ikan baglilik, strese bagli durumlar ile stres
sonucunda ortaya ¢ikan ¢iktilar arasindaki iligkileri diizenleyen bir kavram olarak ifade
edilmektedir (Kobasa, 1979). Orgiitsel baglilik, performansi artirip, isten ayrilma
niyetini azaltarak c¢alisanlarin etkinliginin artmasina katkida bulunan, Orgut
etkinliginin bir parcas1 olarak ifade edilmektedir (Al-Hussami, 2008). Orglitsel
baghligin, yukarida yapilan tanimlamalar disinda bir¢ok tanimi mevcuttur. Bu
tanimlardan bazilari; organizasyon ile calisan arasindaki amag¢ ve deger uyumu
neticesinde kisinin organizasyondaki varligini devam ettirme istegidir (Bateman and
Strasser, 1984). Bir baska tanimda ise, bireyin organizasyon ile 6zdeslesmesi ve
kendini ona katilmak zorunda hissetmesidir. Chang ve arkadaslarina (2015) gore,
mesleki baglilik, sadece ¢alisanin kendini isine adamasiyla kalmayip, aym1 zamanda
kendisinin kuruma bagliligindan duydugu hazzi dile getirme derecesi olarak ifade
edilmistir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kimliklerini orgiitle dzdeslestirdigi, orgiite
kars1 sadakatin var olmasi olarak tanimlanmaktadir (Grant et al., 2001). Mowday,

Porter ve Steers (1982), orgltsel bagliligi, bireyin orgiite karst duymus oldugu ¢ok
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giiclii bir bag olarak tanimlamis ve bu bagin da kisinin kendisinin 6rgiite kars1 tiyeligini
istekli bir sekilde siirdiirmesine baglamislardir. Kurumuna mesleki olarak baglilik
hisseden calisanlar hem c¢alisma arkadaslarina hem de oOrgiitlerine fayda saglarlar
¢lnki, bu tarz ¢alisanlar kendilerini kurumlarina adamislardir (Cohen, 1999). Ozetle
ifade etmek gerekirse, kisiyle organizasyon arasinda olusan duygusal bagi ifade
etmektedir. Bu bag neticesinde, calisan orgiitiin degerlerine ve politikalarina inanip,
bunlar1 kabul edip, kurulusun basarisi ve bekasi i¢in yogun ¢aba gosterir. Son olarak,
orgiitteki tiyeligini stirdiirmek i¢in bir ¢aba ve gayret igerisinde olur (Mowday et al.,
1979).

2.2.2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumuna olan sadakat duygusunun yani sira
ortak hedef ve degerler etrafinda, igyeri iklimine ve kiiltiiriine adapte olabilme
siirecidir. Orgiitsel baghlik, calisanlar ve orgiitler agisindan; ise devam, verimlilik ve
etkinlik, performans, i memnuniyeti ve isten ayrilmalar konusunda hayati bir 6neme
sahiptir. Orgiit biinyesinde calisanlar, organizasyona karsi aidiyet hissetmedikleri
taktirde, yukarida saymis oldugumuz durumlar olumsuz bir sekilde kuruma zarar
verecek; tersi bir durumda ise bu etmenlerin hepsi kurum menfaatleri konusunda
ilerleme kat edecektir. Orgiitler, kurum igerisinde ¢alisanlarin kendilerini bu kurumun
sahibi gibi hissetmeleri konularinda 6rgiitsel baglilig1 artirmak i¢in birtakim politikalar
belirlemelidirler. Belirlenen politikalar hem 6rgiitiin yagamini siirdiirebilmesi hem de
calisanlarin mevcut islerinde mutlu ve huzurlu olmalar1 agisindan son derece 6nemlidir

(S1gr1, 2007).

2.2.3. Meyer ve Allen (1991) a gore Orgiitsel Baghhgmn

Siniflandirilmasi

Yapilan farkli ve gesitli yorumlamalara ragmen Meyer ve Allen (1991), 6rgutsel
baghlig1 iic ana tema olarak gormiisler ve bu boyutlarin birbirlerinden farkl
olduklarini ve kendi i¢lerinde ayr1 olarak dl¢iilebilecegini ifade etmislerdir. Bunlardan
birincisi, organizasyona karsi duygusal bagliliktir. Digeri devam bagliligi ve
sonuncusu normatif (zorunluluk, mecburiyet) baglilik olarak ifade edilmistir. Meyer

ve Allen duygusal baglilig1, 6rgiit ve o orgiitte calisanlarin birlikte hareket edip, ortak
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deger ve inanglara sahip olabilmesi olarak tanimlamiglardir. Duygusal baglilik
kisilerin ise karst edinmis olduklar tecriibeler neticesinde vuku bulan bir baglilik
seklidir (Allen and Meyer, 1993). Duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlar, orgiitte
mutlu olduklarindan ve kendilerini oraya ait hissettikleri i¢in kurumda kalmaya devam
ederler. Bundan dolayi, igverenlerin olusmasini istedikleri en 6nemli baglilik seklidir
denilebilir. Calisanlar, orgiitte kalmay1 ahlaki agidan dogru bulduklart i¢in ya da
kendilerine yapilan yardimlardan dolay1 sirketi terk etmenin dogru olmadigini
diistindiikleri i¢in duymus olduklar1 baglilik tiiriine ise normatif baglilik denmektedir.
Normatif baglilikta toplumun olusturmus oldugu bir baski s6z konusudur. Olusan bu
baskidan dolay1 bireyler orgiitte kalmaya devam etmek zorunda kalmaktadirlar
(Powell and Meyer, 2004). Devam baglilig1 ise, Kisilerin organizasyonda faaliyet
gosterdikleri siire boyunca kendilerinin 6rgiite birtakim yatirimlar yapmis olmalar1 ve
isi biraktiklar1 taktirde de bu haklardan vazge¢cmis olmanin maliyetlerini dikkate alarak
karar verme yonelimi olarak tanimlanmistir (S1gri, 2007). Ayn1 zamanda gliniimiiz
ortaminda yasanan istihdam sikintilar1 da bireylerin Orgiitleri igerisinde mutlu
olmasalar bile devam etmek zorunda olduklar1 gorilmektedir. Bu yonuyle, devam
bagliligi, kurumlarin olugmasini hi¢ tercih etmedikleri ve istemedikleri bir baglilik
yaklasimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda, Sekil 2.6’da ilgili siniflandirma
gosterilmektedir (Calkin, 2014):
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Orgiitiin Amac ve
Degerleriyle

Ozdeslesme ve Uyum
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Baglilik
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Yatrimlar x

Alternatif Eksikligs

Ailesel ve Kiiltirel
Degerler

Normatif

Baghlik

Kisisel Sadakat
Normlar

Sekil 2.6. Orgiitsel Baghlik Simiflandirmast.

2.2.4. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

2.2.4.1. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireysel ya da literatiirde demografik 6zellikler olarak adlandirilan yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, hizmet siiresi ve medeni durum is gorenlerin faaliyet icerisinde
bulunduklar1 kurumlarina kars1 baglilik hissedip hissetmemelerinde 6nemli bir etken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bakan, 2011). Demografik 6zellikler, ¢alisilan igin
yapisina ve ¢alisma kosullarina gore kisilerde olumlu etki yapabilecegi gibi olumsuz
sonuglar da dogurabilmektedir. Bundan dolay1, ¢alisanlarin 6rgiite karsi bagliliklarinin
olusmasinda etkili olan bu tarz faktorlerin etkilerinin bilinip, buna uygun

uygulamalarin yapilmasi gerekmektedir.
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2.24.1.1. Yas

Gliniimiize kadar yapilan ¢alismalar incelendiginde, genel olarak bireylerin
orgiite baghliklarinin olusmasini saglayan demografik 6zelliklerin, orgiitsel baglilik
ile kuvvetli bir iliski igerisinde olduklari ortaya konulmustur. Bu baglamda, Luthans
ve arkadaglar1 (1987) tarafindan yapilan bir ¢alisma neticesinde, orgiitsel baglilik ile
yas arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu sonuca gore, yas1 kiiciik
olan bireylerin, yasca kendilerinden daha biiyiik olanlara gore orgiite karst duymus
olduklart aidiyetleri daha azdir. Bu diisiincenin, yas ilerledikge kisilerin se¢im
sanslariin olmadiginin, mevcut islerinden ayrildiklar1 taktirde is bulma konusunda
yasadiklar1 tereddiitlere ve zaman igerisinde elde ettikleri kazanilmis haklardan

vazge¢mek istememelerine baglanabilir (Luthans et al., 1987).

2.2.4.1.2. Cinsiyet

Orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iliski konusunda yapilan calismalar
incelendiginde, genel kabul gormiis bir diislince birliginin olmadig1 anlasilmaktadir.

Yapilan bir ¢alisma neticesinde, kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara nazaran
orgiitlerine daha c¢ok bagli olduklar1 goriisii ortaya atilmis olup, bunu da kadin
calisanlarin var olduklari orgiitii terk etmek istememelerine, 0 konuma gelene kadar
karsilasmis olduklari sikintilara ve is degistirmekten hoslanmadiklarina baglamislardir
(Varoglu, 1994). Bir baska calismaya gore ise; erkeklerin oOrgiite karst duymus
olduklar1 baglilik kadinlardan daha fazladir. Kadinlarin daha ¢ok ev ve ¢ocuklarina
odaklandiklarin1 bu nedenle kuruma kars1 aidiyet hissetmediklerini; erkeklerin ise
uzun yillar ¢aligmalar1 sonucunda yiiksek mevkilere gelip mevki, makam sahibi
olmalarindan dolay1 6rgiite dair olumlu duygular beslediklerini ortaya atmistir (Bakan,
2011).

Mevcut Tiirk kiiltiirli yapisinda, kadinlarin asli gorevi ev isleri ve cocuk bakmak
olarak algilandig1 i¢in kadinlar agisindan 6rgiite dair duygu ve diisiinceler ikinci planda
yer almaktadir. Mevcut kiiltiir yapisinda ise; erkeklerin asli gorevi de ¢alisip, ailesine
bakmak oldugu i¢in ¢alistiklari kuruma kars1 olumlu duygulara sahip oldugu asikardir.
Bu diisiinceler 1s181nda, erkekler kadinlara nazaran orgiite karsi daha kolay adapte

olup, baghlik gosterebilmektedirler (Elgi, 2014).
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2.2.4.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim seviyesi diisiik olan calisanlarin, egitim seviyeleri yiiksek olan bireylere
gore daha fazla orgiite kars1 baglhilik gostermektedirler. Hrebiniak ve Alutto (1973)’
nun yapmis oldugu calismaya gore, az egitim almig ya da hi¢ almamis calisanlarin
orgiite baghiliklarinin gelismis oldugunu 6ne siirmektedirler. Yiiksek egitim gérmiis
olan c¢alisanlar, Orgiitin kurallart ve politikalartyla ters diistiikleri taktirde
mevcudiyette sahip olduklari bilgiler 1s181inda kurumlarini kolaylikla terk edebilmekte,
az egitim goérmiis olan ¢aligsanlar ise kurumdan ayrildiklari taktirde is bulma konusunda

yasayacaklar sikintilardan dolay1 kurumlarini terk edememektedirler.

2.2.4.1.4. Hizmet Siresi

Literatiirde orgiitsel baglilik ile kurumda gegirilen siire arasinda olumlu bir iligki
oldugu, kurum igerisinde gecirilen siirenin artmasiyla kazanilan kidem ve tazminat
gibi haklarin ¢alisanlar1 kuruma bagladigi goriilmektedir. Calisanlar uzun yilardir
kurumlarina vermis olduklar1 bilgi ve emek neticesinde kurum tarafindan statii,
sorumluluk gibi elde ettigi odiiller karsisinda bir baglilik duygusu yasamaktadirlar
(Ince ve Giil, 2005).

2.2.4.1.5. Medeni Durum

Ailesinin ve kendisinin yasamini idame ettirmek zorunda olan evli ya da
bosanmis calisanlar, bekar calisanlara nazaran kurumlarina daha fazla baglilik
gostermekte, halihazirdaki isten ayrilmanin da kendilerine bir maliyet olacagim
diistinmektedirler. Bekar calisanlar ise, daha uygun bir is bulduklarinda ¢ok rahat bir
sekilde mevcut kurumlarini terk edebilmektedirler. Medeni durum ile 6rgiitsel baglilik
alaninda yapilan ¢alismalarin hemen hemen tiimiinde bu durum desteklenmis olup,

tiim arastirmacilar tarafindan benzer sonuglara ulasilmistir (Ince ve Giil, 2005).
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2.2.4.2. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Orgiitsel Faktorler

2.2.4.2.1. Ucret Duzeyi

Ucret ve iicretin uygulanis bicimi, calisanlarm 6rgiite baglilik hissetmelerini
saglayan faktorler arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Bu baglamda, orgiitsel
bagliligin olusmasinda bir dnciil olarak yer almasi pek muhtemeldir. Glnlmuzde, var
olan isletmelerin tiimiinde ¢aligsanlar, belirli bir ticret karsiliginda emek verdiklerinden
dolayi, aldiklar1 iicretle verilen emek arasinda ugurumlar olmasi onlarin farkh
arayiglara girmelerine neden olmaktadir (Tiirkoglu, 2011). Bu baglamda, iicret

diizeyleri ile kuruma baglilik arasinda paralel yonde bir etkilesim oldugu sdylenebilir.

Ucret duizeyinin belirlenmesinde; adalet, politikalar ve performans
degerlendirme gibi siireglerin tarafsiz ve belirlenmis standartlar gerg¢evesinde
yapilmasi gerekmekte olup, bu siireglerin de galisanlar tarafindan olumlu bir sekilde
algilanmas1 gerekmektedir (Ince ve Giil, 2005). Yukarida da belirtildigi iizere,
calisanlar tarafindan, iicret diizeyinde ve tahsisinde algilanan bir esitsizlik, kuruma

olan baglilikta diisiislere neden olacaktir.

2.2.4.2.2. Is-Aile Dengesi

Glinlimiiz is diinyasinda, is yasam dengesi lizerinde durulmasi gereken énemli
konulardan bir tanesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii, 15 aile dengesi, kisinin is
hayatinda oldugu gibi giinliikk rutin hayatinda da Onemli sonuglara ortam
hazirlamaktadir (Kili¢ ve Sakalli, 2013). Iki kurumdan digerine daha fazla zaman
ayrilip, onem verilmesi, diger kurum aleyhine ¢atigmalarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu baglamda, iki kurum arasinda dengenin saglanmasi, ¢alisanin hem
ailesine hem de isine hemen hemen ayni seviyelerde zaman ayirmasi, calisanin
kurumuna kars1 memnuniyet seviyesinin ylikselmesine olanak saglayarak, kuruma
duyulan bagliligi da arttiracaktir. Bu nedenle, isletmeler en degerli varliklari olan
calisanlariin mutluluk ve refahlarini saglayabilmek i¢in, bu dengeye 6nem vererek;
calisanlarina esnek calisma saatleri sunmakta, 1is yiikiiniin adaletli bir sekilde
dagitimin1 saglamakta ve kisilere daha fazla is yliklenmemesine 6nem vermektedirler

(Korkmaz ve Erdogan, 2014).
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2.2.4.2.3. Adalet

Orgiit igerisinde adalet kavramindan s6z edilince, ilk olarak aklimiza objektiflik
ve esitlik gelmektedir. Bu yoniiyle; karar alma, kaynaklarin adil dagitimi, kisiler arasi
esit ve kriterleri belli degerlendirmeler ve kisilere karsi tarafsiz yaklasim gibi
kavramlar i¢ine almaktadir. Buradan sadece, kaynaklarin esit dagitilmasindan degil,
ayn1 zamanda yonetimin strateji ve politikalarinin tarafsizligindan ve adil olmasindan
da s6z edilmektedir. Bu agiklamalar 1s181nda, yonetim gerek maddi kaynaklar gerekse
de strateji ve g¢alisanlara yaklasim konusunda adalet ve esitlik ilkelerini
uygulayabilirse, calisanlar kurumlarina karst memnuniyet duyacak ve o Orglte karsi

aidiyet hissedeceklerdir (Demirel, 2009).

