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OZET

Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler agisindan is tatmin ve
orgiite baghhk diizeyleri yiiksek c¢alisanlara sahip olmak ¢ok onemlidir.
Isyerlerinde kendilerini daha mutlu ve huzurlu hisseden is tatmini yiiksek
cahsanlarin orgiite baghhk diizeyleri de artacaktir. Orgiite bagllhk diizeyi
yiiksek calisanlarin ise takim calisan ve uzun siireler aym1 kurumda faaliyet
gosteren calisanlarin varhgi, isletmelerin verimliligi ve karlihig1 acisindan

onemlidir.

Arastirmanmin amaci dogrultusunda havacilik sektoriinde calisanlarin
icten, zorunlu ve normatif baghhk diizeyleri ile ic ve dis tatmin diizeyleri
arasinda pozitif yonlii iliskiler bulunmustur. Bu baglamda, c¢alisanlarin i¢
tatmin diizeyleri ile icten, zorunlu ve normatif baghhk diizeyleri arasinda
sirasiyla yiiksek(r=0,783), diisiik(r=0,296), orta (r=0,480) seviyede iliskiler
bulunmustur. Son olarak, calisanlarin dis tatmin diizeyleri ile i¢cten, zorunlu ve
normatif baghlik diizeyleri arasinda sirasiyla r=0,696, r=0,332 ve r=0,358 olmak
iizere orta seviyede iliskiler vardir. Ayrica c¢alisanlarin icten, zorunlu ve
normatif baghhk diizeyleri ile i¢ ve dis tatmin diizeyleri c¢alisma ilgili
degiskenlere gore farkliliklar gostermektedir. Calhisanlarmm icten baghhk
diizeyleri; calistiklar1 kurumun tiirii, cahstiklar1 alan(6zel/kamu), gelir
seviyeleri, meslek, calisma sekilleri, kidem ve calisma siirelerine gore
farklihklar gostermektedir. Calisanlarin zorunlu baghlik diizeyleri; cahstiklar:
kurumun tiirii, cahistiklar: alan(ozel/kamu), gelir seviyeleri, meslek, kidem ve
calisma siirelerine gore farklihk gostermektedir. Calisanlarin normatif baghhk
diizeyleri ise; calistiklar1 kurumun tiirii, gelir seviyeleri ve mesleklerine gore
farklihk gostermektedir. Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, calistiklar1 kurumun
tiirii, ¢calistiklar1 alan(ézel/kamu), gelir seviyeleri, meslek, kidem ve calisma
siirelerine gore; dis tatmin diizeyleri ise calistiklar1 kurumun tiirii, cahistiklar:
alan(ozel/kamu), gelir seviyeleri, meslek, ¢calisma sekilleri ve calisma siirelerine

gore farklhilik gostermektedir.

Anahtar kelimeler: Havacihik Sektorii, Is Tatmini, Orgiite Baghlik



ABSTRACT

It is very important to have employees who have high job satisfaction
and organizational commitment for the enterprises operating in the aviation
sector. Employees who feel more happy and peaceful at workplaces will increase
their level of organizational commitment. In this circumstances, employees with
high level of organizational commitment are closer to team work. The presence
of employees who work more in harmony with their colleagues and operate in
the same institution for a long time is important for the efficiency and

profitability of the enterprises.

For the purpose of the research, positive correlations were found
between affective, continuance, normative commitment levels and internal and
external satisfaction levels of employes. In this context, high (r = 0.783), low (r =
0.296), medium (r = 0.480) relationships were found between the internal
satisfaction levels and affective, continuance, normative commitment,
respectively. Finally, there are moderate relationships between external
satisfaction levels and affective, continuance and normative commitment levels,
r = 0,696, r = 0,332 and r = 0,358, respectively. In addition, affective,
continuance, normative commitment and internal, external satisfaction levels
vary according to the job related variables. Affective commitment level of
employees vary according to the type of institution, working field (private /
public), income level, occupation, working types, seniority and working hours.
The continuance commitment levels vary according to the type of institution,
working field, income level, occupation, seniority and working hours. Normative
commitment levels vary according to type of institution, income level and
occupation. Internal satisfaction levels vary the type of institution, working
field, income level, profession, seniority and working time. External satisfaction
levels vary according to the type of institution, working field, income level,

occupation, working type and working hours.

Keywords: Aviation Sector, Job Satisfaction, Organizational Commitment
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GIRIS

Isletmeler agisindan yiiksek performansli galisanlara sahip olmak; isyerindeki
verimliligi ve iiretkenligi arttirmaktadir. Isletmeler galisanlarinin performanslarini {ist
diizeyde tutmak i¢in is tatmin dizeylerini yikseltmelidir. Boylece, is tatmin diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin orgiite baglilik diizeyleri de artmaktadir. Orgiite baglilik

diizeyleri yiksek olan caliganlar ise islerini daha istekli bir sekilde yaparlar.

Calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyetlerini ortaya koyan ig tatmin
diizeyi, caliganlarin ve dolayisiyla igletmelerin basarili olabilmesinde oldukga
etkilidir. Caligsanlarinin islerinden duyduklart memnuniyeti arttirmak isteyen
isletmeler, orgiitsel olarak calisanlarin maddi ve sosyal ihtiyaglarini en iyi sekilde
tespit etmelidir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ortaya koydugu gibi maddi
ihtiyaglarin1  gideren bireyler, daha yiksek seviyedeki sosyal ve entelektiiel
ihtiyaglarin1 karsilamaya yonelecektir. Yazinda, maddi nitelikli ihtiyaglar daha ¢ok
digsal oduller olarak nitelendirilmigtir. Calisanlarinin; beklenti ve ihtiyaglarini tespit
edebilen, igyerindeki esitlik duygusunu zedelemeyen, édemeler ve 6dillendirmeler
konusunda adil bir tavir takinan, c¢alisanlarin performanslarinin farkinda olarak
gerekli geri beslemeyi saglayabilen isletmelerin daha verimli ve basarili olacaklar

yazindaki aragtirmalar ve gelistirilen kuramlarca ortaya konmustur.

Calisanlarin is tatmin duzeylerinin yiksek olmast; isletmelerde i giicii devir
oranint azaltmasi, devamlilig1 arttirmasi, ¢alisanlarin daha saglikli ve stresten uzak
olmast agisindan 6nemlidir. Is tatmini ayn1 zamanda ¢alisanlarin ig¢inde bulunduklar:
cevresel ve kigisel faktorlere gore farklilik gostermektedir. Caligsanlarin is tatmin
diizeyleri; caligma kosullari, calisma sekli, haftalik ortalama ¢aligma siiresi, 6diller
ve Ucret, denetim, is arkadaglart gibi g¢evresel faktorler ile yas, kidem ve egitim
durumu gibi kisisel faktorlerden etkilenmektedir. Sonu¢ olarak isletmelerin,
caligsanlarinin beklenti ve ihtiyaglari ile onlara ait kisisel ve gevresel faktorleri dogru

tespit etmesi ¢aligsanlarin ig tatminlerinin saglanmast agisindan 6nemlidir.