2.2.4.2.4. Terfi ve Kariyer Firsati

Gunimuzde isletmeler, is gorenlerinin kariyerlerini gelistirebilmek ve
calisanlarina yollar ¢izebilmek adina farkli yontem ve yaklasimlari sistemli bir sekilde
uygulamaktadirlar. Ciinkii, isletmelerin piyasada rekabet edebilmesi ve kar elde
edebilmesi agisindan, c¢alisanlarin kariyer gelisimi, dnemli bir Onciil olarak yer
almaktadir. Bundan dolayidir ki, isletmeler ¢alisanlarinin kariyer haritalarini ve terfi
alabilme haklari garanti edebilmelidir. Kariyer planlamasi, calisanlarin giiglii ve
zay1f yonlerini bilmesi, bilgi, beceri ve yeteneklerine gore bir kariyer beklenti ve
hedeflerini olusturmasi ve bu hedeflere yoneltecek eylem ve aksiyonlari belirlemesi
olarak ifade edilmistir (Acar, 2000). Terfi ve kariyer plan1 belirlenmis ve desteklenmis
bir ¢alisanin, kuruma olan baglilig: artacaktir. Ayni sekilde, herhangi bir kariyer plam
olmayan bir ¢alisanin ise, rotasi belli olmadigindan kurum icerisindeki faaliyetleri

sekteye ugrayacak ve kuruma olan baglhliklarda diisiisler yasanacaktir (Demirel,
2009).

2.2.4.2.5. YOnetim

Orgiitsel baglilik, kurumun uygulamis oldugu politika ve eylemlerine karsi son
derece hassastir. Uygulanmakta olan strateji ve politikalar yonetimin yaklagimi ile
direkt olarak baglantilidir. Calisanlarina deger veren, onlarin yonetime katilmasina
miisaade eden, calisanlarinin fikirlerine saygi duyan ve bunlari hayata gegiren

orgiitlerde, stratejiler ve hedefler ¢alisan odakli olarak gerceklesmektedir. Bu tarz
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yonetim yaklagimlarinin oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar kendilerini huzurlu ve mutlu
hissetmektedirler. Dolayisiyla da ¢alisanlarin kuruma olan baglhliklar giiglenmektedir
(Demirel, 2009).

2.2.4.2.6. Tletisim

lletisim, duygularin, diisiincelerin, yeteneklerin, bilgilerin, tecriibbe ve
deneyimlerin bir bireyden bir baska bireye aktarilmasi siirecidir. Bu baglamda, zorunlu
bir ihtiya¢ olan iletisimin, kurum ya da kisiler arasinda, net ve agik bir sekilde

karmagaya mahal vermeyecek bi¢cimde gerceklesmesi gerekmektedir (Demirel, 2009).

Calistigimiz kurum igerisinde gergeklesen iletisim sayesinde, orgiitiin amaglari
ve hedefleri ¢alisanlara ve sirket paydaslarina iletilmektedir. Bu baglamda, ast- Ust ve
calisanlar arasinda, kurumun degerleri ve hedefleri paylasilmaktadir. Kurumun
calisanlarindan beklentilerini net ve agik bir sekilde aktarabilmesi ve ¢alisanlarin da
beklenti ve isteklerini kurumdan rahatca talep edebilmesi, kurum icerisindeki gorev
kargasalarini, belirsizlikleri ve memnuniyetsizlikleri ortadan kaldirmaktadir. Olusan
bu ortam sayesinde de calisanlarin kurumuna olan baghliklarinda artislar
yasanmaktadir. Bu yoniiyle, etkili bir iletisimin, kuruma olan baglilig1 arttiracagi

sOylenebilmektedir (Boon and Arumugam, 2006).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

2.3.1. isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isten ayrilma niyeti, belirli bir siire igerisinde kisinin su anki isinden ayrilma
niyeti icerisinde oldugu ve gergeklesen isten ayrilmalarin da en 6nemli bir belirleyici
onciilii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chao et al., 2015). Isten ayrilma niyeti, bireyin
Orgiitten ayrilma niyetinin goreceli giiclinii ifade etmektedir (Cammann et al., 1979).
Bireylerin kendi arzular1 ile mevcut calistiklar1 organizasyondan ayrilmay1
amagladiklart ve bilingli olarak bu amaci gergeklestirmelerine neden olan tutum ve
davraniglar, isten ayrilma niyeti olarak ifade edilip, tanimlanmaktadir (Mobley, 1977).
Literatiirde var olan isten ayrilma niyeti {izerine yapilan tanimlamalar incelendiginde,

hepsinin genel olarak benzer ifadelerden olustuklar1 goriilmektedir.
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2.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Giliniimiizde hemen hemen tiim organizasyonlarin ve bu organizasyonlar
biinyesindeki yoneticilerin 6nemle ilizerinde durduklari konu, mevcut egitimli ve
yetenekli ¢alisanlarini nasil elde tutabilecekleri iizerinedir (Fang, 2009). Ciinkii isten
ayrilan bir kisinin yerine alinacak olan kisi i¢in yapilacak olan harcamalarin (personel
se¢me, egitim, oryantasyon vb.) maliyeti bir hayli fazla olup, toplam maliyetler
igerisinde 6nemli bir kalem olarak yerini almaktadir (Hausknecht and Trevor, 2011).
Bundan dolayidir ki, artik igletmeler, isten ayrilmalarin 6niine gegebilmek adina insan
kaynaklar1 birimlerine bir¢ok yetkiler ve akabinde sorumluluklar vermektedirler (Fabi
et al., 2014). Cunku, isten ayrilma niyeti genel olarak; oOrgiitsel baghlik, is
memnuniyeti, stres, ise kars1 bikkinlik, yoneticilerin tutumlar1 gibi birgok faktérden
etkilenmektedir (Labrague et al., 2017). Bu faktorlerin de ¢6zimi ancak insan
sermayesine yapilan yatirimlarla miimkiin olabilmektedir. Isten ayrilma niyetinin gok
fazla olmasinin olumsuz etkileri sadece organizasyonlar {izerinde degil, ortalama
olarak ayni ol¢iilerde diger is gorenleri de etkilemektedir. Ciinkii bir bireyin isten
ayrilmasi, diger calisanlar iizerinde daha fazla is yiikiiniin binmesine neden olacaktir.
Ayni1 zamanda, geride kalan ¢alisanlar {izerinde olusan gelecek kaygisi sonucunda da
etkinlik ve verimlilikte diistisler yasanacaktir (Lavoie-Tremblay et al., 2011). 1994-
2003 yillart arasinda yazilan yirmiyedi (27) makale gostermektedir ki, insan
kaynaklarina yapilan giiglii yatirnmlar, isten ayrilma niyetlerini diisiirmekte ve
calisanlarda baglilik hissiyatin1 artirmaktadir (Boselie et al, 2005). Isten ayrilma niyeti,
i memnuniyeti ile olumsuz bir iliski icerisinde olup, i memnuniyeti ya da
memnuniyetsizliginde, calisan ilk olarak isini degerlendirip, ortaya ¢ikan sonucun
negatif olmasi durumunda ise isine ve orglite kars1 bir isteksizlik baslatmakta olup, is

yavaglatict eylemlerde bulunarak, isinden ayrilmaktadir (Mehmet, 2002).

2.3.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Onciiller, is memnuniyeti ve drgiitsel baglilikta oldugu gibi isten ayrilma niyeti
de; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve hizmet siiresi gibi bireysel faktorler (Alica,
2008; Cotton and Tuttle, 1986) ve {icret, is-aile dengesi, yonetim, iletisim, ¢alisma

ortami, is kosullari, isin yapisi, terfi ve kariyer firsatlar1 gibi orgiitsel faktdrlerden

etkilenmektedir (Alica, 2008; Carik¢1t ve Celikkol, 2009; Poyraz ve Kama, 2008).
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Yukarida belirtilen bireysel ve orgiitsel faktorler, isten ayrilma niyetinin olugsmasinda
ya da olusmamasinda tetikleyici bir unsur olup, ¢alisanin kuruma baglanip kurumda

devam etmesi surecinde son derece etkili olmaktadir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu kisimda mevcut literatiir caligmalar1 incelenip, degiskenler arasindaki
yapilan ¢alismalar ve sonuglar degerlendirilmistir. s memnuniyeti, drgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyetleri konularinda bir¢ok alanda sayisiz aragtirmalar yapilmstir.
Okunan literatiir ¢aligsmalarina gore, biiyiikk bir kisim saglik sektoriinde (Celen vd.,
2013; Gieter et al., 2011; Kim et al., 2017; Lu et al., 2002; Liu et al., 2018) yapilmis
olup, hastane ¢alisanlarini konu edinmistir. Bunun disinda askeri (Celen vd., 2013;
Ozutku, 2008) , kamu (Jin, 2016; Zeffane and Shaker, 2017; Liu et al., 2018) ve 6zel
(Diizgiin ve Marsap, 2018; Zeffane and Shaker, 2017; iscan ve Saymn, 2010) sektorler
icin de ¢alismalar mevcuttur. Havacilik sektoriinde ise nispeten diger sektorlere gore

az ¢alisma vardir (Chen, 2006; Chen and Kao, 2011).

3.1. Orgiitsel Baghhgin Oncilleri ile Orgiitsel Baghhk
Arasindaki iliskiler

Orgiitsel bagliligin 6nciilleri olarak ifade etmis oldugumuz; yonetimin etik
davranigi, yeterli iicret ve is giivencesi, uygun is yapisi ve uygun is kosullar1 érgitsel
bagliligin olusmasinda etkisinin olabilecegini diisiindiigiimiiz kavramlar olarak ele
alinmustir.

Bu minvalde, ilk olarak ele almis oldugumuz kavram, uygun is kosullar1 boyutu
icerisinde yer alan is ve aile dengesidir. Is ile aile arasinda denge saglanamadig1 zaman
bu durum, karsimiza is ve aile ¢atismasi olarak ¢ikmaktadir (Clark, 2000). Is ve aile
catigmasinin iy memnuniyeti ile arasinda bir bag oldugu ve bu iki kurum arasinda
huzursuzluklar c¢iktiginda oOrgiitsel bagliligin olumsuz yonde etkilendigi, yapilan
calismalarla bircok kez desteklenmistir (Allen et al., 2000). Yiiksek diizeylerde is ve
aile catigmasi yasayan bireylerin, kendilerine nazaran daha diisiikk rol g¢atigmasi
yasayanlara gore ise karst duymus olduklar1 baglilik seviyeleri diismektedir (Kahn,
1964). Yapilan bir aragtirmaya gore, Is aile c¢atigsmasi ile i memnuniyeti arasinda
onemli bir boyutta negatif bir iliskiden s6z edilmektedir (Kossek and Ozeki, 1998).
Bir bagka ¢alismada da is ve aile arasindaki ¢atigsmalarin seviyesi arttikca, ise duyulan

hazzin diisecegi belirtilerek, iki degisken arasindaki negatif yonli bir iliskiye
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deginilmistir (Allen et al., 2000). Netemeyer ve arkadaslar1 (1996) tarafindan yapilan
calismaya gore, is ve aile arasinda yasanan huzursuzluklar ciddi manalarda orgiite
karsi duyulan bagliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Is ve aile arasindaki
dengesizlikten kaynaklanan rol ¢atismalar1 ile oOrgiitsel baghilik arasinda is
memnuniyetinde oldugu gibi kesin ve genel kabul gérmiis sonuglara rastlanmamis
olup, birtakim aragtirmacilar kesinlikle negatif yonlii bir iliski oldugunu savunurken;
kalan aragtirmacilarin 6nemli bir kesimi kismi iligskiler bulmus olup, diger
arastirmacilar da herhangi bir iliskinin olmadigin1 savunmuslardir. Ayn1 sekilde,
Francesco ve Thompson (1996) tarafindan yapilan bir bagka calismada da orgiitsel
baglilik ile rol ¢atigmasi arasinda kismi yonli bir negatif iliski bulunmustur. Anderson
ve Paludi (1986), calisan anneler {izerinde yapmis olduklari ¢aligmada da rol
catismasiyla kurum baglilig1 arasinda herhangi bir iliski bulamamistir. Caligmalar
incelendiginde, genel bir fikir biitiinliigii saglanamamasina ragmen, ¢ogunluk is-aile
catigmasi ile i memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski
olduguna dair fikir birligine varmiglardir.

Kaya ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan bir ¢caligma neticesinde, uygun
calisma kosullar1 verimlilik, performans gibi durumlari etkilemesinin yaninda,
calisanlarin ise karst olan memnuniyet seviyelerinin artmasina ve dolayli olarak da
kuruma kars1 olan bagliliklarinin artmasina ortam hazirladig1 sonucuna ulagmislardir.

Tiirkiye’de adindan soz ettirmis firmalardan biri izerinde yapilan ve adalet ile is
memnuniyeti arasindaki iliskinin giiven duygusu iizerine etkisinin incelenmek
istendigi bir ¢alismada, adalet ve i memnuniyeti degiskenlerinin pozitif ve anlamh
yonde etkilesim halinde oldugu sonucuna ulasilmistir (Iscan ve Sayin, 2010). Is yerinin
etik degerlere sahip olmasi ve bu degerler 15131inda hareket etmesi i memnuniyeti ve
orgiitsel bagliligin artmasi manasinda son derece Onemlidir. Bu baglamda, is
memnuniyeti ile devam baglilig1 arasindaki iliskide etik iklimin araci etkisinin oldugu
bir calismada etik iklimin, memnuniyetin ve bagliligin olusmasinda 6nemli bir etken
oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Zehir vd., 2012). Aym zamanda, Unalan ve
arkadaglar1 (2006) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada, egitim departmaninda
calisanlarin is ylikii dagilimlarinin adil oldugu, basarilarin taktir edildigi ve terfi, ticret
gibi konularda adaletli yonetim yaklagimlarinin sergilenmesi, kuruma duyulan
bagliligin artmasinda etkili oldugu sonucunu gostermektedir.

Diizgiin ve Marsap (2018) de yapmis olduklar1 ¢alismada, Ucretin is

memnuniyeti ile olumlu ve anlamli yonde etkili oldugunu bulurken, duygusal baglilik
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ile icret arasinda herhangi bir anlamli iligki saptanamamistir. Kamu sektoriinde ¢alisan
yoneticilerin, i memnuniyetlerinin Onciillerini bulabilmek amaciyla yapilan
calismada, iicretin i memnuniyetini ve dolayli olarak da orgiitsel baglilig1 etkiledigi
sonucuna ulagilmistir (Sokoya, 2000). Okpara’nin (2004) yilinda yapmis oldugu bir
baska calismada da is memnuniyetini etkileyen faktdrlerin; tazminat, iicret, terfi
olanaklari, ast ve iistlerle olan iliskiler ve son olarak da isin kendisi olarak ifade edilmis
olup, bu faktorler arasinda {icretin baskin bir etkiye sahip oldugu kaleme alinmstir.
Frye (2004) yilindaki arastirmada da tazminat ve {icretin ¢alisanin kuruma g¢ekilmesi
ve uzun siireler kurum igerisinde kalmasi i¢in 6nemli oldugu vurgulanmistir.

Kim ve Kim (2017) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, i memnuniyeti ve orgutsel
baglikla 6zerklik arasinda olumlu bir iliski bulmus olup, yaptig1 iste 6zgiir olan
calisanlarin islerini daha c¢ok sahiplendiklerini ve gorevlerini yerine getirirken
memnun olduklarini ifade etmislerdir. Ayrica, ayni ¢caligma kapsaminda, 6zerklik ile
isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmstir.

Isletme biinyesinde kariyer firsatlarinin olmasi ve bunlarin adaletli bir sekilde
tim calisanlara uygulanmasi, i3 memnuniyeti ve oOrgiitsel bagliligin olusmasinda
tetikleyici bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, is memnuniyeti, duygusal baglilik ve
kariyer motivasyonu arasindaki iliskilerin incelendigi bir ¢aligmada, Kkariyer
motivasyonunun, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilikla pozitif bir etkilesim igerisinde
oldugu sonucuna ulagilmistir (Alniagik vd., 2012).

Benzer sekillerde uzman olunan islerde ¢alismak, diger ¢alisanlar1 yonlendirme
imkanlarina sahip olmak, yaptigi caligmalar sonucunda 6diillendirilmek gibi
kavramlarin 6rgiitsel bagliliga olumlu yonde etki edecegi diistintilmiistiir.

Onciiller igerisinde en ¢ok etkiye sahip olan iy memnuniyeti i¢in yapilan
calismalara gelecek olursak; mevcut literatiir ¢aligmalar1 neticesinde is memnuniyeti
ve orgiitsel baglilik alaninda ¢ok sayida galismalar olmasina ragmen bunlarin daha ¢ok
saglik, askeriye, devlet/ozel sektor kiyaslamasinda ve iiniversitelerde gergeklestigi
gozlemlenmektedir (Celen vd., 2013; Yang and Chang, 2008; Gieter et al., 2011; Lu
et al, 2002; Kim e al, 2017; Poyraz ve Kama, 2008
). Havacilik sektdriinii baz alan calismalar ise nispeten diger faaliyet alanlarina gore
cok daha az sayidadir. Bu baglamda havacilik alaninda yapilan caligmalarda,
Tayvan’da kabin ugus ekipleri lizerinde yapilan bir calismada, i memnuniyeti ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmus olup, bu iki

degiskenin birbirlerini etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Chen and Kao, 2011). Tayvan
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havayollar1 sirketinde yapilan bir bagka arastirmada ise, kabin gdrevlilerinin is tatmini,
orgiitsel bagliliklari ve isten ayrilma niyetlerinin dl¢iilmeye galisildigi bir uygulamada,
1$ memnuniyeti ile 6rgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti tizerinde 6nemli seviyelerde
etkisinin oldugu ve bu iki kavramin birlikte paralel olarak hareket etikleri sonucuna
ulagilmistir (Chen, 2006). Diger alanlarda yapilan ¢alismalara bakildiginda ise, Celen
ve arkadaglarinin (2013) yapmis oldugu calisma neticesinde, is memnuniyeti ile
orgiitsel baghligin duygusal ve normatif boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmus olup, ¢alisanlarin ise duymus olduklart memnuniyetlerindeki artiglar ayn
zamanda kisilerin kurumlarina karst sadakatlerini 6lgmeyi ifade eden oOrgiitsel
baglilikta da benzer oranlarda artiglara ortam saglamaktadir. Ancak ayni ¢alisma
kapsaminda devam baglilig1 ile i memnuniyeti arasinda bir iliski bulunamamustir.
Yang ve Chang (2008) yapmis oldugu ¢alismada, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik
arasinda onemli ve pozitif yonde bir etkilesim oldugu sonucuna ulagilmistir. Gul ve
arkadaglar1 (2008) tarafindan yapilan bir baska ¢alismada da is memnuniyeti ile
orgiitsel baglilik arasinda diger calismalarla paralel sekilde pozitif yonlii bir etkilesim
oldugu sonucuna ulasilmigtir. Poyraz ve Kama (2008) tarafindan yapilan ¢alismada da
is memnuniyeti ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif yonlii bir iliskinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Gieter ve arkadaslar1 (2011) tarafindan hemsireler lizerinde
yapilan bir diger ¢alismada da iy memnuniyeti ile orgiitsel baghlik arasinda dnemli
derecelerde bir korelasyon bagina ulasilmistir. Amerika’da g¢alisan 203 Koreli
hemsireyi kapsayan ve orglitsel baglilik {izerinde i memnuniyetinin etkilerini 6l¢meyi
hedeflemek amaciyla yapilan calisma kapsaminda, i memnuniyetinin Orgiitsel
bagliligin olusmasinda 6nemli etkenlerden biri oldugu sonucuna ulasilmistir (Kim et
al., 2017). Cin’deki kayith hemsgirelerin islerine karst duymus olduklar
memnuniyetlerini, kuruma kars1 duyulan bagliliklarmi ve isten ayrilma niyetlerini
Olcmek icin yapilmis olan ¢aligma neticesinde, is memnuniyetinin orgiitsel baglilikla
iliskili oldugu ve bu iliskinin de 6nemli ve anlamli bir seviyede ger¢eklestigi sonucuna
ulasilmistir (Lu et al., 2002). is memnuniyetinin hemsireler {izerinde 6rgiitsel baglilig
artirp artirmadigini test etmek ve bu siirecte orgiitsel destek algisinin araci bir etkisinin
var olup olmadigin1 6grenmek amaciyla yapilan caligmada is memnuniyeti ile 6rgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Chang, 2015).
Cikan sonuclar 1s18inda, is memnuniyeti ile Orgiitsel baglhilik arasinda ¢ok giiglii
iligskiler olmasina ragmen ayni manalara geldiklerini ifade etmek miimkiin degildir

(Top ve Gider, 2013). Ornegin diisiik seviyelerde isine haz duyan bir calisanin
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kurumuna kars1 yiiksek seviyelerde baglilik gostermesi miimkiin olabilmektedir
(Robbins and Judge, 2009).

Sonug olarak, yapilan literatiir ¢alismalar1 ve incelenen yazitlar neticesinde,
gerek havacilik alaninda gerekse de diger alanlarda yapilan ¢alismalarda genel kabul
gormiis seviyede, i memnuniyeti ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve yiiksek
diizeylerde pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Yani isinden keyif alan
bir kisinin, kuruma olan baglilig1 artacak ve kendisini kurumun bir pargasi olarak
gorecektir.

Butlin bu ¢aligmalar 15181nda, onciillerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi test
edebilmek amaciyla asagidaki hipotezler dnerilmistir:

H1la:Yonetimin etik davranisi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.
H2a:Yeterli ticret ve is giivencesi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.
H3a: Uygun is yapisi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.

H4a: Uygun is kosullari, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.

3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri ile Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliskiler

Ayni orgiitsel baglilikta oldugu gibi, isten ayrilma niyetinde de yonetimin etik
davranisi, yeterli iicret ve is glivencesi, uygun is yapist ve uygun is kosullar1 onciil
olarak kabul edilmis olup, isten ayrilma niyetinin olusmasinda etkili oldugu
diistiniilmiistiir. Bu baglamda, yonetimin etik davranislar sergilemesi, g¢alisanlar
arasinda adaleti gozetmesi ve calisanlarina deger vermesi, yeterli ve adaletli bir
Ucretlendirme sisteminin olmasi, isten ¢ikarma politikalarinin ¢ok fazla
uygulanmamasi, geribildirimlerde bulunulmasi, ¢alisanlarin uzman oldugu alanlarda
degerlendirilmesi, ¢alisma sartlarinin esnek ve uygun olmasi gibi etkenlerin isten
ayrilma niyetini negatif yonde etkileyecegi diistiniilmektedir (Clark, 2000; Allen et al.,
2000; Kaya vd., 2011; Zehir vd., 2012; Sokoya, 2000; Frye, 2004; Kim and Kim,
2017). isten ayrilma niyetinin bir diger dnciilii olan is memnuniyeti igin yapilan
caligmalar agagida siralanmistir.

Yapilan yazin taramalarinda, is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti konularinda

birgok calisma yapilmis olup, yapilan ¢alismalarin sonuglart birbirleriyle uyumlu
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olarak gergeklesmistir (Kuo et al., 2012; Chen and Kao, 2011; Chen, 2006; Zeffane
and Shaker, 2017; Bluedorn, 1982; Zopiatis et al., 2014). Sadece bir ¢calismada farklilik
gozlemlenmistir (Fabi et al., 2014). Yapilan ¢alismalar neticesinde birka¢ kar amaci
glitmeyen kurulus arasinda is memnuniyetinin araci degisken olarak degerlendirildigi
bir ¢caligmada, i memnuniyetinin mevcut igyerinde kalma konusunda olumlu yonde
bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir (Benevene et al., 2018). Cin’de igiincii
derecedeki hastanelerde ¢alisan hemsireler lizerinde, isten ayrilma niyetlerini 6lgmeye
yonelik yapilan ¢alisma kapsaminda, is memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Liu et al., 2018). Kanada’da
biiyiik bir parkta gegici olarak ¢alisan is¢iler izerinde, isten ayrilma niyetlerini 6lgmek
amaciyla yapilan ¢alismada, is memnuniyeti ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif
yonli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Saks et al., 1996). Hemsire ve hekim is
birligi siireglerinde hemsireler agisindan is memnuniyeti, takim baglilig1 ve isten
ayrilma niyetleri lizerine yapilan bir ¢aligmada, is memnuniyeti ile diger ¢aligmalarla
paralellik gdsteren negatif yonde bir iliski tespit edilmistir (Galletta et al., 2016). Is
memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik ile hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin
olugmasinda etkili olan bireysel farkliliklar1 incelemek amaciyla yapilan ¢alisma da is
memnuniyetinin isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugu sonucu ¢ikmistir (Gieter et al.,
2011). Ancak, benzer iligkilere ragmen, yiiksek performansl is sistemlerinin; is
memnuniyeti, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkilerinin
arastirildigi bir ¢alismada, 1 memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir
iligki bulunamamas: (Fabi et al., 2014) nedeniyle diger g¢alismalarla farklilik
gostermektedir.

Havacilik alaninda yapilan g¢aligmalar incelendiginde, ucus ekiplerinin is
memnuniyeti, orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetlerinin 6l¢iilmeye calisildigi
bir arastirmada, 13 memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif
yonlii bir iligski bulunmus olup (Chen, 2006), Tayvan’da ¢alisan ugus gorevlilerinin is
stresine neden olan Onciillerin ve sonuglarmin arastirildigi bir ¢aligmada da is
memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligki bulunmustur
(Chen and Kao, 2011).

Sonug olarak, mevcut arastirmalar neticesinde, is memnuniyeti ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
onculler ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi test edebilmek amaciyla asagidaki

hipotezler 6nerilmistir:
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H1b:Yonetimin etik davranisi, isten ayrilma niyeti ile iligkilidir.
H2b: Yeterli ticret ve is giivencesi, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.
H3b: Uygun is yapist, isten ayrilma niyeti ile iligkilidir.

H4b: Uygun is kosullari, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.

3.3. Orgiitsel Baghlik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Iliskiler

Orgiitsel bagllik ile isten ayrilma niyeti konularinin islendigi ¢alismalarda bu
iki kavram arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ve bu iliskilerin diger ¢aligmalarla
uyumlu oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Angle and Perry, 1981; Steers, 1977 ;
Clegg, 1983; Colarelli et al., 1987; Porter and Crampon, 1976). Bu baglamda negatif
yonli iliskilerin ortaya konuldugu calismalardan bazilari; otobiisle ulasim hizmeti
sunan firmalarda, alt seviyelerde calisanlar iizerinde, orgiitsel baglilikla Orgiitsel
etkilesim arasindaki iliskiyi agiklamaya ¢aligmak tizere yapilan bir ¢alismada, 6rgutsel
baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (Angle
and Perry, 1981). Is memnuniyeti ve orgiitsel baglilik ile hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin olugsmasinda etkili olan bireysel farkliliklar1 incelemek amaciyla yapilan
caligmada, orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti ile iligkili oldugu sonucu ortaya
cikmustir (Gieter et al., 2011). Hastane galisanlari, bilim adamlar1 ve mihendisler
lizerinde yapilan bir ¢alismada, orgiitsel bagliligin is memnuniyetinden daha fazla
isten ayrilma niyetiyle iligkili oldugunu ve orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmigtir (Steers,
1977). Isten ayrilma niyeti igin gelistirilen bir modele gore de drgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski bulunmustur (Bluedorn, 1982).
Yapilan bir ¢alismada da isten ayrilma niyetinin 6l¢iilmesinde orglitsel baghiligin is
memnuniyetinden daha etkili oldugu, hatta memnuniyet seviyelerinin sabit tutuldugu
bir ortamda bile etkisinin var oldugu agiklanmistir (Porter and Crampon, 1976).
Benzer sekilde Clegg (1983) tarafindan yapilan ¢alismada da orgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iligski oldugu ortaya konulmustur. Kisisel ve

durumsal etkilerin is lizerindeki etkilerinin arastirildig1 calismada, orgiitsel baglilik ile
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diger caligmalarla paralel bir sekilde negatif ve anlamli bir iligki bulunmustur
(Colarelli et al., 1987).

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti kavramlari arasindaki iliskilerin
incelendigi havacilik caligmalar1 kapsaminda; ugus ekiplerinin iy memnuniyeti,
orgutsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetlerinin 6lgiilmeye caligildigi aragtirmada,
orgiitsel bagllik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski
bulunmus (Chen, 2006), yine ugus ekiplerinin stres yasamalarina neden olan Onciiller
ve sonuclarinin tartisildig bir calismada da iki kavram arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu sonucuna ulasilmistir (Chen and Kao, 2011).

Sonuglar itibariyle, mevcut arastirmalar neticesinde oOrgiitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan
arastirmalar orgiitsel baglilikta meydana gelecek bir degisikligin tersi yonde isten
ayrilma niyetine etki edecegi yoniindedir. Havacilik ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklari
ile igten ayrilma niyetleri arasindaki iliskisi i¢in asagidaki hipotez 6nerilmistir:

H5: Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ile iligkilidir.
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4. METODOLOJI

Bu ¢alismada, havacilik sektoriindeki ¢alisanlarin, kuruma olan bagliliklar1 ve
orgiitten ayrilma niyetleri 6lciilmeye calisilirken, 6nciil olarak belirlemis oldugumuz
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorler (yonetimin etik davranisi,
yeterli licret ve i giivencesi, uygun is yapist ve uygun is kosullari), orgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti konulari ele alinmistir. Her bir degiskene ait kullanilacak olan
Olcekler, dogrulugu ispatlanmis galismalardan elde edilmistir. Calismada bagiml
degiskenler, orgilitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti olarak belirlenirken, onciiller
bagimsiz degisken olarak ele alinmistir. Ayrica, orgiitsel baglilik, bagimli degisken

olmasinin yani sira, modelde bagimsiz degisken olarak da analizlere dahil edilmistir.
4.1. Arastirmanin Kapsami

Arastirma kapsaminda, havacilik alaninda yeterli sayida calismalarin olmamasi
nedeniyle sadece havacilik sektoriinde cgalisanlar yer almaktadir. Bu nedenle, elde
edilen sonuglari tim sektorlere yorumlamak pek miimkiin olmamaktadir. Calismada,
havacilikla ugrasan c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari, isten ayrilma niyetleri ve bu iki
tutumun olusmasinda etkili olan Onciillerin, etkileri incelenmistir. Calismanin
yapilabilmesi amaciyla havacilik kuruluslarina ilk etapta 15 giin arayla e-postalar
gonderilmis, ¢aligma hakkinda bilgiler verilmistir. Ancak gonderilen bu e-postalara
geri doniisler ¢cok az olmustur. Bir kisim firmalar anket formlarini isteyip ona gore
karar vermek istemislerdir. Firmalara gonderilen anket sorular1 neticesinde de kurum
kimligini 6n plana c¢ikardig1 diislincesiyle ret cevabr almmistir. Biitlin bu
olumsuzluklara ragmen c¢alisma hakkinda kuruluslardan yiiz yilize c¢alismay1
aktarabilmek ic¢in birer hafta arayla randevular talep edilmis olup, bunlardan da
olumsuz sonuglar alinmistir. Bu baglamda havacilik calisanlarina ulagabilmek
amaciyla basta havacilik sektoriinde faaliyet gosteren arkadaslarim olmak {izere
havacilik site (Havacilik Paylagim Platformu-

https://www.facebook.com/groups/HavacilikPaylasimPlatformu, Herkes I¢in

Havacilik Dernegi-http://herkesicinhavacilik.com) ve forumlarinda online anketler

uygulanmistir. Bu anketlere de katilim ¢ok az olunca; ¢ogunlugu Istanbul Sabiha

Gokeen Havalimanindan olmak iizere Ankara ve Antalya Havalimanlarinda calisan
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gerek okuldan gerekse de c¢alisma hayatindan edinmis oldugum arkadagliklar
neticesinde ve yukarida bahsettigim online web platformu iizerinde anket uygulanma
firsat1 bulabilmistir. Online anket, Nisan 2019-Mayis 2019 tarihleri arasinda

uygulanmustir.
4.2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Katilimcilardan cevaplar tum o6lgekler igin, besli likert sisteme uygun olarak
almmustir. 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: katilmiyorum, 3:ne katiliyorum ne de

katilmiyorum, 4: katiliyorum ve 5: kesinlikle katiliyorum seklinde ifade edilmistir.

4.2.1. Is Memnuniyet Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-

MSQ)

Arastirma anketinde yer alan degiskenlerden, is memnuniyetini 6l¢mek
amactyla Weiss ve Dawis tarafindan 1977 yilinda gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgeginden faydalanilmistir. Uzun ve kisa formatlart bulunan bu 6l¢ekten 100 soruluk
olan uzun format kullanilmis ve ¢aligmaya adapte edilmistir. ilgili dlgekten analizlere

12 tane soru dahil edilmistir.

4.2.2. Is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baghhga etki eden Onciiller Olcegi
Onciiller 6lgegini olusturmak igin ise, 2008 yilinda yapilan Right Management

Global Benchmarking Employee Engagement Study (RMGBEES) calismasindan

yararlanilmistir (Right Management, 2008). Ilgili calismadan analizlere, 6 soru ilave

edilmistir. Ayn1 zamanda i memnuniyeti 6lgeginden de yararlanilmigtir.