“Calisilan isletmeye karst duyulan baglilik durumunu” ifade eden orgite
baglilik kavrami, ozellikle 20.ytizyilin ikinci yarisindan sonra énemli bir aragtirma
konusu olmustur. Orgiite baglilik, ¢alisanlarin kurumlarina kars: hissettikleri minnet,
ictenlik gibi duygular veya zorunluluk sonucu ortaya ¢ikan bir davranis bigimi olarak
nitelendirilebilir. Yazinda orgiite baglilik kavrami, davranigsal ve tutumsal olarak ele
alinmigtir. Davranigsal yaklagimin ilk temsilcisi olan Becker, gelistirdigi “yan bahis”
kuramina gore, calisanlar sergiledikleri davranislar yoluyla orgitlerine baglilik
duyarlar. Davranig ve tutumlar arasinda uyum olmasi ise orgite bagliligt
arttirmaktadir. Tutumsal baglilik kuramcilarina gore ise, “orgiit ile ¢alisan arasindaki
iligkinin niteligini gosteren tutum” orglte bagliliktir. Tutumsal baglilik kuramecilari,
orgite bagliligin cesitli alt boyutlari oldugunu belirtmislerdir. Bu boyutlar, igten,
zorunlu ve normatif bagliliktir. Ancak, yazinda farkli aragtirmacilar tarafindan ayn
boyutlart ifade eden farkli isimler de kullamlmistir. Igten bagliga benzer bir alt
boyutu ifade eden Kanter uyum bagliligi kavramini, O’Reilly ve Chatman uyum
boyutunu kullanmiglardir. Zorunlu baglilik, devam bagliligt veya hesap baglilig

kavramlar1 da genelde ayni alt boyutu ifade etmek i¢in kullanilmigtir.

Orgiite baglhilik diizeyleri diisiik olan ¢alisanlarda devamsizligin artmasi, ise
ge¢ gelme gibi durumlarin ortaya ¢ikmasinin yani sira orgitten ayrilma niyeti de
gozlemlenebilir. Bu olumsuz durumlar, isletmelerin verimlilik ve karliligina
dogrudan ve dolayl olarak etki ettiginden; 6rgiite baglilik diizeyi yiksek ¢alisanlarin
varligt isletmeler agisindan onemlidir. Calisan 6zelinde farklilik gosteren kisisel
ozelliklerin igletmeler tarafindan dogru tespit edilmesi ve Ucret, yoneticilerle olan
iligkiler, g¢aligma ortami1 gibi ¢evresel faktorlerin optimum dizeye getirilmesi
calisanlarin orgiite baglilik diizeylerinin arttirlmasinda 6énemli bir yer tutar. Sonug
olarak, orgiite baglilik duzeyi yiksek calisanlari istthdam eden isletmeler ayni
caligsanlarla uyum igerisinde uzun yillar ¢aligma firsatina sahip olurlar. Yazindaki
caligmalar 1s1g81nda, uzun vadede is arkadaslart ve yoneticileriyle uyum igerisinde

caligan bireylerin, ¢alistiklari igletmenin verimlilik ve karliligint artiracagi ortadadir.

Calismamizin Ggiinci ve son kisminda ise havacilik sektoriinde galisanlarin ig
tatmini ile orgute bagliliklart arasindaki iligki aragtirilmistir. Aragtirmanin 6nemi,
sorulari, hipotezleri, kullanilan is tatmini ve orgite baglilik olgekleriyle ilgili faktor

ve glvenilirlik analizleri aragtirma kisminda yer almistir. Arastirma kisminda



oncelikle ¢aligma ile ilgili degiskenlere gore galisanlarin is tatmini diizeylerinin
farklilk gosterip gostermedigine yonelik bulgular, ardindan c¢alisma ile ilgili
degiskenlere gore calisanlarin orgite bagliik dizeylerinin farklilik  gosterip
gostermedigine yonelik bulgular, son olarak da ig tatmini ile 6rgite baglilik dizeyleri

arasindaki iliskilere yonelik bulgular yer almaktadir.

Ozetle bu arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Arastirmanin ilk kisminda is
tatmininin tamimi, énemi ve etkileri, i tatmini ile ilgili motivasyon kuramlar ile ig
tatminini etkileyen faktorler yer almaktadir. Ikinci kisimda sirasiyla, orgiite bagliligin
tarihi gelisimi ve tanimi, orgite baglilik kuramlari, orgite bagliligin olgilmest,
orgiite baghilig etkileyen faktorler yer almaktadir. Ugiincii ve son kisimda ise, ilk
olarak havacilik sektoriinde ¢alisanlarin is tatmini ve orgiite baglilik duzeylerinin
caligma ile ilgili degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine iliskin analiz ve
bulgular yer almigtir. Daha sonra, is tatmini ile 6rgite baglilik arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik havacilik sektoriinde bir aragtirma ile ilgili analiz ve
bulgulara yer verilmistir. Son olarak sonu¢ ve tartigma kismi ile ¢alisma

neticelendirilmistir.



BIRINCi BOLUM

1. IS TATMINIi

Isletmelerin yayginlastigi  1900’li  yillann basindan beri galisanlarnn
performanslarin1 artirmak igin is tatmini ile ilgili arastirmalar yapilmaktadir. Is
tatmini kavrami ilk kez Taylor ve Gilbert tarafindan 1911’ de “en az stres ve
yorgunluk yaratacak bir metotla fabrikada galismak olarak” ifade edilmistir. 1920°li
yillarda “Hawthorne arastirmalar1” olarak bilinen Elton Mayo ve arkadaglarinin bir
elektrik sirketindeki c¢aligmalariyla bu konudaki esas ¢aligmalar baglamigtir
(Yazicioglu ve Sokmen, 2007: 74). Klasik yonetim anlayisi, mekanik unsurlarina
yogunlastigi igletmelerin adeta bir makine gibi islemesi gerektigini 6ne stirmustir.
Adeta bir robot olarak gortlen calisanlar ve ¢alisanlar haricindeki maddi unsurlarin
isletmenin amaglarn dogrultusunda bir araya getirilmesi ongorilmustir. (Kogel,

2007: 165).

Klasik yonetim anlayisina bir tepki olarak ortaya ¢ikan “neo-klasik anlayiga”
gore; calisanlarin birer makine olmadigi, maddi gereksinimlerine ek olarak manevi
gereksinimlerinin de giderilerek odullendirilebilecekleri ifade edilmistir. Neo-klasik
anlayig; takdir edilme, 6vgi alma, sayginlik kazanma gibi kavramlarin ¢alisanlarin
verimliliklerini yiikseltecegini belirtmistir. Insani ozellikler, motive edici unsurlar,
orgitsel davranig ve is tatmini gibi kavramlarin hakim oldugu merkezinde
caligsanlarin bulundugu bir yonetim anlayist neo-klasik yaklagim tarafindan tavsiye
edilmistir. Isletmelerin sosyal yonlerini de on plana ¢ikartan neo-klasik diisiince
akimi, bu sosyal yapinin isletme degil calisan merkezli olarak tasarlanmasi halinde
basariya ulasacagini ifade etmistir. (Geng, 2008: 47-48). Ek olarak, klasik ve neo-
klasik yonetim anlayiglart isletmelerin problemlerini ¢ézme agisindan verimsiz
olmustur. Bu durum ise, yapilacak yeni arastirmalari mecburi hale getirmistir. Bu
mecburiyetin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan modern yonetim yaklagimi, klasik ve
neo-klasik yonetim yaklagimlarinin gortslerini farkli bir agidan yorumlamigtir

(Simsek ve Celik, 2009: 120).



Modern anlayig; sosyal ve kendi kendini tamamlayan insan kavramlarina
yeni bir bakig acist kazandirarak ‘karmagik insan’ kavramini gelistirmigtir. Bu gorise
gore, insanlar karmagik olduklan kadar degisken varliklardir. Dolayistyla insanlarin
gereksinimleri de degiskenlik gostermektedir. Orgiitiin  igerisindeki sartlar,
caligsanlarin sosyo-demografik ozellikleri, ¢alisanlarin arzu ve gereksinimlerinin
degismesine sebep olmaktadir. Calisanlarin farkli sartlarda, degisik gereksinim ve
tutumlarinin olmasi, ¢alisanlarinin i tatminlerinin bir¢ok boyuttan olustugunu
gostermektedir. Bu nedenle, yiiksek is tatmin dizeyine sahip g¢alisanlardan olusan
isletmelerin varlig1; calisanlarinin ekonomik, sosyal ve entelektiiel ihtiyaglarini
degisik sartlar altinda algilayabilen bir yonetim anlayisina bagldir. Is tatmininin
bugiinkii anlamda gelisim ve degisimi bu sekilde gerceklesmis, is tatmini kavramina
yonelik ilk sistematik bilgiler 1930 Iu yillarda ortaya ¢ikmistir. Is tatmini hakkinda
1930’ dan giinimuze kadar bir¢ok arastirma yapilmistir. (Aksarayli, 2014: 667) Bu
aragtirmalar  neticesinde  Herzberg(1959), Maslow(1965), Vroom (1967),
Locke(1969), Hackman ve  Oldham(1975), Lawler ve Porter(1976),
McClelland(1976) gibi 6nemli aragtirmacilar tarafindan birgok farkli kuram
gelistirilmigtir. Bu konuda hala yogun bir sekilde ¢alisilmaktadir.

Bu bolimde sirastyla, ig tatmininin tanimi, ig tatmini ile ilgili motivasyon
kuramlari, i tatmininin 6nemi ve etkileri ile i tatmin diizeyini etkileyen faktorler alt

bagliklar halinde yer almaktadir.

1.1. IS TATMINININ TANIMI

Is tatmininin tanimini yapmadan once tatmin kavramim agiklamak faydali
olabilir. Tatmin kavrami; arzu edilen bir olgunun gerceklesmesini saglama, gontl
doygunluguna ulasma anlamlarinda kullanilmaktadir. Kisaca, Ihtiyaglarin
giderilmesiyle ortaya gikan mutluluk durumu olarak nitelenir. (Halsey, 1988: 884) Is
tatmini ise; “birey ile igyeri sartlarinin uyumu sonucu meydana gelen memnuniyet
hissi ve bireyin isine karst takindigt pozitif bir tutum” olarak tanimlanmaktadir.
(Ugboro ve Obeng, 2000: 254). Yazinda bu tanima benzer veya farkli bakig agilarina

dayanarak bir¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birkagt agagida belirtilmigtir:



Vroom (1967: 99) is tatminini, “¢alisanlarin is yerindeki gorev tanimlarina
kargt gosterdikleri duygusal tepkilere dayandirmaktadir. Vroom, bireyin sergiledigi
pozitif tavir ve tepkileri isten duyulan tatmin, aksi durumu ise tatminsizlik olarak
tanimlamigtir.”” Hackman ve Oldham (1975), is tatminini “caligsanlarin isinden
duydugu mutluluk” olarak tanimlarken, Locke(1976) tarafindan yapilan tanima gore
ig tatmini, “bireyin isini ve isinden edindigi tecribeleri degerlendirmesinin sonucu
olarak meydana gelen keyifli veya pozitif hissi bir durum olarak
nitelenmistir.”(Gegkil ve ark., 2017: 651) Is tatminini insanlarin islerini sevme
dereceleri olarak nitelendiren Spector, bazi insanlarin ¢aligmaktan ve hayatlarinin
merkezine ¢aligmayr koymaktan memnuniyet duyduklarini; bazilarinin ise
caligmaktan pek hazzetmeseler de hayatlarini idame ettirmek i¢in bu isi yapmaya
devam ettiklerini ifade etmistir (Spector, 1997: 1-10). Robbins ve Judge(2014:77)
ise 1§ tatminini,  igin niteliklerinin ¢alisan tarafindan algilanmasi ve yorumlanmasi

sonucu isle ilgili olugan olumlu duygu” olarak tanimlamistir.

Bu ¢aligmanin arastirma kisminda kullandigimiz is tatmini 6l¢egini gelistiren
Weiss v.d.(1967) ise is tatminini, “kisilerin islerinden duyduklart memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik” olarak tanimlamiglardir. Weiss v.d.(1967) nin gelistirdigi olgege
gore ig tatmini i¢ ve dig tatmin olmak iizere iki alt boyuttan olugsmaktadir. Bu alt
boyutlart daha iyi anlayabilmek i¢in ig tatmini ile ilgili motivasyon kuramlar olan

icerik” ve “kapsam” kuramlarina goz atmamiz faydali olacaktir.

1.2. IS TATMINI ILE ILGILi MOTIVASYON KURAMLARI

Is tatmini ile ilgili motivasyon kuramlar, “igerik kuramlari” ve “siireg
kuramlar1” olarak ikiye ayrilmaktadir. “igerik kuramlar1” daha ¢ok isin kendisiyle
ilgili sorumluluk alma, tek bagina g¢alisabilme ve kisisel gelisim imkani gibi igsel
etkenlere, “sire¢ kuramlart” ise galisma arkadaslar1, yoneticiler, gelir seviyesi gibi

digsal etkenlere yogunlagmaktadir. Bu kuramlara asagida yer verilmistir:

1.2.1. ig:erik Kuramlan

Icerik kuramcilarina gore, ihtiyaglarimin karsilanmasiyla galisanlarin is

tatmininin artmast muhtemeldir. Bu nedenle, igerik kuramlar1 ilk olarak bir ¢aliganin



isinden memnun olmast i¢in ihtiyag duyulan belirli ihtiyaglari belirlemeyi
hedeflemektedir. Ardindan, bu ihtiyaglara hangi degiskenlere gore oncelik verildigi
icerik kuramcilar tarafindan ele alinmaktadir. Calisanlari ig hayatlarinda hangi
etkenlerin motive ettigini anlamak igerik kuramcilan agisindan énemlidir (Luthans,

1995).

Igerik kuramlarim daha iyi anlamak igin, birbirinden ayrilmaz bir ikili olarak
diisiinebilecegimiz motivasyon ve ig tatmini kavramlarini ele alan Herzberg, Maslow,

McClelland ve Alderfer’in yaklasimlarini incelemek faydali olacaktir.

1.2.1.1. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg (1959)’in ¢ift faktor kurami i tatminini daha iyi anlamak agisindan
onemli bir kuramdir. Geleneksel yaklagimlarin aksine Herzberg, azalmasi halinde
calisanlarin  motivasyonlarint  arttiran;  artmast  halinde ise ¢alisanlarin
motivasyonlarina etki etmeyen faktorleri ilk defa ifade etmigtir. ( Maidani, 1991).
Herzberg ( 1959)’in, “cift faktor kurami” ya da “motivasyon ve hijyen teorisi”
olarak nitelendirebilecegimiz kuraminda, i¢sel ve digsal faktorler yer almaktadir.
Herzberg yurittigi ¢alismanin sonucunda, digsal faktorlere “hijyen faktorleri”
ismini vermigtir. Hijyen faktorlerinin eksikligi durumunda galisanlarin is tatminleri
diizeyleri azalabilir. Bu faktorlerin fazla olmast durumunda ise ¢aliganlarin memnun
olma ihtimalleri kadar memnun olamama ihtimalleri de s6z konusudur. Hijyen
faktorleri; calisanlar arasi iligkiler, statii, ¢alisma kosullari, ticret, denetim sekli ve
kurum politikasidir. Ayrica, igyerindeki bazi faktorlerin i tatmin diizeyini arttiran
motive ediciler oldugu sonucuna varan Herzberg, bu faktorlere “igsel faktorler”
adim vermistir. Igsel faktorler; isin kendisi, sorumluluk, gelisme imkani, taninma ve
basari elde etme olarak siralanabilir. (Luthans, 2011, 165-167; House ve Wingdor,
1967:370)

“Igsel faktorler”, baska bir deyisle “motive ediciler”, kisinin kendini
gerceklestirme istegi ile iligskilidir. “Hijyen faktorler” ise genel itibariyle isin
kendisiyle degil; cevresi ile ilgilidir. Caligsanlart motive eden faktorlerin; onlarin
sorumluluk alma ve kendilerini gerceklestirme durumlartyla yakindan ilgili oldugu