4.2.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi (Employee Commitment Survey-ECS)
Arastirma da orgiitsel bagliligi 6lgmek amaciyla Meyer ve Allen tarafindan 1990

yilinda 24 soru olarak olusturulan ve daha sonra 1993 yilinda Meyer, Allen ve Smith

tarafindan 18 soru olarak revize edilen 6l¢ekten duygusal ve normatif baglilik sorulari
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(12 Soru) kullanilmigtir (Meyer and Allen, 2004). Devam baglilig1 ise ilgili ankete

dahil edilmemistir.

4.2.4. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi (Turnover Intention Questionnaire-

TIQ)

Isten ayrilma niyetini 8lgmek i¢in 1981 yilinda Angle ve Perry tarafindan 4 soru

olarak olusturulan 6lgek kullanilmistir.
4.3. Arastirma Modeli

Yapilan mevcut yazin taramasi ve arastirmanin amaci dogrultusunda,
arastirmanin modeli asagida Sekil 4.1°de gosterilmistir. Ilgili modelde, yonetimin etik
davranisi, yeterli licret ve is giivencesi, uygun is yapisi, uygun is kosullar1 bagimsiz
degisken olarak ifade edilirken; orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti bagiml
degisken olarak belirlenmistir. Ayn1 zamanda, orgiitsel baglilik, bagimsiz degisken

olarak da analizlerde yer almistir.

Yonetimin Etik Davranisi
(YED)

Yeterli Ucret ve is
Giivencesi (YU-iG)

.

Uygun is Yapisi (UiY)
(IAN)

Uygun is Kosullan (UiK)
Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli.
4.4. Arastirmanin Hipotezleri
Yapilan yazin taramasi ve arastirma amagclari dogrultusunda olusturulan

hipotezler asagida siralanmistir:
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H1la:Yonetimin etik davranisi, orgiitsel baglilik ile iligkilidir.
H1b:Yonetimin etik davranisi, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.
H2a:Yeterli iicret ve is giivencesi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.
H2b: Yeterli ticret ve is giivencesi, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.
H3a: Uygun is yapisi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir.

H3b: Uygun is yapist , isten ayrilma niyeti ile iligkilidir.

H4a: Uygun is kosullari, 6rgiitsel baglilik ile iligkilidir.

H4b: Uygun is kosullari, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.

H5: Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ile iligkilidir.

4.5. Veri Analizi

Arastirma sorularina cevap bulabilmek amaciyla, katilimcilarin, cevaplamis
oldugu anketteki verilerden yararlanilmistir. Toplanan verilerin analizi ve
yorumlanabilmesi amaciyla SPSS 21 (Statistical Package for The Social Science)
yazilimi kullanilmistir. Arastirmanin kalitesini teyit etmek amaciyla sirasiyla;
guvenilirlik ~ (Cronbach  alpha), gecerlilik  (Principal Components ve
Varimax/Oblimim), Outlier Diagnostic Linearity Test ve normallik testleri yapilmistir.
Bu testlerden elde edilen neticeler sonucunda da degiskenlerin birbirlerine karsi

etkilerini 6lcmeye yarayan korelasyon ve regresyon analizi testleri uygulanmstir.

4.6. Ornekleme Siireci

[statistiki arastirmalarda, arastirmacilar ellerinden geldigince dogru ve giivenilir
bilgilere ulasabilmek icin tesadiifi Orneklemeye basvurmaktadirlar. Ancak,
aragtirmacinin ana kiitleye ulagsmasinin kolay olmadigi durumlarda tesadifi olmayan

ornekleme yontemlerine bagvurulabilmektedir (Gegez, 2010).

Tesadlfi olmayan 6rnekleme yéntemlerinden kolayda drnekleme ise ana kutle
igerisinden segilen 6rnek grubun arastirmaci tarafindan belirlendigi bir yontemdir.

Kolayda 6rnekleme yonteminde veriler, ana kutle igerisinden daha az maliyetli ve
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giivenli bir sekilde g¢ekilebilmektedir (Malhotra, 2004). Uygulama da ise kolayda
ornekleme yonteminin aragtirmacilar tarafindan kullanilma oraniin yiiksek oldugu

ifade edilmistir (Kinnear and Taylor, 1996).

Aciklamalar neticesinde, anket uygulamasi i¢in havacilik firmalarindan gerekli
izinlerin alinamamasi, biitiin ¢alisanlara ulasilamamasi ve cevaplayici oraninin ¢ok
diisik olmasi sebebiyle, c¢alisma kapsaminda tesadiifi olmayan Ornekleme

yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
4.7. Veri Toplama Araci

Veri toplama yoéntemi olarak online anket uygulanmistir. Uygulanan anket;
birinci bdliimde bilgilendirme yazisi, ikinci bolimde anket sorulari ve fiigiincii
boliimde ise kisisel bilgilerden olugsmak iizere ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Ayrica
ikinci bolim icerisinde, daha zengin cevaplar alabilmek adina iki tane agik u¢lu soruya

da yer verilmistir.
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5. ARASTIRMA SONUCLARI

5.1. Demografik Bulgular

Tablo 5.1. Katihmeilarin Cinsiyetlerine Iliskin Frekans Dagilimlari.

Siklik Yizde Gecerli Yuzde | Kimulatif Ylzde
Kadin 31 26,3 26,3 26,3
Erkek 87 73,7 73,7 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan ¢alisanlara iliskin cinsiyet bilgileri tablo 5.1 de gosterilmistir. Bu

tabloya gore, ankete katilanlarin %26’s1 kadin c¢alisanlardan %74’ ise erkek

calisanlardan olusmaktadir. Tabloya ait sekil bilgisi 5.1°de asagida verilmistir.
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Sekil 5.1. Cahsanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi.
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Tablo 5.2. Katihmeilarin Yaslarna iliskin Frekans Dagilimlar.

Siklik Yuzde Gegerli Yuzde |Kimulatif
Yizde
20-29 arasi 57 48,3 48,3 48,3
30-39 arasi 52 441 44,1 92,4
40-49 aras1 8 6,8 6,8 99,2
60 ve Uzeri 1 0,8 0,8 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlara iligkin yas bilgileri tablo 5.2 de gosterilmistir. Bu

tabloya gore; 20-39 yas grubunda g¢alisanlarin ilgili 6rneklemde daha ¢ok yer aldigi

goriilmiistiir (%92). Tabloya ait sekil bilgisi 5.2°de asagida verilmistir.
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Sekil 5.2. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi.

Tablo 5.3. Katihmcilarin Unvanlarina iliskin Frekans Dagilimlar.

Siklik Yiizde Gegerli Kimdlatif
Yizde Yizde
Uzman Yardimcisi 59 50,0 50,0 50,0
[ Memur
Uzman 38 32,2 32,2 82,2
Kidemli Uzman / 11 9,3 9,3 91,5
Sef
Orta Dizey 7 59 59 97,5
Y Onetici
Ust Diizey Yonetici 3 2,5 2,5 100,0
Toplam 118 100,0 100,0
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Ankete katilan c¢alisanlarin  unvanlarina iliskin bulgular Tablo 5.3’te
sunulmustur. Ilgili tabloya gore; Uzman Yardimcist/Memur ve Uzmanlarin
orneklemde daha ¢ok yer kapladiklari goriilmiistiir (%82). Tabloya ait sekil bilgisi

5.3’te asagida verilmistir.
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Sekil 5.3. Katihmcilarin Unvanlarina Gore Dagilimi.

Tablo 5.4. Katihmcilarin Gérev Siirelerine Iliskin Frekans Dagihmlari.

Siklik Yizde Gegerli Kimdlatif Yizde
Ylizde

0-1 arasi1 29 24,6 24,6 24,6

2-5 arasi 58 49,2 49,2 73,7

6-10 arasi 24 20,3 20,3 94,1
11-20 aras1 5 4.2 4,2 98,3

20 ve Uzeri 2 1,7 1,7 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlara ait ¢alisma stirelerine iliskin bulgular Tablo 5.4’°te
sunulmustur. lgili tabloya gdre; 2-5 yil arasi calisanlarmn yogunlukta oldugu

gorulmektedir (%49). Tabloya ait sekil bilgisi 5.4’te asagida verilmistir.
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Sekil 5.4. Katihmcilarin Gorev Siirelerine Gore Dagilimi.

Tablo 5.5. Katiimcilarin Gérev Yaptiklar: Boliimlere liskin Frekans

Dagilimlar.
Siklik Yuzde Gegerli Kimilatif
YUuzde Yuzde

Yer Isletme 62 52,5 52,5 52,5
Ugus Isletme 29 24,6 24,6 77,1
Teknik 10 8,5 8,5 85,6
Diger 17 14,4 14,4 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan c¢alisanlara ait goérev yerlerine iliskin bulgular Tablo 5.5’te

sunulmustur. Tlgili tabloya gore; 6rneklemin yaridan fazlasi yer isletme galisanlarindan

olugsmaktadir (%53). Ayrica, diger kismi; ikram hizmetleri, hukuk vb. departmanlar

icermektedir. Tabloya ait sekil bilgisi 5.5’te asagida verilmistir.
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Sekil 5.5. Katihmeilarin Gorev Yaptiklar1 Boliimlere Gore Dagilimi.

Tablo 5.6. Katihmeilarin Egitim Seviyelerine iliskin Frekans Dagilimlari.

Siklik Yizde Gegerli Kimaulatif
Ylzde Ylzde

Lise ve Oncesi 3 2,5 2,5 2,5
On lisans 13 11,0 11,0 13,6
Lisans 83 70,3 70,3 83,9
Yiksek lisans 16 13,6 13,6 97,5
Doktora 3 2,5 2,5 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlarin egitim seviyelerine iliskin bulgular Tablo 5.6’da
sunulmustur. {lgili tabloya gére; lisans ¢alisanlarinin yogunlukta oldugu bir drneklem

karsimiza ¢ikmaktadir (%70). Tabloya ait sekil bilgisi 5.6’da asagida verilmistir.
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Sekil 5.6. Katihmcilarin Egitim Seviyelerine Gore Dagilimi.

Tablo 5.7. Katiimcilarm Medeni Durumlarina {liskin Frekans

Dagilimlan.
Siklik Yuzde Gegerli Kimilatif
Yuzde Yuzde
Evli 57 48,3 48,3 48,3
Valid Bekar 61 51,7 51,7 100,0
Toplam 118 100,0 100,0

Ankete katilan calisanlara ait medeni durumlarina iliskin bulgular Tablo 5.7°de

sunulmustur. Ilgili tabloya gore; mevcut durumun hemen hemen birbirine yakin

oldugu gozlemlenmistir. Tabloya ait sekil bilgisi 5.7°de asagida verilmistir.
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Sekil 5.7. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi.

5.2. Olceklere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenlere iligkin toplam 118 tane katilimcidan veri toplanmistir. Toplanan

veriler 1s181nda begsli likert sisteme gore yapilan siniflandirma neticesinde 1-2,5 arasi

verilen cevaplarin ortalamasi diisitk (1) bir durumu isaret ederken 2,51-3,5 arasi

verilen cevaplarin ortalamasi orta (2) diizeyde bir durumu ifade etmekte ve 3.51-5 aras1

ortalamalar ise yiksek (3) diizeyde bir durumdan s6z etmektedir. Olusan ortalamalara

iliskin grafik asagida belirtildigi sekildedir:

Tablo 5.8. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenlere iliskin Tamimlayic1 istatistikler Tablosu.

Ortalama

Degiskenler N | Ort. | Std. Sapma | Karsiliklari
Yonetimin Etik Davramsi (YED) 118| 2,96 0,90 Orta
Yeterli Ucret ve Is Giivencesi (YU-IG) 118| 2,87 0,91 Orta
Uygun Is Yapis1 (UIY) 118| 3,66 0,62 Yiksek
Uygun Is Kosullan (UIK) 118 | 3,63 0,78 Yiiksek
Orgiitsel Baghhk (OB) 118 3,14 0,89 Orta
Isten Ayrilma Niyeti (IAN) 118| 3,05 0,97 Orta

Bu baglamda, en yiiksek ortalamanin uygun is yapisi degiskeni tizerinde oldugu

ve en diigiik ortalamanin ise, yeterli ilicret ve is giivencesi degiskeni iizerinde

gerceklestigi sonucuna ulasilmaktadir.
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Havacilik sektoriinde calisanlara yonelik, is yerine duyulan baghligi ve

isyerinden ayrilma niyetini 6lgmeye yonelik yoneltmis oldugumuz, sorularda; Ucret,

kariyer, ¢alisma ortami1 ve is arkadaslar1 gibi se¢enckler verilmistir. 5. secenek de ise,

katilimcilara diger secenegi adi altinda duygularimi ifade edebilmelerine olanak

taniyan bir bosluk birakilmistir. Boylece, ¢alisanlar nezdinde onlar igin en énemli olan

kriterler 6grenilmek istenmistir. Bu alana girilen verilerin siklik ve yiizdelik degerleri

asagidaki tablo 5.9 ve tablo 5.10°da belirtildigi gibidir.

Tablo 5.9. Isyeri Baghhign ve Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Kapah

ifadeler.

Uglu

Is yerine baghhg artiran en 6nemli neden SIKLIK YUZDE (%)
asagidakilerden hangisidir?

Ucret 37 34,26
Kariyer ve terfi imkanlari 19 17,59
Calisma ortami 40 37,04
Is arkadaslar 12 11,11
Toplam 108 100
Is yerinden ayrilma niyetini arttiran en 6nemli SIKLIK YUZDE%
neden asagidakilerden hangisidir?

Ucret 49 44,55
Kariyer ve terfi imkanlari 25 22,73
Caligma ortami 31 28,18
Is arkadaslar 5 4,55
Toplam 110 100
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Tablo 5.10. isyeri Baghhg ve Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Acik Uclu
ifadeler.

Is Yerine Baghlig1 Artiran En (")nem.li Neden | SIKLIK | YUZDE
Asagidakilerden Hangisidir Sorusu I¢in

Verilen Acik Uclu Cevaplar:

Milli Olmasi 1 7,69
Sosyal Haklar 2 15,38
Ustlerin Yaklasimi, Seffaf Yonetim 2 15,38
Mecburiyet, Zorunlu Gérev 2 15,38
Adalet, Esitlik 2 15,38
Deger Verilmek (Taktir Edilmek, 3 23,08
Begenilmek, Fark Edilmek)

Isini Sevmek 1 7,69
Toplam 13 100
Is yerinden ayrilma niyetini arttiran en SIKLIK | YUZDE
onemli I}eden asagidakilerden hangisidir

Sorusu I¢in Verilen A¢ik Uclu Cevaplar:

Ustlerin Yaklasimi1 4 50
Adaletsizlik (Mobbing) 1 12,50
Stres 1 12,50
Vardiya Sistemi 1 12,50
Yasanilan Sehir 1 12,50
Toplam 8 100

Tablodaki 5.9°daki verilere gore, ilk dort ifade katilimcilara bizler tarafindan
yoneltilen siklardir. Besinci segenek olarak, katilimcilara diger sikki verilmis olup, ilk
dort segenekle baglanti kuramayanlara, diger segenegi igerisinde agik uglu sorular
sorarak, duygu ve diisiincelerini ifade edebilmelerine olanak taninmigtir. Ayni
zamanda, katilimcilara ilk 4 siktan birini isaretlemeleri durumunda ikinci bir segenek
olarak diger kutusuna da yorum yapabilme miisaadesi taninmistir. Tablo 5.9’daki
veriler 15181nda, isyerine baglilig1 arttiran en 6nemli nedenin ¢aligma ortami (%37,04)
ve Ucret (%34,26) oldugu sonucuna ulagilmigtir. Buna gore, ¢alisma ortami ve {icretin,

orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nciil oldugu sdylenebilir.
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Kapali uglu soruda; isten ayrilma niyetini arttiran en Onemli neden nedir
sorusuna verilen cevaplar neticesinde, isten ayrilma niyetini arttiran en nemli nedenin
ucret (%44,55) ve ¢alisma ortami (%28,18) oldugu sonucuna ulagilmistir. Buna gore,
vermis oldugu emek karsisinda aldigi {icretten ve calisma ortamindan memnun
olmayan kisilerin, isten ayrilma egilimlerinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmstir.
Belirtilen secenekler baglaminda, iki soruya verilen cevaplar incelendiginde,
bagliligin ve kurumda devamin olusmasinda etkili olan faktorlerden, ticret ve ¢alisma
ortami disinda olusan genel siralama, iki soru i¢inde ayni sirada gerceklesmistir

(kariyer ve terfi imkanlari, is arkadasliklari).