Herzberg’ in galismasiyla ortaya ¢ikmustir. Isyerinde daha fazla sorumluluk alan ve



kendilerini gosterebilen g¢alisanlarin i¢ tatmin duzeyleri de artacaktir. (Drafke ve
Kossen, 1997)

1.2.1.2. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, onemli bir igerik kuramidir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi’ne gore insanlarin temel ihtiyaclari; fizyolojik ihtiyaglar,
glivenlik ihtiyaci, aidiyet hissetme ve sevgi ihtiyaci, kendini gerceklestirme ve saygi
gorme ihtiyaci olarak bes temel gruba ayrilmaktadir. Bu temel ihtiyaclar birbiriyle
iliski icerisinde olup, 6nem ve nufuz derecelerine gore belli bir hiyerarsiye gore
siniflandirthrlar. Bununla beraber, bu ihtiyaclarin icerisinde fizyolojik ihtiyaclar
vardir. insanlar, barinma ve beslenme gibi en temel ihtiyaclarini karsiladiklarinda
fizyolojik ihtiyaclarini gidermis olurlar ve ihtiyaglar hiyerarsisinin daha st
basamaklarindaki ihtiyaclarini distinmeye baslarlar. (Maslow, 1943) Bireylerin
isteklerine ulasma arzulari, isyerlerinde onlari motive etmek igin de kullanilabilir.
Daha yuksek motivasyona sahip calisanlarin ise is tatmininin yikselmesi isletmeler

acisindan énemlidir.

Sekil 1. 1 Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943)

Gagne ve Deci tarafindan Maslow’un kuramini orgutsel davranis bakis
acistyla ele alan bir baska calisma yapilmistir. Maslow'un ortaya koydugu modelden
farkl olarak, Sekil 1.2 deki modelde ortaya konulan arastirma Alderfer’in ERG
kuraminda oldugu gibi orgutsel amaclara yonelir. Bu ¢alismada yapilan kavram

analizi sonucu, herhangi bir isletmede calisanlarin ihtiya¢ onceliklerini ifade eden bir



ihtiyaclar hiyerarsisi olusturulmustur. YUlzden fazla ifade bes ana grup altinda
toplanarak su sekilde siralanmistir: Emniyet ve guvenlik, 6ddllendirme, aidiyet,

gelisim gosterme, is ve yasam uyumu. ( Gagne, ve Deci, 2005: 331-366)

Sekil 1. 2 Maslow Perspektifinde Calisanlarin ihtiyaclar Hiyerarsisi ( Gagne, ve
Deci, 2005)

1.2.1.3. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer(1972), Maslow’un 1943 yilinda insanlarin onceliklerini
dikkate alarak olusturdugu ihtiyaclar hiyerarsisini kendi yorumuyla tekrar ele
almistir. Alderfer’in ifade ettigi kavramlar Maslow’dan farkl olarak, c¢alisanlarin
baglihk dizeylerini etkileyen isgtculyle ilgili motive edici degiskenleri anlamaya
calismistir. Maslow, bireylerin gunlik hayatlari Uzerine bir kuram insa etmis;
Alderfer ise kuramini c¢ahlisanlarin orgltsel gereksinimleri Gzerine kurmustur.
Alderfer’in  ERG(Existence-Relatedness-Growth) kuramina goére, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinden farkli olarak, bireylerin ihtiyaclari bes degil U¢ sinifta
incelenmistir. Bu ihtiyaclar su sekilde a¢iklanmaktadir ( Porter, vd. , 2003: 6-10):

“Varolus ihtiyac1”, Maslow’un kuraminda yer verdigi fizyolojik ihtiyaclar ve

guvenlik ihtiyacini kapsar. Bireyler, bu tarz ihtiyaclarini gidermesi durumunda



varligini surdirilebilir kilmak i¢in gerekli olan maddi 6geleri elde edecektir.

(Mullins, 2002: 430)

“Iligki kurma ihtiyact”, Maslow' un kuraminda yer verdigi "sevgi ve ait olma
gereksinimlerini" igerir. “A¢ik ve samimi bir sekilde bireyin ¢evresindekilerle duygu
ve dustncelerinin paylagsma ihtiyaci” olarak ifade edilebilir. ( Porter, vd. , 2003: 6-
10)

“Gelisme ihtiyac1”, “bireylerin kendilerini gerceklestirme” ve “6z saygt”
ihtiyaglarinin  birlesimidir. Alderfer(1972)’e gore, bireyin gelisme ihtiyacinin
kargilanmasi, potansiyelini yeterince kullanabilme ve yeni yetenekler gelistirme

yollar1 bulabilmesine baglidir. (Mullins, 2002: 430)

1.2.1.4. McClelland’1in Gereksinimler Kurami

Bir diger igerik kurami olan Mc Clelland’ 1n gelistirdigi “gereksinimler
kuramina” gore, bireyin ihtiyaglart ¢ temel grupta toplanmaktadir. Bu ihtiyaglar
bireyleri giidiileyici birer etken olarak ele alan Mc Clelland, bu ti¢ temel giidiiniin

etkisi altindaki birey davraniglarini su sekilde agiklamistir: (Kogel, 2003:643) :

Basar1 giidiisii yiiksek olan bireyler: Elde edilmesi zor ve emek gerektiren,
kendileri i¢in 6nem arz eden amag ve hedefler koyarak bunlar elde etmeye ¢aligan
bireylerin bagart giiciileri yuksektir. Bu amag ve hedefleri gercege doniistiirmek igin
gerekli olan tim donanmim ve yetilerini sonuna kadar kullanan bu bireyler, ¢esitli
hedeflerin birlesimiyle ortaya ¢ikan asil hedeflerine tam anlamiyla ulagmadan tatmin
olmayacaktir.

Giig kazanma ihtiyacinda olan bireyler: Yetki ve ntufuz alanlarini genisletme,
bagkalarini yetki alanlant altinda tutma ve gii¢lerini muhafaza etme isteginde olan
bireylerdir.

Arkadashk (iliski kurma) ihtiyacida olan bireyler: Cevrelerindeki insanlarla
iligki tesis etme, kendilerini bir grubun pargast olarak gorme, sosyal baglarini

kuvvetlendirme gibi ihtiyaglari 6n planda tutan bireylerdir.

Yukarida belirtilen ihtiyag kuramlarinin hepsi bireylerin ihtiyag ve

onceliklerine yonelmistir. Ihtiyaclar hiyerarsisini tespit etmeye yonelik ¢alismalar,
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calisanlarin ihtiyaglariny, isteklerini ve duygularini dogru tespit ederek onlarin tatmin
seviyelerini arttirmak isteyen isletmeler igin onemlidir. Orgiitsel hedeflerini yerine
getirmenin bir ihtiyag oldugu ve c¢alisanlart motive ettigi bu kuramlardan
cikartabilecegimiz en temel vyargidir. Yiksek seviyede motivasyona sahip
calisanlarin performanslarinin artmasi is tatmini dizeylerine olumlu yoénde etki

edecektir. (Agirbas vd., 2005:328).

1.2.2. Siire¢c Kuramlari

Siire¢, kuramlart igerik kuramlarindan farkli olarak g¢alisanlari motive eden
ihtiyaglarin ~ giderilmesi  sonucu ig tatmini  dizeylerinin  artirilmasiyla
ilgilenmemektedir. Siire¢ kuramlari, motive edilen galisanlarin iyi bir performans
elde etmek icin cabaladiklart biligsel strecle ilgilenir. Burada kastedilen siireg,
caligsanlarin ortaya koyduklart davraniglarin baslangici ile bitigi arasindaki zaman
dilimidir. Bagka bir deyisle sure¢ kuramlari, bu karmasik motivasyon siirecindeki
bireysel farkliliklari yansitan biligsel bilesenler arasindaki etkilesimlerle
ilgilenmektedir. Esitlik, beklenti, ama¢ saptama, atfetme ve ig Ozellikleri kuramlari

birer stire¢ kurami olup asagida detayli olarak agiklanacaktir:

1.2.2.1. Esitlik Kuram

Adams’in "esitlik kuram1", Leon Festinger’in "biligsel ¢eligki kuram1" esas
alinarak ortaya koyulmus bir denge kuramidir. Bu kurama gore calisan, bir ¢esit
girdi-¢iktt muhasebesi yapmaktadir. Bagka bir deyisle, caliganin igi i¢in ortaya
koydugu ¢aba ve fedakarliklar (girdiler) ile neticesinde elde ettigi degerler (¢iktilar)
arasindaki denge bu kuramin temelini olusturmaktadir. (Kilig, 2016: 196)

Calisanlarin ortaya koyduklar ¢aba sonucu elde edecekleri oduller Adams’in
odul adaleti ve esitligi kapsaminda yaptigi calismalar ile ele alinmigtir. Bu
caligmalarda, ¢alisanlarin kendilerine verilen odullerle is arkadaslarina verilen
odulleri surekli kiyasladigi sonucuna varllmistir. Adams’in ortaya koydugu kurama
gore, bir ¢alisanin is yerindeki basart durumu ve tatmin seviyesi, ¢alistig1 igyerinde
sahit oldugu olaylar butint tarafindan etkilenmektedir. Caliganlar, bu olaylar

butiiniini esitlik veya esitsizlik olarak algilarlar. Calisanlarin kurumlarina kargt
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sergiledikleri tutum ve baglilik; kurumlar i¢in ortaya koyduklarn ¢aba karsiliginda
kurumlarinin onlara verdigi degerle dogru orantilidir. Kisaca bu kuram, ¢alisanin
kendi girdilerinin (tecriibe, sarf ettigi caba, egitim durumu vb.) c¢iktilarina (terfi,
ucret, kurum igindeki sayginlik vb.) oramnin diger g¢alisanlarla karsilagtirilmasi
tizerine kuruludur. Kendileri kadar emek harcamadan daha fazla getiri elde eden ig
arkadaglarinin olmasi, galisanlarin adalet algilarin1 zedeleyerek is tatmin diuzeylerini

disurebilir. ( Adams ve Freedman, 1976: 44-46) ,

Bu duruma soyle bir 6rnek de verilebilir: Caligtiklart girkette defter
hesaplarin1 tutmakla gorevli bir grup kadin katip, i tanimlart disinda olan para
tagtma gorevi verilmistir. Katiplerin statli olarak daha asagida gordiikleri ¢alisanlarin
islerini yapmis olmalari huzursuz olmalarina sebebiyet vermistir. Kendilerinden statii
olarak daha dustk calisanlarla ayni maagi alan katipler, mensup olduklari sendika
vasitastyla maaglarinin yiikseltilmesini talep etmislerdir. Sendikadan istedikleri
sonucu alamamalarnt ve yoneticilerinin yeterince arkalarinda durmamast onlarin ig
motivasyonlarint 6nemli 6l¢iide diisiirerek ig tatminlerini azaltmistir. (Homans, 1953

: 1-6)

1.2.2.2. Beklenti Kurami

Ik olarak Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina, daha sonraki
yillarda Lawrer ve Porter tarafindan ilaveler yapilarak daha da gelismesi

saglanmistir. Her iki beklenti kuram1 da asagida agiklanacaktir:

Vroom’un(1964) beklenti kurami kisaca, bireyin davraniglarini yénlendiren
motivasyonun bahsedilen davranis neticesindeki beklentilerinden kaynaklandigini
ifade eder. Bu tamimi agarsak, calisanlar yaptiklarn is sonucu elde edeceklerini
disiinerek beklenti igine girerler ve bu sekilde motive olurlar. Vroom’un beklenti
kurami, ti¢ temel bilesenden olugsmaktadir. Bunlar asagida siralanmistir(Lunenburg,

2011):

“Beklenti”: Bireyin igiyle ilgili gosterdigi cabanin neticesinde gostermeyi
umdugu performans seviyesi olarak nitelendirilebilir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan

beklenti degeri ise, O ile 1 arasinda bir deger alir.

12



‘Aracsallik’: Bireyin belirli bir basari diizeyini sergiledijinde elde etmeyi
umdugu sonuglar bitiinl olarak nitelenebilir. Bu sonuglari elde etme olasiligi birey

tarafindan O ile 1 arasinda deger alacak sekilde tahmin edilir.

“Valence Degeri’”: Bireyin bir sonucu elde etme konusundaki istek seviyesi
olarak nitelenebilir. Birey elde etmek istedigi sonuca bir deger yikleyecektir. Buna

gore, bireyin istek dulzeyi -1 ile 1arasinda bir deger alacaktir.

Sekil 1.3 Vroom’ un Beklenti Modeli

Beklenti Aragsallik
Gaba n Performans 1+ Odiiller

Deger(Valence)

Beklenti kuraminda ortaya konulan modele gore, “valence” degeri -1 ile +1
degerleri arasindadir. Buna gore “-1” degeri, bireyin arzu etmedigi, gerceklesmesini
hi¢ istemedigi sonuclari ifade eder. “0” ise, birey icin ortaya ¢ikmasinin ¢ok fazla
onem arz etmedig@i sonuclardir. Son olarak, “+1” degeri, bireyin asir sekilde ortaya
cikmasini arzu ettigi sonuglari ifade etmektedir. Ayrica bu kurama gére motivasyon
guct; beklenti, aracsallik ve valence degerinin ¢arpimi sonucunda ortaya ¢ikar.
(Chiang ve Jang, 2008: 314)

Sekil 1.4 Lawler ve Porter’in Algilanan Odiil Esitligi Modeli



Sekil 1.4’ teki model ise Lawler ve Porter(1967) tarafindan gelistirilmis olup,
temelde Vroom(1964)’ un gelistirdigi modelle benzerlikler tasimaktadir. Bu modele
gore; calisanlarin  gosterdikleri  performansa goére bazi  6dullendirmelerin
yapilabileceg@i ve bu dédillerin niteliklerine gore icsel ve dissal olarak iki farkli gruba
ayrilacagi ifade edilir. Digsal odiller, cogunlukla Ucret, terfi, statl ve guvenlik
odulleri gibi ihtiyaclar hiyerarsisine gore(bkz. Sekil 4.1) daha disuk basamaklardaki
ihtiyaclari karsilamak amaciyla orgiitsel olarak kullanilan édiilleri ifade eder. icsel
oduller ise, calisanlarin performanslarindan duyduklari memnuniyet, hedeflerini
gerceklestirme ve sayginlik kazanma gibi ihtiyaclari karsilamaktadir. Gortldugu gibi
digsal oduller daha elle tutulur ve maddi karsiligi olan odillerdir. Dissal odulleri
daha cok temel ihtiyaclari yerine getirmede kullanabilecegimiz maddi nitelikli
motivasyon araclari olarak degerlendirebiliriz. Bu baglamda, c¢alisanlarin
performansini artirmak igin digsal odullerin tek basina mikemmel bir etken olmasi
beklenemez. Sekil 1.4’ te de goruldugi Uzere, performans ile dissal odiller
arasindaki cizgilerin daha dalgali olmasi seklen bu durumu ifade eder. Bunun tersine
performans ile igsel oduller arasindaki cizgilerin daha az dalgali olmasi, igsel
odullerin performansi arttirmada daha etkili olabilecegini ifade eder. Sekil 1.4’ teki
model ayrica, i¢sel ve dissal odillerin is tatminine tek basina etki edemeyecegini
aciklar. Bireylerin beklenti icinde olduklari ddullerin dagitimindaki adalet(algilanan
odal esitligi) de is tatminini etkileyen bir baska faktordur( Lawler ve Porter, 1967:
22-24).