Acik uglu soruda; diger sikkina verilen cevaplar incelendiginde, yoneticilerin
yaklagimlar1 ve c¢alisanlarina karsi tutumlari, is yeri baghiligi ve kurumdan ayrilma

niyetinde dnemli bir belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
5.3. Guvenilirlik ve Faktor Analizleri Sonuglar

Faktor analizi, birbirleriyle alakali olan birden fazla degiskeni bir araya
getirerek, minimum sayida tanimsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler)
bulmay1 amag¢ edinen ¢ok degiskenli bir istatistiki teknik olarak ifade edilmektedir
(Buyukozturk, 2002). Faktor analizinde ilk olarak, katilimcilarin dikkatlerini 6l¢meyi
arzu ederek olusturmus oldugumuz ters uglu sorular (duybag23, istayrniyeti33 ve
istayrniyeti34) SPSS programi araciligiyla verilen cevaplarin 6 sayisindan
¢ikarilmasiyla diiz hale doniistiiriilmiis, boylece analizlerde verilerin daha saglikli
yorumlanabilmesi hedeflenmistir. Sonrasinda temel bilesenler yontemi uygulanmis
olup, bilesen korelasyon matrisleri 0,30 degerinden kiiciik ve esit olanlar i¢in varimax
rotasyonu ve 0,30 degerinden biiyiik olanlar iginse direct oblimim rotasyonu tercih

edilmistir (Bryman and Cramer, 2011).

Elsesser ve Lever (2011), Toks6z (2015) ve Demirel’in (2008) yaptiklari
caligmalarda oldugu gibi, degiskenlere ayr1 ayr kesifsel faktor analizleri
uygulanmistir. Sonraki asamada faktor analizi 6ncesinde eldeki verilerin analiz igin
yeterliligini 6lgmek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerine bakilmistir. Bu degerin 0,60’tan biiyiik olmasi verilerin analiz i¢in
yeterli oldugunu gdstermektedir. Verilerin analiz i¢in uygunlugunu dlgmeyi saglayan

Bartlett testi p degerinin de 0,05’ten kii¢iik olmas1 gerekmektedir (Durmus vd., 2013).

57



Ayni1 zamanda faktor yiikleri 0,50°den kiigiik olan ifadelerin de elenmesi

gerekmektedir (Field, 2009).

Faktor analizine baslamadan once gegerliliklerini 6lgecegimiz ifadelerin kendi
aralarinda tutarliliklarint  Slgmeyi saglayan giivenilirlikleri test edilmis olup,
degiskenlere ait Cronbach alfa degerlerinin 0,60-0,80 araliginda yer almasindan
dolay1, kendi aralarinda oldukga tutarli olduklari sonucuna varilmistir (Kalayci, 2016).
Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyetinin onciilleri olarak ifade etmis oldugumuz
sorulara uygulanan faktor analizinde, temel bilesenler yontemi ve varimax rotasyonu
kullanilmigtir. Ayrica KFA sonucunda, KMO degerinin 0,835 oldugu ve Barlett
testinin de anlamlilik diizeyinin 0,05°ten kii¢iik oldugu sonucuna ulasilarak, verilerin
faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna varilmistir (EK-E, Tablo 1). Analizler
neticesinde Eigen degerleri birden (1) biiyilk olan toplam varyansin %63’ tini
aciklayan dort faktor ortaya ¢ikmistir (EK-E, Tablo 2).

Tiim degiskenlerin ilgili faktor gruplarina yiliksek bir bag ile pozitif yonde
yerlestigi gozlemlenmis olup, diizgiin bir faktor yapisina ulagilmistir. Bu baglamda ti¢
tane ifade (Oncil3, Onciil6 ve ismeml7) sirasiyla tek bir ifade olarak faktore
yiiklenmesi ve 0,5 degerinin altinda bir faktor yiikii almasi nedeniyle asamali bir
sekilde analizden ¢ikarilmistir. Faktor analizi islemlerinden sonra olusan faktor yiikleri

Tablo 5.11°de gosterildigi sekilde olusmustur.

Tablo 5.11. Onciil Gruplarina iliskin Faktér Gruplari.

Faktor Gruplan

Yeterli Ucret

Yonetimin Etik | ve Is [Uygun |Uygun is
Davranisi Guvencesi Is Yapis1 | Kosullar
IFADELER (YED) (YU-IG) (Uiy) | (UIK)
YED1-Isyerimde, iist diizey
yoneticiler ¢calisanlarina 0,81

deger verir.
YED2-Durdst ve adil bir
sekilde 0,80
6dullendirilmekteyim.
YED3-isyerimde yaptigim
her giizel calisma mutlaka 0,70
taktirle karsilanir.

YED4-isyerim, etik
degerlerine uygun olarak 0,63
hareket eder.
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Tablo 5.11. Onciil Gruplarina iliskin Faktor Gruplari (devami).

YU-IG1-Yaptigim is icin
aldigim iicret yeterlidir.
YU-IG2-Ucretim, diger
rakip firmalardaki benzer 0,77
islerle aymdir.
YU-iG3-isimde, isten
c¢ikarmalardan sakinilir.
YU-iG4-isim, bana gelecek
giivencesi saglar. 0,51

UlY1-Isimde, diger
calisanlar1 yonlendirme 0,79
firsatim vardir.
UIY2-Yapmis oldugum isin
sonuclarim géorme imkanim 0,62
vardir.

UIY3-Uzman oldugum
alanda calisma firsatim 0,61
vardir.

UlY4-Isimde, degerlerime
ve inanclarima uygun 0,51
davranabilirim.
UIK1-Cahsma kosullar:
(1sitma, havalandirma,
aydinlatma, vb.) isimi
yapabilmem icin uygundur.
UIK2-Yapmus oldugum is
geregi toplumda sayginhk 0,66
gorurum.

UiK3-isyerim; ailem ve is
hayatim arasinda 6l¢iilii bir
dengeyi kurmama izin
verir.

0,78

0,73

0,76

0,61

Orgiitsel baghlik degiskeni icinse, temel bilesenler yontemi ve direct oblimim
rotasyonu uygulanmistir. Bu baglamda, KMO degeri 0,911°den biiyiik, Barlett testi
anlamlilik seviyesi de 0,05 degerinden kii¢lik ¢ikmistir. Bu degerler, verilerin analiz
icin uygun oldugu sonucunu gostermektedir (EKk-E, Tablo 3). Analizler sonucunda
Eigen degerleri bir (1) den biiylik olan toplam varyansin %58’ini agiklayan bir tane
faktor ortaya ¢ikmistir (EK-E, Tablo 4). Faktor analizi iglemlerinden sonra olusan
faktor yukleri Tablo 5.12°de gosterildigi sekilde olugsmustur.
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Tablo 5.12. Orgiitsel Baghhga iliskin Faktor Grubu.

Faktor Grubu
IFADELER Orgiitsel Baglilik (OB)
OB1-isyerimin, benim icin ¢cok 6zel bir
anlam var. 0,89
OB2-isyerime karsi kendimi
"duygusal olarak bagh'" hissediyorum. 0,86
OB3-Kendimi isyerinde “ailenin bir
parcas1” gibi hissediyorum. 0.85
OB4-Bu isyeri, benim sadakatimi hak 0.82

ediyor.

OB5-Meslek hayatimin geri kalan
kismini bu isyerinde gecirmekten ¢ok 081
mutlu olurum. '

OB6-isyerime ¢ok sey bor¢luyum 0,79

OB7-isyerimi, simdi terk edersem
kendimi suclu hissederim. 0,72

OBS8-isyerimin sorunlarim gercekten
kendi sorunlarim gibi hissediyorum. 0,69

OB9-isyerimi su anda terk edemem;
¢iinkii icindeki insanlara karsi bir 0.68
sorumlulugum var. '

OB10-Isyerime, giiclii bir aidiyet

hissetmiyorum. (Ters soru) 0,55

KFA sonucunda iki tane ifade (nor27, nor28) tek bir ifade olarak faktore
yiiklenmesi ve birden fazla faktor grubu icerisinde yer almasi nedeniyle asamal1 bir
sekilde analizden ¢ikarilmistir.

Isten ayrilma bagimli degiskeni icin temel bilesenler yontemi ve varimax
rotasyonu uygulanmistir. Bu baglamda, KMO degeri 0,702°den biiyiik Barlett testi
anlamlilik seviyesi de 0,05 degerinden kiigiik ¢ikmistir. Bu degerler, verilerin analiz
icin uygun oldugu sonucunu ortaya cikarmaktadir (EK-E, Tablo 5). Analizler
sonucunda, Eigen degeri bir (1) den biiylik olan ve toplam varyansin %62’sini
aciklayan bir tane faktor ortaya ¢ikmistir (EK-E, Tablo 6). Faktor analizi islemlerinden
sonra olusan faktor yiikleri Tablo 5.13’te gosterildigi sekilde olusmustur.
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Tablo 5.13. isten Ayrilma Niyetine iliskin Faktor Grubu.

Faktdr Grubu
) Isten Ayrilma Niyeti
iFADELER (IAN)
IAN1-Miimkiin olan en kisa zamanda isyerimden ayrilmayi istiyorum. 0,88
IAN2-Emekli olana kadar isyerimde kalmak istiyorum.(Ters soru) 0,86
IAN3-Daha iyi bir firsat olursa isyerimden ayrilirim. 0,75
IAN4-Sadece istisnai bir firsat so6z konusu olursa, is yerimden ayrihrim. (Ters soru) 0,63

Faktor analizi sonucunda tekrarlanan givenilirlik analizleri sonucunda; tim
degiskenler i¢in giivenilirlik sart1 saglanmistir (Kalayci, 2016). Glvenilirlik analizine

toplamda 29 ifade dahil edilmis olup, Tablo 5.14’te, analiz sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5.14. Degiskenlere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclari.

Degiskenler Degisken Tiirii ifade Sayisi Cronbach Alpha
Yonetimin Etik Bagimsiz 4 0,84
Davrams1  (YED) Degisken

Yeterli Ucret ve Is Bagimsiz 4 0,77
Guvencesi (YU- Degisken

iG)

Uygun is Yapisi Bagimsiz 4 0,75
(UIY) Degisken

Uygun is Kosullari Bagimsiz 3 0,69
(UIK) Degisken

Orgiitsel Baghhk Bagimh Degisken 10 0,92
(OB)

Isten Ayrilma Bagimh Degisken 4 0,80
Niyeti (IAN)

Giivenilirlik sonuglarina gore, elde edilen Cronbach Alpha degerleri, YU-IG,
UIY ve UIK i¢in oldukga giivenilir (0,60 < a < 0,80 aras1) olarak ifade edilirken; YED,
OB ve IAN icin, yiiksek derecede giivenilir (0,80 < a < 1,00 aras1) bulunmustur
(Kalayct, 2016).
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5.4. Normallik Testi Sonuclar

Normal dagilim kosulunun saglanabilmesi igin, ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,5 +1,5 deger araliginda olmasi gerekmektedir (Tabachnick and Fidel,
2013).

Uygun is yapis1 degiskeni i¢in normallik varsayiminin saglanabilmesi amaciyla
+-1,5 degerleri disinda kalan box plot™un outlier olan, 72. ve 100. katilimcilarin, uygun
is yapist degiskenine ait vermis olduklar1 ug ifadeler analiz disinda tutulmus olup, veri
kaybinin yasanmamasi adina ug¢ degerler yerine degisken ortalamalar1 konulmustur
(EK-E, Sekil 5). Tekrarlanan normallik testi sonucunda ulasilan basiklik ve ¢arpiklik
degerleri, normal dagilimin gerceklestigini gostermektedir (Ek-E, Tablo 10).

Yonetimin etik davranisi (Ek-E, Tablo 7), yeterli ticret ve is giivencesi (Ek-E,
Tablo 8), uygun is yapisi (Ek-E, Tablo 10), uygun is kosullar1 (Ek-E, Tablo 11),
orgiitsel baglhilik (EK-E, Tablo 12), ve isten ayrilma niyeti (Ek-E, Tablo 13), icin
carpiklik ve basiklik degerlerinin (+1,5; -1,5) araliginda yer almasindan dolay1 normal
dagilim sergiledikleri yorumu yapilabilmektedir (Tabachnick and Fidel, 2013). Daha
sonra, parametrik testler icerisinde yer alan korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmustir. Korelasyon analizinden 6nce de degiskenlerin lineer iliskisi varsayimin
test etmek igin, serpilme diyagramlari incelenmistir. regresyon analizi éncesinde,
neden-sonug iliskilerinin sahteligini incelemek igin, korelasyon analizi yapilmustir.
Ayrica, sahtelik kontrolii i¢in korelasyon analizinde, kontrol degiskenleri
kullanilmistir. Sadece bagimli degisken ile istatistiksel olarak anlamli korelasyon
iligkisi olan degiskenler (cinsiyet, egitim ve medeni durum), kontrol degiskeni olarak
alimmustir. Boylece, korelasyon ve regresyon analizlerinin giiclinii diislirmenin 6niine

gecilmistir (Bryman and Cramer, 2011).
5.5. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Korelasyon analizine baslamadan o©nce serpilme grafigi olusturularak,
degiskenler arasindaki dogrusal yondeki iliskiler kontrol edilmistir. Ciinkii korelasyon
analizinde Pearson metodunu uygulayabilmek i¢in degiskenler arasinda dogrusal

yonde bir iliskinin olmas1 gerekmektedir (Kalayci, 2016).
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Ek-E igerisinde yer alan Sekil 15, 16, 17, 18 ve 19. grafikler 6rgiitsel baglilik ve
bagimsiz degiskenler (yonetimin etik davranisi, yeterli licret ve is giivencesi, uygun is
yapist, uygun is kosullar1) ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
serpilme grafiklerini (scatter plot) gostermektedir. Yonetimin etik davranisi ile
orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi gosteren serpilme grafigine gore, iki degisken
arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iligki oldugu goriilmektedir. Ayni zamanda,
yonetimin etik davraniginin, Orgiitsel baghligin %55’ini aciklayarak, tek basina
orgiitsel bagliligin yarisindan fazlasin ifade edebilmektedir (Ek-E, Sekil 15). Yeterli
ticret ve is giivencesi ile oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi gosteren serpilme
grafigine gore, iki degisken arasinda pozitif yonlii dogrusal bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayni zamanda, yeterli iicret ve is gilivencesi, Orgiitsel bagliligin
%20’sini agiklamaktadir (Ek-E, Sekil 16). Uygun is yapist ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi gosteren serpilme grafigine gore, iki degisken arasinda pozitif yonlii
dogrusal bir iligski oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda, uygun is yapisi, Orgiitsel
bagliligin %22’sini agiklamaktadir (Ek-E, Sekil 17). Uygun is kosullart ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi gdsteren serpilme grafigine gore, iki degisken arasinda
pozitif yonlli dogrusal bir iligki oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda, uygun is
kosullar1, orgiitsel baghiligin %34 iinii aciklamaktadir (EK-E, Sekil 18). Orgutsel
baglilig1 aciklama ylizdeleri bakimindan degiskenler degerlendirildiginde, yonetimin
etik davranigi, diger lic degiskene gore daha etkili olmaktadir. En az agiklama
ylzdesine sahip olan degisken ise, yeterli licret ve is giivencesi olarak karsimiza

cikmaktadir.

Isten ayrilma niyeti ile drgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi gdsteren serpilme
grafigine gore, iki degisken arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda, orgiitsel baglhlik, isten ayrilma niyetinin %68’ ini

aciklamaktadir (EK-E, Sekil 19).

EK-E igerisinde, sekil 20, 21, 22 ve 23’te isten ayrilma niyetiyle, onciiller ve
orgiitsel baglilik arasindaki serpilme grafikleri yer almustir. Isten ayrilma niyeti ile
yonetimin etik davranigi arasindaki iliskiyi gosteren serpilme grafigine gore, iki
degisken arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski oldugu goriilmektedir. Ayni
zamanda, yonetimin etik davranisi, isten ayrilma niyetinin %44’tinli agiklamaktadir

(EK-E, Sekil 20).
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Isten ayrilma niyeti ile yeterli iicret ve is giivencesi arasindaki iliskiyi gdsteren
serpilme grafigine gore, iki degisken arasinda negatif yonlii dogrusal bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ayn1 zamanda, yeterli licret ve is giivencesi, isten ayrilma niyetinin

%?24’inti agiklamaktadir (EK-E, Sekil 21).

Isten ayrilma niyeti ile uygun is yapisi arasindaki iliskiyi gosteren serpilme
grafigine gore, iki degisken arasinda negatif yonlii zayif bir iligski oldugu goriilmekte
olup, iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olmadigi tahmin edilmektedir. Bu
sebeple, iki degisken arasindaki iligki, korelasyon ve regresyon analizine dahil
edilmemistir. Ayn1 zamanda, uygun is yapisi, isten ayrilma niyetinin %13 {inii

aciklamaktadir (Ek-E, Sekil 22).

Isten ayrilma niyeti ile uygun is kosullar1 arasindaki iliskiyi gdsteren serpilme
grafigine gore, iki degisken arasinda negatif yonlii dogrusal bir iligki oldugu
goriilmektedir. Ayrica, uygun is kosullari, isten ayrilma niyetinin %29 unu
aciklamaktadir (Ek-E, Sekil 23). Ortaya ¢ikan sonuglara gore, isten ayrilma niyeti
tizerinde en yiiksek etki yonetimin etik davranisindayken (0,44), en diisiik iliski, uygun
is yapist degiskeni (0,13) tlizerinde gerceklesmistir. Mevcut grafikler, degiskenler
arasinda, isten ayrilma niyeti ve uygun is yapisi disinda, lineer yonde bir iliskinin
oldugunu goéstermektedir. Bu nedenle hem korelasyon hem de regresyon analizi igin
gerekli uygunluklar saglanmistir. Tablo 5.15’te, analize dahil edilen degiskenlere

iliskin korelasyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 5.15. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenlere iliskin Pearson Korelasyon Analizi
Sonuclari.

Yeterli
Yénetimin | Ucretve | Uygun isten
Etik Is Is Uygun Is | Orgiitsel | Ayrilma
Davramsi1 | Guvencesi | Yapis1 | Kosullar1 | Baghhik | Niyeti
Kontrol Degiskenleri (YED) (YU-IG) | (UiY) (UIK) (6B) (IAN)
1-Cinsiyet Yonetimin
2- Egitim Durumu | Etik Davranisi
3- Medeni Durum | (YED)
Yeterli Ucret
ve Is
Guvencesi 17
(YU-iG)
Uygun Is
YZignm (UiY) 522 387
Uygun Is
Kosullar ,556 ,408 415
(UIK)
Orgitsel
Baghiik (OB) 721 423 447 580
Isten Ayrilma
Niyeti (IAN) -,634 -, 479 -,326 -,532 -,809

*P<0,0005 Anlamlilik Seviyesinde Onemlidir

Veriler normal dagilim gosterdigi i¢in Pearson metodu ve hipotezlerdeki
iligkilerde yon belirtilmedigi i¢in ¢ift kuyruk (two-tailed) yontemi uygulanmistir.
Degiskenlere iligkin ortalamalarin, diger degiskenlerle korelasyon iligkisi igerisinde
oldugu ve birbirleri arasindaki iligkinin biiyiikliigiiniin (p<0,0005) seviyelerinde
anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica, korelasyon katsayilart incelendiginde de zayif
(0,26-0,49), orta (0,50-0,69) ve yiksek (0,70-0,89) diizeylerde iliskiler oldugu
goriilmektedir (Kalayci, 2016). Tablodaki veriler itibariyle degiskenler arasindaki
iligkilerin gergekligi (p<0,0005) anlamlilik diizeyinde onaylanmis olup, ¢oklu
dogrusallik problemine neden olacak bir degisken de yer almamaktadir. Ciinkii, ¢oklu
dogrusallik problemi, bagimsiz degiskenler arasindaki 0,80 degerinin iistiinde bir
korelasyon oldugu zamanlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Oysaki, bu modelde, orgiitsel
baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki (r=-,809) deger bagimli degiskenleri
kapsadigi i¢in bir sorun teskil etmemektedir (Kalayci, 2016). Bagimsiz ve bagimlh
degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, en yiiksek korelasyon isten ayrilma
niyeti ile Orgiitsel baglilik arasinda negatif yonli goriiliirken (r=-0,809), en diisiik
korelasyon isten ayrilma niyeti ile uygun is yapist arasinda goézlemlenmistir (r=-
0,326). Ortalama olarak da korelasyon katsayilari (r=0,326-0,809) arasinda zayif, orta

ve ylksek seviyelerde goriilmektedir. Aralarinda zayif korelasyon bagi olanlar; yeterli
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ticret ve ig giivencesi degiskeni ile uygun is yapisi, uygun is kosullari, drgiitsel baglilik
ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda gergeklesmistir. Ayrica, uygun is yapisi
degiskeni ile uygun is kosullari, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasinda da
zayif diizeyde bir korelasyon bagi oldugu goriilmiistiir. Orta diizeyde iliskili olanlar;
yonetimin etik davranisi degiskeni ile yeterli {icret ve is glivencesi, uygun is yapist,
uygun is kosullar1 ve isten ayrilma niyeti degiskenleridir. Ayrica, uygun is kosullar
ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda da orta diizeyde
iliskiler goriilmiistiir. Son olarak, aralarinda yiiksek diizeyde korelasyon bulunan
degiskenler ise; yonetimin etik davranis1 degiskeni ile orgiitsel baghlik ve orgiitsel

baglilik ile isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda gozlemlenmistir.
5.6. Regresyon Analizi Sonuclar

Bu kisim igerisinde yer alan analizlerde; 6nciiller ( YED, YU-IG, UlY, UIK) ile
orgiitsel baglilik, onciiller ve oOrgilitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiler olmak Uzere iki model test edilmistir. Regresyon analizindeki sahte iligkilerin
Onlenmesi ve analiz sonuglarinin giiclendirilmesi amaciyla da bagiml degisken ile
istatistiksel olarak anlamli korelasyon bagi olan cinsiyet, egitim ve medeni durum

kontrol degiskeni olarak ele alinmistir.

5.6.1. Model 1-Onciillerin, Orgiitsel Baghhga Etki Biiyiikliigiiniin

Belirlenmesi

Kurulan modele gore, bagimsiz degiskenlerin (yonetimin etik davranist ve
uygun ig kosullar1) bagimli degiskeni (6rgiitsel baglilik) agiklama oran1 %59’ dur (Ek-
E, Tablo 14). Geriye kalan %41°lik kisim ise yanilma terimi araciligiyla modele ilave
etmemis oldugumuz degiskenler tarafindan aciklanabilir (Kalayci, 2016).

Bagimli degisken olarak ele alinan oOrgiitsel bagliligin, bagimsiz degiskenler
olan; yonetimin etik davranisi, yeterli iicret ve is glivencesi, uygun is yapisi ve uygun
is kosullarimin arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 25,368, P<0,0005) (Ek-E, Tablo 15).
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Tablo 5.16. Onciiller ve Orgiitsel Baghlik Regresyon Analizi Sonuclar.

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 | (Constant) 59 51 1,16 250
Yonetimin Etik
Davranisi ,53* ,08 ,53* 6,34 ,000 49 2,03
Yeterli Ucret ve Is
Gilvencesi 02 07 02 27 786 64 1,55
Uygun Is Yapisi 07 11 05 70 486 66 1,52
Uygun Is Kosullar
27** ,09 24%* 3,19 ,002 ,62 1,61
Cinsiyet 17 12 08 1,37 173 95 1,06
Egitim durumu -,15 ,08 -4 -1,83 ,069 91 1,09
Medeni durum 11 A1 -,06 -1,04 ,300 93 1,08

*p<0,0005 seviyesinde anlamli  **p<0,0025 seviyesinde anlaml1 RZ’ adj: 0,59

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskene etkilerinin yorumlanmasinda
standardize edilmemis olan beta katsayilar1 kullanilmistir (Bryman and Cramer, 2005).
Ayrica, tolerans degerlerinin 0,2 degerinin listiinde olmas1 ve VIF (Variance Inflation
Factor) degerinin de 10’nun altinda olmasi, arastirma degiskenleri arasinda c¢oklu
dogrusallik probleminin olmadigini1 géstermektedir (Akt. Field, 2018). Ydnetimin etik
davranis1 ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu
sonucuna ulasilmistir (B=0,530; p<0,0005) . Yonetimin etik davranisinda meydana
gelecek bir birimlik artis, orgiitsel baglilikta 0,530’luk bir artisa neden olmaktadir. Bu
durumda, yonetimin etik davranisi, orgiitsel baglilik ile iligkilidir (H1a) hipotezi kabul
edilmistir. Uygun is kosullar1 ile 6rgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir (B=0,270; p<0,0025). Uygun is
kosullarinda meydana gelebilecek olan bir birimlik artigin orgiitsel baglilik tizerinde
0,270’1ik bir artisa neden olmaktadir. Bu durumda, uygun is kosullari, 6rgiitsel baglilik
ile iligkilidir (H4a) hipotezi kabul edilmistir. Yeterli {icret ve is glivencesi ile uygun is
yapist degiskenleri arasindaki iliski (p<0,05) seviyesinde anlamli olmadig i¢in, H2a
ve H3a hipotezleri reddedilmistir. Elde edilen sonuglara gore, orgiitsel bagliligin
aciklanmasinda yonetimin etik davranisi, uygun is kosullarindan daha fazla orgiitsel

baglilik ile iligkilidir.
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5.6.2. Model 2-Onciiller ve Orgiitsel Baghhgin, isten Ayrilma Niyetine

Etkisinin Biyiikliigiiniin Belirlenmesi

Kurulan modele gore, bagimsiz degiskenlerin (6rglitsel baglilik ve yeterli ticret
ve is glivencesi) bagimli degiskeni (isten ayrilma niyeti) agiklama oran1 %69’dur (Ek-
E, Tablo 18). Geriye kalan %31°lik kisim ise yanilma terimi araciligiyla modele ilave
etmemis oldugumuz degiskenler tarafindan agiklanabilir (Kalayci, 2016).

Bagimli degisken olarak ele alinan isten ayrilma niyetinin, bagimsiz degiskenler
olan; orgiitsel baglilik, yonetimin etik davranisi, yeterli iicret ve is giivencesi ve uygun
is kosullarinin arasindaki iligkilerinin belirlenmesi amaciyla yapilan regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F: 38,696, P<0,0005), (EK-E, Tablo 19).

Tablo 5.17. Onciiller, Orgiitsel Baghilik ve isten Ayrilma Niyeti Regresyon Analizi

Sonugclari.
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B ESrtrc:).r Beta t Sig. Tolerance VIF
3 | (Constant) 5,60 41 13,58 ,000
Yonetimin Etik
Davranisi -,03 ,09 -03 -31 758 38 2,61
Yeterli Ucret ve s
Giivencesi - 16%* 07 - 15%* 2,34 021 66 1,53
Uygun Is Kosullar1 | . 0 08 -05 -75 453 58 1,74
Orgiitsel Baglilik -76* ,09 -70* -8,48 ,000 38 2,60
Cinsiyet 12 12 06 1,06 294 94 1,06
Egitim durumu ,08 ,08 ,05 97 1334 89 1,13
Medeni durum 11 10 ,06 1,06 292 94 1,07

*p<0,0005 seviyesinde anlamli  **p<0,025 seviyesinde anlamli R? adj: 0,69

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskene etkilerinin yorumlanmasinda
standardize edilmemis olan beta katsayilart kullanilmistir. Tolerans ve VIF degerlerine
gore, degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik problemine neden olusturabilecek bir
durum s6z konusu olmamaktadir. Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (B=-0,760; P<0,0005).
Orgiitsel baglilikta meydana gelebilecek olan bir birimlik artis isten ayrilma niyetinde
0,760’11k bir azalisa neden olmaktadir. Bu durum sonucunda, 6rgiitsel baglilik, isten

ayrilma niyeti ile iliskilidir (H5) hipotezi kabul edilmistir. Yeterli licret ve is giivencesi
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ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli negatif yonlii bir iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir (B=-0,160; p<0,0025). Yeterli iicret ve is glivencesinde
meydana gelebilecek olan bir birimlik artig, isten ayrilma niyetinde 0,160’lik bir
azalisa neden olmaktadir. Bu durumda, yeterli {icret ve is giivencesi, isten ayrilma
niyeti ile iligkilidir (H2b) hipotezi kabul edilmistir. Ayrica, yonetimin etik davranisi
ve uygun is kosullarinin isten ayrilma niyeti degiskeni ile aralarindaki iliski (p<0,05)
seviyelerinde gergeklesmedigi i¢in H1b ve H4b hipotezleri reddedilmistir. Elde edilen
sonuglara gore, isten ayrilma niyetinin aciklanmasinda orgiitsel baglilik, yeterli licret
ve ig glivencesinden daha fazla isten ayrilma niyeti ile iligkilidir. Yonetimin etik
davranisi ve uygun is kosullar1 degiskenleri ise, diger degiskenlere nazaran daha diisiik
etkiye sahip olduklar1 i¢in anlamliliklarimi yitirmislerdir. Ayrica, uygun is yapisi
degiskeni de regresyon analizi ncesinde yapilan serpilme grafikleri araciligiyla model
disinda tutulmustur. Belki de Onciiller, orgiitsel baglilik araciligiyla isten ayrilma
niyetini etkilemektedir. Yani, Orgiitsel baglilik, onciiller ile isten ayrilma niyeti

arasinda ara degisken olarak gorev almaktadir.

Analizlere baslamadan Once, mevcut literatiir ¢alismalart kapsaminda, One
stirmiis oldugumuz, dokuz hipoteze ait kabul, ret ve anlamlilik bilgileri tablo 5.18’de

Ozetlenmistir:
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Tablo 5.18. Hipotezlerin Kabul Durumu.

H1a:Yonetimin etik davranisi, 6rgiitsel baglilik ile iliskilidir. | Kabul _(P=0,000<0.05)
H1b:Yo6netimin etik davranigi, isten ayrilma niyeti ile | Ret__ (P=0.758>0,05)
iliskilidir.

H2a:Yeterli ticret ve is giivencesi, oOrgiitsel baglilik ile | Ret _ (P=0.786>0,05)
iligkilidir.

H2b: Yeterli iicret ve is giivencesi, isten ayrilma niyeti ile | Kabul (P=0,021<0,05)
iliskilidir.

H3a: Uygun is yapisi, orgiitsel baglilik ile iliskilidir. Ret  (P=0,486>0.05)
H3b: Uygun is yapist , isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. (Test Edilememistir.)
H4a: Uygun is kosullari, orgiitsel baghlik ile iligkilidir. Kabul (P=0,002<0,05)
H4b: Uygun is kosullari, isten ayrilma niyeti ile iligkilidir. Ret  (P=0.453>0.05)
H5: Orgiitsel baghlik, isten ayrilma niyeti ile iliskilidir. Kabul (P=0,000<0,05)
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6. TARTISMA, ONERILER VE SONUC

Kiiresellesmenin etkisiyle giliniimiizde artik hemen hemen her organizasyon
benzer teknolojilere sahip olabilmekte ve diinyanin her yanina her an ulasip, islemler
yapabilmektedir. Bu durumda da teknolojiden ziyade o teknolojiyi kullanacak ve fark
yaratacak insan giicii ihtiyaci giindeme gelmektedir. Bu sebeple insan kaynaklar
yonetimi, isletmeler igin hayati bir 6nem tasimakta olup, insan kaynaklar: yonetimine

ayrilan biit¢elerde artiglar yagsanmaktadir.

Arastirma kapsaminda, Orneklem 118 katilimci1 iizerinde uygulanmistir.
Orneklemi olugturan katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde, gogunlugun
erkek, gen¢, mavi yakali, bekar, lisans mezunu ve yer isletme departmaninda

calistiklar1 gozlemlenmistir.