Sekil 1.5 Lawler ve Porter’in Beklenti Modeli
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Lawler ve Porter(1967) ortaya koyduklari bu modeli 1968 yilinda daha da
gelistirerek ve Sekil 1.5°teki hale getirmiglerdir. Porter ve Lawler bu modeli
olusturmadan onceki yillarda, performans ve i tatmini arasindaki iliskiye yonelik
dogrudan bir motivasyon modeli gelistirilmemistir. Icerik kuramlan genelde, is
tatmin duzeyleri yiikselen calisanlarin performanslarinin da yiikseldigini ifade
etmektedir. Porter ve Lawler modeli ise diger kuramlardan farkli olarak, yiksek

performansin da is tatminini arttiracag fikrini desteklemektedir. (Luthans, 1995)

Vroom’un(1964) gelistirdigi modelin aksine, Porter ve Lawler’in modeline
gore(1968);, ¢aba gostermek her zaman iyi performans gostermek igin yeterli
degildir. Calisanlarin gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in iglerinin gereklilikleri
onlara agik¢a anlatilmalidir. Porter ve Lawler, ig tatmini ile performans arasindaki
baglantiya vurguda bulunarak karmasik ig tatmini stirecinin daha net anlagilmasini

saglamistir (Porter ve ark., 2003).

1.2.2.3. Ama¢ Saptama Kurami

Locke(1969) tarafindan gelistirilen amag¢ saptama kuramina gore, rasyonel
insan eylemi hedefe yoneliktir. Bu nedenle amag saptama, is tatmini i¢in en 6nemli
bilesenlerden biridir. Calisanlarin amaglari; ihtiyaglar, degerler, bilgi ve mekanlara
gore belirlenir. Bireyler etraflarinda olup biteni yorumlayarak algiladiklarini kendi
deger yargilarina gore degerlendirirler. Buna gore bireyler, olusturduklart deger
yargisina gore dogru veya yanlis olani segerler. Kendileri i¢in dogru oldugunu
disundukleri kararlara gore amaglar belirlerler ve davraniglarini bu amaglara gore

yonlendirirler. (Onaran, 1981:139; Atasoy,2004)

Amag¢ saptama kuramina gore, nitelikli ve zor hedefler belirlemek yiiksek bir
performansa neden olur. Locke’ un c¢aligmalarindan elde edilen bir diger bulgu ise,
etkili geri bildirim stireci oldugunda hedef belirlemenin en etkili olacag yonindedir.
Bu geri bildirim siireci, ¢alisanlarin koyduklar hedeflerin dogru teshis edilerek
degerlendirilmesini ifade eder. Yoneticiler calisanlarina, hedeflere ulagmadaki
basarisizlik sonucu ceza ya da basart i¢in odiller verir. Geri bildirim siireci ise,
caligsanlarin hedeflerine ulagip ulagamamalarinin nedenlerini degerlendirir. Gerti

bildirim sonucunda, ¢aliganlar aldiklar1 sonuca gore basart halinde amaglarin1 daha
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da yukseltirlerken; basarisizlik halinde daha fazla ¢aba harcamaya yonelirler. Sonug
olarak, calisanlarin kendi performanslarinin farkinda olmasi ve surekli olarak
hedeflerini glincellemesi onlari daha verimli hale getirir. Bu durum ise, ¢alisanlarin is
tatminlerine olumlu yonde etki yapar. Bu acgidan bakildiginda, yoneticilerin
calisanlarin hedef ve isteklerinin farkinda olarak hareket etmesi, calisanlarin is
tatmini duzeylerinin yiksek olmasi acisindan énemlidir. (Luthans, 1995)

1.2.2.4. Atfetme (Nedensellik Yikleme) Kurami

Atfetme(nedensellik ylkleme), bireylerin kendi davranislari ve etrafindaki
bireylerin davraniglarina anlam ylklemesini ifade eder. Yasanmisliklara bir anlam
yiklemek bireyleri motive eden bir olgudur. Bireylerin, yasanmisliklarinin
nedenleriyle ilintili ¢ikarimlari, ilerleyen suregteki davranislarini etkilemektedir. Bu
cikarimlarin davranislarimiza sekil vermesi Fritz Heider’in ortaya koydugu “Atfetme
Kurami” nin en 6nemli noktasidir. Atfetme stireci, motivasyon saglama unsurlari ile
calisanlarin daha verimli hale getirilmesi ve isletmelerin ¢alisanlarin davranislarini
istedikleri gibi sekillendirmesi konularina deginir. Sonu¢ olarak atfetme streci,
“Belirli bir olayin nedenlerine inme ve anlama, olayin sonuclari i¢in sorumlularin
kimler oldugunu ortaya ¢ikarma, insanlarin davranislarinin nedenlerine inme ve
bunlar ortaya cikaran kisisel ¢zellikleri belirleme” konularini kapsar. (Kizgin ve
Taner, 2012)

1.2.2.5. Is Ozellikleri Kurami

ilk defa Hackman ve Lawler (1971) tarafindan ortaya konulan “is Ozellikleri
Kurami1” Sekil 1.6’da gorilen son halini Hackman ve  Oldham  (1975)’In
calismasiyla almistir. Bu kurama gore, bir isin bes énemli boyutu bulunmaktadir. Bu
boyutlar ile isyerinde muhatap olan c¢alisanlar, her boyuta gore ayri bir psikolojik
durum vyasarlar. (Bilgig, 2008: 68; Piccolo ve Colquitt, 2006) Bireyin yasadig!

psikolojik durumlar asagida detayli olarak acgiklanmistir:

Bu psikolojik durumlardan ilki “hissedilen anlamlilik” olarak ifade edilir.

“Hissedilen anlamhiligr” belirlemek icin Uc is 6zelligi kullanihr. Bunlar:
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Beceri Cesitliligi: Beceri cesitliligi, bir isin gergeklestirilmesinde cesitli
etkinliklere gereksinim duyulmasidir ve calisanin bir¢cok farkli beceri ve

yeteneklerinin kullaniimasini gerektirir.

Gorev Kimligi: Gorev kimligi, basindan sonuna kadar bir is yapmakla ilgilidir.
Bu durum calisanlarin, tim sireci yonetme, ¢abalarinin sonucu olarak ortaya ¢ikacak
urin icin sorumluluk hissetme ve cabalarinin neticesinde ortaya koyduklariyla

tamamlanma hissine erismelerini saglar.

Gorev Anlamlihigi: isin hem i¢ hem de dis cevrede diger insanlarin yasamlari

Uizerindeki etkisinin dnem derecesidir.

Sekil 1.6. is Ozellikleri Modeli (Hackman ve Oldham, 1976)

Bir diger psikolojik durum olan “hissedilen sorumluluga” sebep olan is 6zelligi
ise “Ozerklik” tir.

Ozerklik: Calisanin kendi isini planlamasi ve icra etmesi sirasinda kullanilacak
prosedirlerin  belirlenmesinde; isciye 06zgurlik ve bagimsizlik kazandirma

derecesidir.
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Modeldeki tgiinct ve son psikolojik durum ise “geribildirimdir”.

Geribildirim:  Calisanlarin  performanslarinin etkinligi hakkinda net bilgi
anlamina gelir. Dogrudan isin kendisinden, amirden veya is arkadaslarindan elde

edilebilir.

Yukarida tamimlanan  psikolojik  durumlar,  c¢ahsanlarin  isyerindeki
motivasyonunun artmasina; motivasyonun artmasi da calisanlarin kendisi ve kurumu
acisindan olumlu davranislarda bulunmasini saglar. Bu olumlu davranislar bituni ise

calisanlarin is tatmin duizeyini arttirmaktadir.