Calisanlarin, kuruma olan baghliklarini 6lgmek amaciyla yoneltilen ve
fikirlerini agik¢a ifade edebilmelerine olanak saglayan acik uglu sorularda; Ucret,
calisma ortami, kariyer/terfi imkanlar1 ve is arkadasliklar1 seceneklerine ragmen
calisanlar i¢in yOneticilerin tutumlar1 ve adalet gibi Herzberg’in 6ne slirmiis oldugu
cift faktor kuramindan hijyen faktérlerinin 6n plana ¢iktig1 gozlemlenmistir. Bu
durum, calisanlar i¢in Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin olusmasinda en
onemli tetikleyici unsurlardan birinin de yoneticiler ve onlarin astlarma karsi
yaklasimi oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu baglamda, bu etmenler
saglandig1 taktirde memnuniyetsizlik engellenecektir ancak bu durum, ilgili kurama
gore, memnuniyetin saglanacagi manasima da gelmemektedir. Adalet gibi ¢alisanlar
arasinda esitlige vurgu yapan bir bulgunun da 6n plana ¢ikmasi ayn1 zamanda Adams
tarafindan 6ne siiriilen esitlik kuramiyla da gayet giizel ifade edilmistir. Adams bu
kuraminda, c¢alisan isine ne veriyorsa, ayni sekilde onu almak istedigini
savunmaktadir. Oysaki calisanlar arasinda verilen emekle alinan miikafatlar arasinda
negatif yonde farklar olmasi, ilgili ¢alismada, calisanlarin kurumuna karsi
memnuniyetsiz olmalarina neden olmaktadir. Calisanlar her ne kadar iyi bir icret,
verimli bir caligma ortam1 ve kariyer olanaklarina sahip olsalar da yoneticilerinden
adaletli ve seffaf bir yonetim goremediklerinde islerine adapte olamamaktalar,

tatminsizlik yasamaktalar ve isten ayrilmaya niyet etmektedirler.
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Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinin éncilleri ile orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyetinin 6l¢iilmeye calisildigr bu calismada, oncdiller ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiler incelendiginde, yonetimin etik davranisi ve uygun is kosullari ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunurken, yeterli ticret ve is
giivencesi ile uygun is yapisi degiskenleri arasinda anlamli iliskiler bulunamamistir.
Bu baglamda, iist diizey yoneticilerin ¢alisanlarina deger vermesi, diiriist ve adaletli
olmalari, ¢alisanlarin yaptiklarinin farkinda olmalar1 ve etik degerlere uygun olarak
hareket etmeleri, ¢alisanlarin yapmis olduklar1 is sonucunda toplumda sayginlik
gormeleri, calisma sartlarinin uygun olmasi, is ve aile arasinda bir denge kurabilmesi
kuruma olan bagliligin artmasinda bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica,
ticret, calisanin yapmis oldugu islerin sonuglarin1 gorebilmesi, deger ve inanglarina
uygun olarak hareket etmesi ve diger ¢alisanlar1 yonlendirme firsatlarinin olmasinin

kuruma olan baglilik tizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Onciiller ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelendiginde, yeterli Gicret
ve 1s giivencesi disinda kalan degiskenler ile herhangi bir anlamli iliski
saptanamamugtir. Yeterli iicret ve is giivencesi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve negatif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum, agik u¢lu ifadelerde
de net bir sekilde ortaya ¢cikmustir. Sonug olarak, isten ayrilma niyetine etki eden dncul
olan yeterli Gicret ve is giivencesinde yasanan bir artis kurumdan ayrilma niyetini
azaltacak aksi bir durumda ise kurumu terk etme diisiincesi yiikselecektir. Bu
baglamda, yoOneticilerin sirkiilasyonun Oniine ge¢gmek ve nitelikli is giiglerini
kaybetmemek icin, ¢alisanlarina hak ettikleri maaslari, c¢iktilar1 sunmalari
gerekmektedir. Oncelikli olarak, kisinin yasamini idame ettirmesine olanak saglayan
hijyen faktorleri giiglendirmeli sonrasinda ise kuruma devam edilmesini saglayacak

olan motivasyonel faktorlerde iyilestirmeler yapilmalidir.

Isten ayrilma niyetiyle orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiler incelendiginde,
orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonli bir iliski oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu asamada firmalarin
calisanlarinin, orgiitsel bagliliklarin1 arttirabilmeleri icin Maslow tarafindan One
stiriilen piramidin minimum ilk dort basamagi olan fiziksel, guvenlik, ait olma/sevgi
ve saygi basamaklarimi iyilestirmeleri gerekmektedir. Ciinkii bu hiyerarsi aym

zamanda, ise duyulan memnuniyetin ve bagliligin olusmasinda son derece etkilidir.

72



Ozetle, orgiitsel baglilik ve bagliligin olusmasinda etkili olan énciiller arasinda
bulunan olumlu ve anlamli iliski diger calismalarla desteklenmektedir (Clark, 2000;
Allen et al., 2000; Kossek and Ozeki, 1998; Netemayer et al., 1996; Kaya vd., 2011;
Iscan ve Sayin, 2010; Zehir vd., 2012; Okpara, 2004; Frye, 2004; Almagik vd., 2012;
Celen vd., 2013; Yang and Chang, 2008; Gieter et al., 2011; Unalan vd., 2006;
Imamoglu vd., 2019). Ancak bazi caligmalarla da degiskenler arasinda anlaml
iliskiler bulunamamasi nedeniyle baglanti kurulamamistir (Anderson and Paludi,
1986; Diizgiin ve Marsap, 2018; Sokoya, 2000;). Ayn1 sekilde, orgiitsel baglilik ve
oncullerin de isten ayrilma niyeti ile arasinda bulunan negatif yonlii iliski, diger
caligmalarla benzer yonde gergeklesmis olup (Benevene et al., 2018; Liu et al., 2018;
Saks et al., 1996 ; Gieter et al., 2011; Chen, 2006; Kuo et al., 2012; Angle and Perry,
1981; Steers, 1977; Bluedorn, 1982; Kim and Kim, 2017; Clegg, 1983; Colarelli et al.,
1987; Porter and Crampon, 1976), ¢alismalarinda ise, is memnuniyeti ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iligki bulunamamasi nedeniyle farklilik gosterdigi (Fabi et
al., 2014; Kim and Kim, 2017) gériilmiistiir. Bu zamana kadar yapilan ve geneli saglik
sektoriinde olan c¢alismalarla elde edilen sonuglar, havacilik sektorii calisanlari
arasinda da benzer sonuglar vermis olup, farkli bir alana uygulanmasi miinasebetiyle

yazina katki saglayacag diistiniilmektedir.

Ayrica, online anket uygulanmasi asamasinda yeterli sayida kisiye
ulagilamamasi, sektorde calisanlarin ¢alismaya kuskuyla yaklagsmalari, ¢ok sayida
katilimciya ulasmada yasanan sikintilar, zaman faktoru, érneklem igerisinde yer alan
havacilik ¢alisanlarin farkli departmanlarda yer almalar1 ve farkl orgiitsel davranislara
sahip olmalari, tesadiifii olmayan o6rnekleme yodntemlerinden kolayda 6rnekleme
yonteminin kullanilmasi ve uygun is yapist ile isten ayrilma niyeti arasinda dogrusal
bir iliskinin olmamasi nedeniyle, bu iki degiskenin birlikte korelasyon ve regresyon
analizlerine tabi tutulmamasi gibi nedenler arastirmanin kisitlarini olusturmaktadir.

Gelecekte yapilacak olan ¢aligmalar icin agsagidakiler onerilmistir;

Is memnuniyeti, 6nciiller ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine etkisinin
incelendigi ve bu degiskenlere etki eden farkli degiskenlerin (6rnegin, liderlik)

kullanilmasi yazina katkida bulunabilir.
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Caligma evreninin daha genis tutularak Tiirkiye genelinde veya bolgesel bazdaki
havalimanlarinda uygulanmasi1 daha saglikli sonuglarin ortaya c¢ikmasina imkan

tantyabilir.

Havacilik sektoriiniin, devlet ve 6zel olarak ayr1 analiz edilmesi, her iki taraf
arasindaki farkliliklarin ortaya konmasma ve durumun daha net anlagilmasina

yardimci olabilir.

Calismada kullanilan degiskenlerin saglik, iiniversite, askeriye ve havacilik
disinda kalan alanlarda kullanilmasi, diger alanlar hakkinda da bilgi sahibi

olunabilmesi acisindan 6nem arz etmektedir.
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da tez danigmanim Dog. Dr. Esin Sadikoglu'na e.sadikoglu@gtu.edu.tr adresine e-
posta ile gonderebilirsiniz. Tamamen goniilliiliik esasina dayali bu calismayi sizin
desteginiz olmadan yapabilmemin imkansiz oldugunu belirtir, desteginiz igin

simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Serdar BAL
Gebze Teknik Universitesi

Cep telefon: 0531 664 26 87

Calisan Anket Sorulari
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EK-B (Katihme1 Anket Sorular)

Liitfen asagidaki ifadelerle ilgili goriislerinizi, karsisindaki kutucukta yer

alan ilgili secenegi isaretleyerek belirtiniz.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Ne Katillyorum | Kesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum katillyorum Katiiyorum
ne de
katilmiyorum
1-Isyerim, etik degerlerine uygun olarak hareket eder. 112/3[4|5
2-Isyerim; ailem ve is hayatim arasinda 6lciilii bir dengeyi 112(3]4|5
kurmama izin verir.
3-Isyerimde, kabul edilebilir bir baski gérmekteyim. 11213(4|5
4-Diiriist ve adil bir sekilde ddullendirilmekteyim. 112/3(4|5
5-Ust diizey yoneticiler ¢aliganlarina deger verir. 112(3]4|5
6-Isyerimde benim icin kariyer firsatlar1 vardir. 112/3(4|5
7-Yaptigim isten keyif ve onur duyuyorum. 112(3]4|5
8-Bu igyerinde ¢alismay1 baskalarina oneririm. 112|345
9-Yaptigim is i¢in aldigim tcret yeterlidir. 112/3[4|5
10-Isim bana gelecek giivencesi saglar. 112(3]4(5
11-Ucretim, diger rakip firmalardaki benzer islerle aynidir. 112/3[4|5
12-Isimde, isten ¢ikarmalardan sakinilir. 112(3]4(5
13-Isimde, degerlerime ve inanglarima uygun davranabilirim. 112(3]4|5
14-Isimde, diger calisanlar1 yonlendirme firsatim vardar. 112(3]4|5
15-Uzman oldugum alanda ¢aligma firsatim vardir. 112345
16-Calisma kosullar1 (1sitma, havalandirma, aydinlatma, vb.)isimi |1 |2 (3 |4 |5
yapabilmem igin uygundur.
17-Calisma arkadaglarimizla aramizda bir is birligi ruhu vardir. 1121345
18-Yapmis oldugum is geregi toplumda sayginlik goriiriim. 11213(4|5
19-Isyerimde yaptigim her giizel ¢alisma mutlaka takdirle 11213(4|5
karsilanir.
20-Yapmis oldugun isin sonuglarin1 gérme imkanim vardir. 11213(4|5
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21-Meslek hayatimin geri kalan kismini bu isyerinde gegirmekten |12 3|4 |5
¢ok mutlu olurum.

22-Isyerimin sorunlarin1 gergekten kendi sorunlarim gibi 112345
hissediyorum.

23-Isyerime, giiclii bir aidiyet hissetmiyorum. 112/3[4|5
24-Isyerime kars1 kendimi "duygusal olarak bagli" hissediyorum. 112345
25-Kendimi igyerinde “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum. 112/3(4|5
26-Isyerimin, benim i¢in ¢ok dzel bir anlam var. 1123|415
27-Kendimi mevcut isimde kalma konusunda mecbur 112(3]4(5

hissediyorum.

28-Firsatim olsa bile, igyerimi simdi terk etmenin dogru olacagini 1121345
diistinmiiyorum.

29-Isyerimi, simdi terk edersem kendimi suclu hissederim. 112/3(4|5
30-Bu igyeri, benim sadakatimi hak ediyor. 1121345
31-Isyerimi su anda terk edemem; ¢iinkii i¢indeki insanlara kars: 112(3]4|5

bir sorumlulugum var.

32-Isyerime ¢ok sey bor¢luyum. 1123|415
33-Emekli olana kadar isyerimde kalmak istiyorum. 11213(4|5
34-Sadece istisnai bir firsat s6z konusu olursa, ig yerimden 112/3[4|5
ayrilirim.

35-Daha iyi bir firsat olursa isyerimden ayrilirim. 11213(4|5

36-Miimkiin olan en kisa zamanda igyerimden ayrilmay1 istiyorum. | 1|2 |3 |4 |5

Lutfen asagidaki ifadelerle ilgili goriislerinizi, yer alan ilgili alana (X)
koyarak isaretleyiniz. Farkh bir diisiinceye sahip iseniz diger seceneginde yer
alan kutucugu doldurunuz.

Isyerine baglilig1 arttiran en 6nemli neden sizce hangisidir?

Ucret ()

Kariyer ve terfi imkanlari ()

Calisma ortami ()

Is arkadaslar1 ()

Diger:(Liitfen Yaziniz.)

Isyerinden ayrilma niyetini arttiran en dnemli neden sizce hangisidir?
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Ucret ()

Kariyer ve terfi imkanlari ()

Calisma ortami ()

Is arkadaslar1 ()

Diger:(Liitfen Yaziniz.)

Liitfen asagidaki demografik ozellikleri iceren alanlar, ilgili yerlere (X)
koyarak doldurunuz.

Cinsiyetiniz: Kadmn () Erkek()
Yasimiz: 20-29( ) 30-39() 40-49()) 50-59()
60+()
Egitim Lise ve oncesi( ) On Lisans () Lisans ( )Yiksek
Durumunuz: Lisans ve Doktora( )
Medeni Evli ()Bekar ()
Durumunuz:
Gorev 0-1() 2-5() 6-10 () 11-20 () 20+ ()
Sireniz:
(Y1l)
Goreviniz: Uzman Yardimcisi / Memur () Uzman( ) Kidemli
Uzman / Sef ()
Orta Diizey Ydnetici( ) Ust Diizey Yaonetici ()
Calistiginiz
Birim:(Lutfen
Yaziniz.)

Tesekkiir ederiz.



Ek-C (Analizler Sonucunda Kalan Sorularin Ingilizce

Karsihklar:)

ORGUTSEL BAGLILIK (Meyer and Allen, 2004)

1. I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.
DB21

2. | really feel as if this organization's problems are my own. DB22

. I do not feel a strong sense of "belonging™ to my organization. (R) DB23
. I do not feel "emotionally attached" to this organization. (R) DB24

. I do not feel like "part of the family" at my organization. (R) DB25

. This organization has a great deal of personal meaning for me. DB26

. I would feel guilty if I left my organization now. NB29

. This organization deserves my loyalty. NB30

. I would not leave my organization right now because | have a sense of
obligation to the people in it. NB31

10. | owe a great deal to my organization. NB32

OO |INO |01 W

ISTEN AYRILMA NIYETI ( Angle and Perry, 1981)

1. I intend to stay until I retire. IAN33(R)

2.1 will leave only if an exceptional opportunity turns up. (R) [AN34
3. | will leave if something better turns up. IAN35

4.1 intend to leave as soon as possible. IAN36

ONCULLER (Right Management, 2008) + (Weiss and Dawis, 1977)
Yonetimin Etik Davranisi

1. Senior leaders value employees. O5 (Right Management, 2008)

2. | have been fairly rewarded.O4 (Right Management, 2008)

3. The way I am noticed when I do a good job. IM19 (Weiss and Dawis, 1977)

4.1 clearly understand my organization’s mission. O1 (Right Management, 2008)
Yeterli Ucret ve Is Giivencesi

1. The amount of pay for the work I do. IM9 (Weiss and Dawis, 1977)

2. How my pay compares with that for similar jobs in other Companies. IM11
(Weiss and Dawis, 1977)

3. The way layoffs and transfers are avoided in my job. IM12 (Weiss and Dawis,
1977)

4. My job security......IM10. (Weiss and Dawis, 1977)

Uygun is Yapist

1. The chance to have other workers look to me for direction. IM14 (Weiss and
Dawis, 1977)

2. Being able to see the results of the work I do. IM20 (Weiss and Dawis, 1977)
3.The chance to do the kind of work that I do best. IM15 (Weiss and Dawis, 1977)
4. Being able to do things that don't go against my religious beliefs. IM13 (Weiss
and Dawis, 1977)

Uygun Is Kosullan

1. The working conditions (heating, lighting, ventilation, etc.) on this job. IM16
(Weiss and Dawis, 1977)
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2. The social position in the community that goes with the job. IM18 (Weiss and
Dawis, 1977)

3. You can balance work and personal interests at my organization and still
progress. O2 (Right Management, 2008)
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EK-D (Anket Sorularma Verilen Cevaplarin Dagilimlar)

1-lgyerim, etik degerlerine uygun olarak hareket eder.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

® Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katiimiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

2-isyerim; ailem ve is hayatim arasinda él¢iilii bir dengeyi kurmama izin

verir.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katilmiyorum

@ Ne katiliyorum ne de katilimiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

3-Isyerimde, kabul edilebilir bir baski gérmekteyim.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

& Ne katihyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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4-Dilriist ve adil bir sekilde ddillendirilmekteyim.

118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katilyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

5-isyerimde, tist diizey yoneticiler caliganlarina deger verr,

118 yanit

118 yanit

6-Isyerimde benim igin kariyer firsatlart vardr.

b

@ Kesinlikle katiimiyorum

@ Katimiyorum

 Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

) Ne katiliyorum ne de katimiyorum
® Katiliyorum

@ Keshlikle katiliyorum
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7-Yaptigim isten keyif ve onur duyuyorum.
118 yanit

4%

8-Bu igyerinde calismayi bagkalarina 6neririm.
118 yanit

O-Yaptigim is icin aldi§im iicret yeterlidir.

118 yanit

18,6%

@ Kesinlikle katimryorum

© Katimyorum

& Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katliyorum

@ Kesinlikle katilryorum

© Kesinlikle katimiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

@ Kesinlikle katilmiyorum
@ Katilmryorum

@ Ne katiliyorum ne de katilmiyorum

@ Katiliyorum
@ Kesinlikle katiliyorum

95



10-isim, bana gelecek giivencesi saglar.

118 yanit

@ Kesinlikle katiimryorum

® Katimyorum

@ Ne katilyorum ne de katimiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

11-Ucretim, dider rakip firmalardaki benzer islerle aynidir,

118 yanit

12-Isimde, isten ¢ikarmalardan sakinilr.

118 yanit

&

@ Kesinlkle katimiyorum

©® Katimiyorum

@ Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

©® Kesinlikle katimiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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13-Isimde, degerlerime ve inanclarima uygun davranabilirim.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

14-Isimde, dier calisanlar yonlendirme firsatim vardir.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katihyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

15-Uzman oldugum alanda ¢alisma firsatim vardir.
118 yanit

@ Kesinlikle katiimiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katimiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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16-Galigma kosullan (1sitma, havalandirma, aydinlatma, vb.) igimi

yapabilmem igin uygundur.
118 yanit

© Kesinlikle katiimiyorum

® Katimiyorum

O Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

17-Caligma arkadaslanimizla aramizda bir is birligi ruhu vardir.

118 yanit

@ Kesinlile katimiyorum

©® Katimiyorum

© Ne katihyorum ne de katiimiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

18-Yapmis oldugum is geregi toplumda sayginlik gordirtim.

118 yanit

®

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katilyorum
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19-Isyerimde yaptiim her giizel calisma mutlaka taktirle karsilanr.

118 yanit

20-Yapmis oldugum isin sonuglarini gérme imkénim vardir.

A
>

21-Meslek hayatimin geri kalan kismini bu igyerinde gegirmekten gok mutlu

olurum.
© Kesinlikle katilmiyorum
® Katilmiyorum
@ Ne katiliyorum ne de katimiyorum
® Katiliyorum
O Kesinlikle katiliyorum

@ Kesinlikle katimiyorum

@ Katiimiyorum

) Ne katiliyorum ne de katilmryorum
® Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

© Kesinlikle katiimiyorum

® Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

® Kesinlikle katiliyorum

118 yanit
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22-isyerimin sorunlarini gercekten kendi sorunlarim gibi hissediyorum.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum
@ Katimiyorum

45,8% © Ne katiliyorum ne de katimiyorum
® Katiliyorum
O Kesinlikle katilyorum

14.4%

23-Isyerime, giiclil bir aidiyet hissetmiyorum.
118 yanit

© Kesinlkle katimiyorum

28,8% @ Katimiyorum

 Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
ﬂ @ Katilyorum
3% @ Kesinlikle katiliyorum

24-isyerime kars! kendimi 'duygusal olarak bagli" hissediyorum.
118 yanit

© Kesinlikle katilmiyorum

@ Katilmiyorum

© Ne katiliyorum ne de katimiyorum
® Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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25-Kendimi isyerinde “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum.

118 yanit

N

@ Kesinlikle katimiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

26-Isyerimin, benim igin cok 6zel bir anlami var.

118 yanit

b

@ Kesinlikle katimiyorum

@ Katilmiyorum

 Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katilyorum

27-Kendimi mevecut isimde kalma konusunda mechur hissediyorum.

118 yanit

© Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

O Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

101



28-Firsatim olsa bile, isyerimi simdi terk etmenin dogru olacagini

diigtinmyorum.
118 yanit

@ Kesinlikle katimiyorum

@ Katilmiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

14,4%

29-isyerimi, simdi terk edersem kendimi suglu hissederim.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
25 ® Katiliyorum

17,8% ' @ Kesinlikle katiliyorum

&

30-Bu isyeri, benim sadakatimi hak ediyor.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum
@ Katimiyorum
@ Ne katiliyorum ne de katilimiyorum

@ Katiliyorum
@ Kesinlikle katiliyorum
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31-Isyerimi suanda terk edemem; ¢iinkii icindeki insanlara karst bir

sorumlulugum var.
118 yanit

’OA

24,6%

32-Isyerime gok sey borcluyum.

118 yanit
E

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katilmiyorum

& Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

@ Kesinlikle katiimiyorum

@ Katilmiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

33-Emekli olana kadar isyerimde kalmak istiyorum.

118 yanit

aa

©® Kesinlikle katiimiyorum

@ Katimiyorum

@ Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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34-Sadece istisnai bir firsat s6z konusu olursa, is yerimden ayrilinm.
118 yanit

@ Kesinlikle katimiyorum

® Katilmiyorum

@ Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum

N

35-Daha iyi bir firsat olursa igyerimden ayrilinm.
118 yanit

@ Kesinlikle katilmiyorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmiyorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katilyorum

—]
8,5%

36-Miimkiin olan en kisa zamanda isyerimden aynilmay istiyorum.
118 yanit

@ Kesinlikle katimryorum

@ Katimiyorum

© Ne katiliyorum ne de katilmryorum
@ Katiliyorum

@ Kesinlikle katiliyorum
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syerine bagliii arttiran en énemli neden asagjidakilerden hangisidir?

117 yanit

@ Ucret

@ Kariyer ve terfi imkanlari

@ Calisma ortami

@ is arkadaslan

@ Bayrak Tagiyici olmasi, dolgun maa...
@ Calisma ortami i arkadaslari,

@ Isyerimde biitiin segenekler dengel...
@ Adalet, tarafsizlik , sen ben diye ol...

12V

Isyerinden ayriima niyetini arttiran en 6nemli neden asagidakilerden

hangisidir?
117 yanit

Isyerinizdeki géreviniz:
118 yanit

A

® Ucret

O Kariver ve terfi imkanlan

 Caligma ortam

© [s arkadaslan

@ Mobing adaletsizlik

© Ustlerin yaklagimi.

O Agin stress

@ Yoéneticilerin tutumlari ve personele...

"y

@ Uzman Yardimeisi / Memur
® Uzman

© Kidemli Uzman / Sef

@ Orta Diizey Yénetici

@ Ust Diizey Yénetici
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Calisti§iniz bolim:
117 yanit

@ Yerisletme

@ Ugus isletme

© Teknik

@ ikram Hizmetleri
@ Kargo

® Kabin

@ Accounting

® Hava Trafik Kontrol

13V
Kag yildir bu isyerinde ¢aligiyorsunuz?
118 yanit
o1
025
® 6-10
® 11-20
@ 20+
Cinsiyetiniz;
118 yanit
@ Kadin
@ Erkek
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Yasiniz:

118 yanit

® 2029
® 3039
0 4049
@ 5059
@ 60+

Egitim Durumunuz:

118 yanit

@ Lise ve tncesi
® Onlisans

@ Lisans

@ Viksek lisans
@ Doktora

Medeni Durumunuz;
118 yanit

@ Evi
@ Bekar
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EK-E (Analiz Sonuclar)

Tablo 1. Orgiitsel Baghhk ve Isten Ayrilma Niyetinin Onciilleri Icin KMO ve
Barlett Testi Sonuclari.

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling| 0,835
Adequacy.
Approx. Chi-Square 639,030
Bartlett's Test of
. df 105
Sphericity )
Sig. ,000

Tablo 2. Onciil Degiskenlerine Ait Varyans Bilgileri.

Extraction Sums  of [Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Squared Loadings Loadings
Cumul %of

Compo % of | ative Varianc | Cumula % of | Cumulati

nent Total | Variance | % Total |e tive % |[Total |Variance |ve %
1 5,553 | 37,022 |37,022|5,553| 37,022 | 37,022 | 3,016 | 20,108 | 20,108
2 1430| 9,533 |46,555|1,430| 9,533 | 46,555 | 2,305 | 15,367 | 35,475
3 1,231| 8,204 |54,758|1,231| 8,204 | 54,758 | 2,138 | 14,252 | 49,727
4 1,128 | 7,519 |62,277|1,128| 7,519 | 62,277 | 1,882 | 12,550 | 62,277

Tablo 3. Orgiitsel Baghhk Icin KMO ve Barlett Testi

Sonuclari.
Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling| 0,911
Adequacy.

Approx. Chi-Square 693,836
Bartlett's Test of o 45
Sphericity X

Sig. ,000

Tablo 4. Orgiitsel Baghihk Degiskenine Ait Varyans Bilgileri.

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Componen % of | Cumulative % of | Cumulative
t Total Variance % Total Variance %
1 5,785 57,851 57,851 5,785 57,851 57,851
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Tablo 5. isten Ayrilma Niyeti Degiskeni Icin KMO ve
Barlett Testi Sonuclar.

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling| 0,702

Adequacy.

Approx. Chi-Square 163,153
Bartlett's Test of of 5
Sphericity .

Sig. ,000

Tablo 6. Isten Ayrilma Niyeti Degiskenine Ait Varyans Bilgileri.

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Compone % of | Cumulative % of | Cumulative
nt Total Variance % Total Variance %
1 2,469 61,715 61,715 2,469 61,715 61,715

Tablo 7. Yonetimin Etik Davramsi (YED) Degiskeni icin Carpikhk ve Basikhk
Degerleri.

Yonetimin Etik Davramsi Istatistik | Standart
Hata

Carpiklik (Skewness) -0,20 0,22

Basiklik (Kurtosis) -0,76 0,44

Normal Q-Q Plot of Ort_Yé&netiminEtikDavranigi

Expected Normal

Observed Value

Sekil 1. Yonetimin Etik Yaklasimi Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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2,00

1,00 ——

T
Ort_YnetiminEtikDavranig!

Sekil 2. Yonetimin Etik Yaklasimi Degiskeni Box Plot Grafigi.

Tablo 8. Yeterli Ucret ve Is Giivencesi (YU-IG) Degiskeni I¢cin Carpikhk ve
Basiklik Degerleri.

Yeterli Ucret ve Is Giivencesi (YU-IG) Istatistik | Standart
Hata

Carpikhik (Skewness) -0,17 0,22

Basiklik (Kurtosis) -0,72 0,44

Normal Q-Q Plot of Ort_YeterliUcretveigGlivencesi

2

Expected Normal
i

-3

Observed Value

Sekil 3. Yeterli Ucret ve Is Giivencesi Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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1,00+ —_—

T
Ort_YeterliUcretvelgGavencesi

Sekil 4. Yeterli Ucret ve Is Giivencesi Degiskeni Box Plot Grafigi.

Tablo 9. Uygun Is Yapis1 (UIY) Degiskeni I¢in Carpikhik ve Basikhik Degerleri.

Uygun Is Yapis1 (UTY) Istatistik | Standart
Hata

Carpikhik (Skewness) -11 0,22

Basiklik (Kurtosis) 2,13 0,44

T
Ort_Uygunigapist

Sekil 5. Uygun Is Yapisi1 Degiskeni Box Plot Grafigi.
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Normal Q-Q Plot of Ort_UygunisYapisi

Expected Normal

T T T T T T T
o 1 2 3 4 =) 5]

Observed Value

Sekil 6. Uygun Is Yapis1 Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.

Tablo 10. Uygun Is Yapisi1 (UIY) Degiskeni i¢in Carpiklik ve Basiklik Degerleri.

Uygun Is Yapis1 (UTY) Istatistik | Standart
Hata

Carpikhik (Skewness) -0,56 0,23

Basikhik (Kurtosis) 0,21 0,45

Normal Q-Q Plot of Ort_UygunisYapisi

Expected Normal
3

Observed Value

Sekil 7. Uygun Is Yapisi Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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Sekil 8. Uygun Is Yapisi Degiskeni Box Plot Grafigi.

Tablo 11. Uygun Is Kosullann (UiK) Degiskeni I¢in Carpikhk ve Basikhk

Degerleri.
Uygun Is Kosullar (UIK) Istatistik | Standart
Hata
Carpiklik (Skewness) -0,70 0,22
Basikhik (Kurtosis) 0,26 0,44

Normal Q-Q Plot of Ort_UygunisKosullan

Expected Normal
4

-3

Observed Value

Sekil 9. Uygun Is Kosullar1 Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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Sekil 10. Uygun Is Kosullar1 Degiskeni Box Plot Grafigi.

Tablo 12. Orgiitsel Baghhik (OB) Degiskeni I¢in Carpikhk ve Basikhk Degerleri.

Orgiitsel Baghlik (OB) Istatistik | Standart
Hata

Carpikhik (Skewness) -0,40 0,22

Basikhik (Kurtosis) -0,58 0,44

Normal Q-Q Plot of Ort_OrgiitselBaglilik

3

Expected Normal
7

Observed Value

Sekil 11. Orgiitsel Baghhk Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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Sekil 12. Orgiitsel Baghhk Degiskeni Box Plot Grafigi.

Tablo 13. isten Ayrilma Niyeti (IAN) Degiskeni Icin Carpikhk ve Basikhk

Degerleri.
Isten Ayrilma Niyeti (IAN) Istatistik | Standart
Hata
Carpiklik (Skewness) 0,33 0,22
Basikhik (Kurtosis) -0,78 0,44
Normal Q-Q Plot of Ort_igtenAyrilmaNiyeti

Observed Value

Sekil 13. isten Ayrilma Niyeti Degiskeni Q-Q Plot Grafigi.
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Sekil 14. Isten Ayrilma Niyeti Degiskeni Box Plot Grafigi.
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Sekil 15. Orgiitsel Baghhk-YED Serpilme Grafigi.
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Sekil 16. Orgiitsel Baghhk-YU-IG Serpilme Grafigi.
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Sekil 17.0rgiitsel Baghlhk-UIY Serpilme Grafigi.
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Sekil 18. Orgiitsel Baghhk-UIK Serpilme Grafigi.
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F2 Linear = 0,680
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Sekil 19. Isten Ayrilma Niyeti-OB Serpilme Grafigi.
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Sekil 20. isten Ayrilma Niyeti-YED Serpilme Grafigi.
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Sekil 21. isten Ayrilma Niyeti-YU-IG Serpilme Grafigi.
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R Linear = 0,130
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Sekil 22. isten Ayrilma Niyeti-UTY Serpilme Grafigi.
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Sekil 23. isten Ayrilma Niyeti-UIK Serpilme Grafigi.
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Tablo 14. Orgiitsel Baghligin, Onciil Degiskenlerince A¢iklanma Sonucu.

Mo R R | Adjusted Std. Change Statistics
del Squar [ R Square | Errorof | R Square| F dft | df2 | Sig.F
e the Change | Chang Change
Estimate e
1 ,786%| ,617 ,593| ,56890 ,617] 25,368 7] 110 ,000

Tablo 15. Orgiitsel Baghligim Onciillerinin Orgiitsel Baghligi Aciklama

Durumu.
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 57,472 7 8,210 25,368 ,000°
1 Residual 35,601 110 324
Total 93,073 117

Tablo 16. Isten Ayrilma Niyetinin, Onciil Degiskenlerince A¢iklanma Sonucu.

Mo R R | Adjusted Std. Change Statistics
del Squar | R Square | Error of | R Square F dfl df2 Sig. F
e the Change | Chang Change
Estimate e
2 ,723%| 522 496 68764 ,522120,221 6| 111 ,000

Tablo 17. isten Ayrilma Niyeti Onciillerinin Isten Ayrilma Niyetini A¢iklama

Durumu.
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 57,370 6 9,562 20,221 ,000°
2 Residual 52,486 111 473
Total 109,856 117
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Tablo 18. isten Ayrilma Niyetinin, Orgiitsel Baghlik ve Onciil Degiskenlerince

Aciklanma Sonucu.

Mo R R Adjusted | Std. Error Change Statistics
del Squar | R Square | ofthe |RSquare| F dft | df2 | Sig.F
e Estimate | Change | Chang Change
e
3 8432 711 ,693 ,53706 ,711 [ 38,696 110 ,000

Tablo 19. Orgiitsel Baghlik ve Onciillerinin Isten Ayrilma Niyetini A¢iklama

Durumu.
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 78,129 7 11,161 38,696 ,000°
3 Residual 31,728 110 ,288
Total 109,856 117
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EK-F (Tez Calismas1 Kapsaminda Yapilan Yayinlar)

Bal, S., Sadikoglu, E., (2019), <’Calisan Is Memnuniyeti ve Orgiitsel Baghiligimin Isten
Ayrilma Niyetine Etkisi: Havacilik Sektoriinde Bir Uygulama’’, 4. International
Aviation Management Conference, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Ankara, Tiirkiye,

18-19 Ekim.
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