Hackman ve Oldham’ in “is Ozellikleri Kuramina” gére bir calisani “motive
etme potansiyeli” yukarida bahsettigimiz psikolojik durumlar ve is 6zelliklerinden
yola cikilarak hesaplanir. “Motive etme potansiyeli” formuli Sekil 1.7°de ifade
edilmistir.(Hackman ve Oldham,1976):

Sekil 1.7. Motive Etme Potansiyeli Formiili (Hackman ve Oldham, 1976)

MPS= (Beceri Cesitliligi+ Gorev Kimligi + Gorev Anlamliligi) x Ozerklik x Geri Bildirim
3
Bu kuramin bir diger parcasi olan “Gelisme ihtiyacinin giici” ise c¢alisanin
kisisel gelisim istegi ve basarisiyla dogru orantihdir. Yuksek “gelisme ihtiyaci
guicune” sahip olan ¢alisanlarin daha yiksek bir “motive edilme potansiyeline” sahip
olmalari beklenir.(Hackman ve Oldham,1976)

Sonug olarak “beceri cesitliligi, gorev butinltgu, gorevin 6nemi, dzerklik ve
geri bildirim ” olarak siralanan isin bes temel 6zelligi ¢ psikolojik duruma sebep
olmaktadir. Hissedilen anlamlilik ve sorumlulugu yiiksek, sonuclara iliskin yeterince
geri bildirim alabilen calisanlarin is tatmin dizeyleri artmaktadir. isletmeler
acisindan, isin temel 6zellikleri iyi kavramak ve gorev tanimlarini buna gére yapmak

verimli ve is tatmin diizeyi yuksek calisanlar ortaya ¢ikartmak icin énemlidir.
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1.3. IS TATMINININ ONEMI VE ETKILERI

Daha ¢ok kar elde etmek isteyen isletmeler agisindan verimli calisanlara
sahip olmak ¢ok onemlidir. Iktisadi olarak ortaya koyulan sermaye ve teknolojik
imkanlar ne kadar fazla olursa olsun insan kaynagi olmadan uretim yapmak en
azindan bugiiniin sartlarinda gok zordur. Ornegin, “2025 yili itibariyla pilotsuz ve
tamamen teknolojiye emanet ugaklarin hizmete girebilecegine dair bir caligma
yayimlayan Isvicre merkezli kiiresel menkul kiymetler sirketi UBS, buna ragmen
birgok yolcunun bu duruma ¢ok da sicak bakmadigini belirtmistir.”(Hurriyet,2017)
Bu ornek 1s1ginda havacilik ve diger sektorlerin verimli bir insan kaynagina
ihtiyaglar1 vardir. Yuksek is tatmin duzeyinin de calisanlarin performansini ve
verimliligini arttirarak, onlarin daha iretken hale gelmesini saglayacagini ortaya
koyulmustur. Bu sebeple, uretken caligsanlarin gelistirilmesi ve korunmasini
hedefleyen kurumlar i¢in ¢alisanlarin is tatmininin saglanmast ¢ok énemlidir. (Siegel

& Lane, 1974).

Calisanlarinin i tatmin duzeyleri isletmeleri olumlu ya da olumsuz olarak
etkilerler. Is tatmininin etkiledigi bazi faktorler, is giicii devir hizi, devamlilik,
saghk sorunlari ve verimliliktir. Is giici devir hizznin azalmasi, devamliligin
saglanmasi, saglik sorunlarinin azalmasi ve verimliligin artmasi i tatmininin
artmasinin bir sonucudur. ( Bozkurt, 2008: 1-6) Bahsettigimiz bu kavramlar detayli
bir sekilde agiklamak ig tatmin diizeyinin artmasinin ne kadar ¢nemli oldugunu
anlatmak agisindan o6nemlidir. Is giici devir hizinin azalmasi, devamliligin
saglanmasi, saglik sorunlarinin azalmasi ve verimliligin artmasi hususlari asagida

aciklanacaktir:

1.3.1. is Giicii Devir Hizinin Azalmasi

Amerikan Kamu Insan Kaynaklan Kurumu is giicii devrini, bir yil iginde
olum, evlilik, emeklilik gibi durumlar haricinde kendi istegiyle isten ayrilan ya da
¢ikartilan galisanlarin sayisi olarak tanimlamistir. Is giicti devir hiz1 orani ise, is giicii
devrinin toplam ¢alisan sayisina bolinerek 100 ile ¢arpilmast sonucu ortaya g¢ikar.

(Strolin ve ark., 2006: 31)
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Orgiitler, is giicii devir hiz1 oranim diisiik tutmak igin ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini arttirmak zorundadir. Ozellikle is tatmin diizeyleri diisiik olan galisanlar,
cevrelerindeki diger is firsatlarin1 degerlendirerek daha iyt bir is bulma
egilimindedirler. Mobley ve arkadaglarina (1979) gore calisanlar kigisel
degerlendirmeleri sonucu islerinden duyduklart memnuniyet seviyesinin sonucu
olarak alternatif is olanaklari, mevcut sektor durumu ve ekonomik olanaklarini
gozden gegirirler. (Erdogan, 1997: 375-380) Isten ayrlan galisanlarin yerini
doldurmak ise isletmeler agisindan énemli bir kiilfet olusturmaktadir. Ise alim ve
yeni personelin egitimi igletmeler agisindan fazladan maliyet anlamina gelmektedir.
Ayrica, yeni ¢alisanlarin yeni islerine adapte olmalar bir stre¢ gerektirir. Butiin bu
olumsuzluklar igyerindeki verimliligi dustrecektir. Bu sebeple c¢alisanlarin is

tatminlerinin yiiksek tutularak, isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi énemlidir.

1.3.2. Devamhiligin Saglanmasi

Devamsizlik, c¢alisanlarin yoneticisinin izni veya hakli bir sebebi olmaksizin
ise gelmemesi halidir. Devamlilik ise ise mazeretli durumlar hari¢ devam etme
durumudur. Calisanlarin  ig tatmin dizeylerinin yikselmesi ise onlarin
devamliliklarin1 artiracagindan oOnemlidir. Calisanlar, i tatminlerinin artmasiyla
performanslarini arttirmak ve orgitlerine fayda saglamak i¢in daha fazla caba
gosterecektir. (Telman ve Unsal, 2004:21). Katz ve Kahn’a gore daha tiretken
olmaya odaklanan ve 6rgitiin misyonlarini i¢sellestirmig ¢alisanlarin iglerine diizenli
olarak geldikleri takdirde devamsizligin 6ntine gecilebilir. Sonug olarak yiiksek is
tatmini, ¢aligsanlarin istikrarli bir sekilde ise devami i¢in son derece onemlidir. (Katz

ve Kahn’dan alintilayan Balay, 2014: 3-4)

1.3.3. Saghik Sorunlarmin Oniine Gecilmesi

Is tatmininin olmadig bir ortamda ortaya ¢ikmasi beklenen en onemli
problemlerden biri saglik sorunlanidir. Is tatmini seviyesinin azalmasiyla ortaya
¢ikmast muhtemel olan stres hi¢ siphesiz saglik sorunlarini tetikleyecektir. Bu
baglamda calisanlarin duygulari, is yerindeki stresin ortaya ¢ikma stirecinde 6nemli
bir rol oynarlar; ¢inkii insanlarin duygulari, onlarin stresli olduklari durumlarda
verecekleri anlik tepkileri temsil eder. Bunun yami sira duygular, motivasyon ve

psikolojik degisimlere etkide bulunurlar. Duygularin roliini, strese sebep olan
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faktorlerle sikintilar arasinda bir koprii olarak tamimlayabiliriz. Bagka bir deyisle
caligsanlarin duygular, olumsuz is davraniglarinin ortaya ¢ikmasindaki araci faktor
olarak rol oynar. Bireyin hayatindaki olumsuzluk ve sikintiya sebep olabilecek
faktorler, kisilik ozelliklerinin de etkisiyle siklikla huzursuzluk, gerginlik, ofke,
telas, dalginlik, bitkinlik gibi negatif duygulanimlar yaratarak fizyolojik hastaliklarin
da onini a¢maktadir. (Soysal,2009) Herzberg'in(1959) ortaya koydugu hijyen
faktorlerinden  biri  olan  huzurlu ve saglikli  bir ¢alisgma  ortaminin
saglanamamasi(stres,mobbing, asir1 ig yuki v.b....) durumunda ¢aliganlarin is tatmini

diizeylerinin digmesi(House ve Wingdor, 1967: 370) ve bunun sonucu olarak ortaya

saglik problemlerinin ¢ikmasi beklenebilir.

1.1.4. Verimlilik

Verimlilik, tretkenlik ve etkin c¢alismayr igeren bir performans olgutiudiir.
Verimli ¢aliganlara sahip olmak igletmeler agsindan 6nemli oldugundan verimliligi
arttiracak yonetsel faaliyetlerin uygulanmasi gereklidir. Yuksek performansl, etkili
organizasyonlar genelde caligani tegvik eden bir kiiltiire sahiptir. Karar verme, hedef
belirfleme veya problem ¢o6zme gibi yonetsel faaliyetlerine katilmaya tegvik edilen
caligsanlarin i3 tatminlerini diizeyleri de yiksek olacagindan c¢alisma istekleri
artmaktadir. Caligma istegi yiiksek c¢alisanlarin performanslart ise daha yiiksek
seviyede olacaktir (Hellriegel, Slocum ve Woodman, 1998). Miller ve Monge'e
(1986) gore de is tatmini, yiksek diizeyde isteklendirme saglar ve calisanlarin

yeteneklerini daha iy1 kullanabilmelerine olanak taniyarak verimliligi arttirir.

Havacilik sektorinde faaliyet gostereren isletmeler agisindan da verimlilik
onemli bir konumdadir. Ornegin, yer hizmetleri isletmelerinde calisanlar vardiyali bir
caligma sistemi igerisinde yogun ve stresli bir ig yaptiklarindan ig tatminlerinin
saglanmast ¢ok kritik bir husustur. Yolcularin havalimaninda ugus oncesi ve sonrast
aldiklart hizmetten memnun kalmalari, havacilik sektoriinde faaliyet gosteren
isletmelerin karliligr ve strdurtlebilirligi agisindan 6nemlidir. Yolcu kargilama,
bagaj islemleri, ucaklarin taksi hizmetleri gibi hizmetleri veren yer hizmetleri
caligsanlarinin iglerini yerine getirirken titiz ve 6zenli ¢aligmalar uguslarin gecikme

olmaksizin yerine getirilmesi igin gereklidir ( Andotra ve Gupta, 2008). Is tatmini
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verimlilik Gizerinde yiiksek bir etkiye sahip oldugundan, yer hizmetleri isletmeleri

caligsanlarinin is tatminlerini arttirarak tiretkenlik ve etkin ¢aligmayi arttirabilir.

1.4. IS TATMIN DUZEYINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisanlarin ig yerlerinde gegirdikleri tiim mesai saati, onlarin hayatinin adeta
merkezini teskil etmektedir. Bundan dolayi, c¢alisanlarin is tatmin dizeyleri
isletmeler i¢in 6nem arz eden sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarin yiksek
diizeyde i tatminine sahip olmalar1 yaptiklari islere olan pozitif yaklagimlarini
gosterir. Ancak her insanin hayalleri, tatmin ihtiyaglan ve ¢evresel faktorleri farkls
olacagindan, c¢alisanlarin is tatmin duzeylerine etki eden faktorler de ¢esitlilik
gostermektedir. ( Erdogan, 1997: 367) Spector'a (1997) gore, is tatminini etkileyen

faktorler gevresel ve kisisel olmak tizere ikiye ayrilir:

1.4.1. Cevresel Faktorler
Is tatmin diizeyini etkileyen cevresel faktorler; calisma kosullari, galisma
sekli ve ortalama c¢alisma siresi, oduller ve tcret, denetim, is arkadaslari, kisisel

gelisim firsatlaridir.

1.4.1.1. Calisma Kosullari, Calisma Sekli ve Haftalik Calisma Siiresi

Calisma kosullari, ¢alisma sekli ve haftalik ¢aligma siiresi ig tatmin diizeyini
etkileyen cevresel faktorlerdir. Calisma kosullari, is yerindeki fiziksel ve sosyal
kogsullardan olusur. Calisanlar, rahat, guvenli, temiz, modern ve yeteri kadar
donanimli bir ortamda caligmak isterler. Ayrica uygun sicaklik, aydinlatma ve
giiriiltii gibi kosullar bireylerin is tatmini ve performansin etkiler. (Green, 2000. Is
yerlerindeki telefon konugmalar1 ve kalabaliktan kaynaklanan giiriiltii, sicaklik veya
151810 uygunsuz olmast gibi durumlar ¢alisanlan rahatsiz edebilir ve verimliliklerini
disurebilir. (MacMillan, 2012). Oldham ve Rochford, c¢alisilan ofislerin fiziki
kosullar1 kapsaminda, agik ofislerde ¢alismanin ig ortami memnuniyeti tUzerindeki
etkileri incelenmigtir. Bu caligmaya gore mahremiyetlerinin kalmadigini digtiinen
caligsanlar, geleneksel bir ofisten agik bir ofise tagindiktan bir yil sonra baz
sikayetlerde bulunmustur. Calisanlar konvansiyonel ve kapali bir ofisten agik ofise

gectikten sonra gorev kimligi, gérev 6nemi, arkadaglik firsatlart ve tstlerden gelen
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geri bildirimlerinin yani sira is ve sosyal tatminde de onemli azalmalar gozlenmistir.
Ote yandan bu ¢alisma, ¢alisanlarin kapali bir ofisten agik bir ofise tasinmasindan
sonra iletisim kolayliginin 6nemli olgiide arttigini ortaya koymustur(Oldham and

Rotchford, 1983:553-555).

Fiziksel kosullarin iyilestirilmesi iyi bir ¢alisma ortami i¢in 6énemli olsa da,
ozellikle son yillarda pek ¢ok kurulug tarafindan is gicini yonetmenin kilit bir
unsurunun da esneklik oldugu kabul edilmistir. Ucretsiz dogum izni, iicretsiz
ebeveynlik izni ve personelin i programlarinda ayarlama yapmasina olanak taniyan
cocuk bakim hizmetleri gibi baz1 programlar gelistirilmekte, bu sayede g¢alisanlarin
sosyal talepleri daha iyi karsilanmaktadir. (Luthans, 1995:120-195). Ayrica, isyeri
ve ev arasinda yolda gecen zaman, calisanlari psikolojik ve fiziksel olarak
etkilemektedir. Bu nedenle, is ve ev arasindaki mesafenin yakin olmasi, 6zellikle
buyik sehirlerde caliganlar i¢in 6nemli bir faktordir ve ig tatminine etki eder.

(Sples,2006:134-137).

Calisma sekli de calisanlarin ig tatmin dizeylerini etkileyen faktorlerden
onemli bir tanesidir. Caligsma sekillerine gore galisanlar1 havacilik sektorii 6zelinde;
vardiyali, vardiyasiz ¢alisanlar ve ugucu ekip olarak ayirmak mumkindir. Caligsma
yasaminda mal ve hizmet Gretiminin aksamamasi i¢in donisimli bir ¢alisma sekli
olan vardiyali ¢alisma seklinde, ¢caligsma saatlerinin baglangi¢ ve bitigleri sektore gore

farklilik gostermektedir. (Eroglu, 2000:324)

Calismamizin uygulama alani havacilik sektérii oldugundan havacilik
sektoriinde uygulanan ¢alisma sekillerinden bahsetmek faydali olacaktir. Havacilik
sektorinde genelde, 12-24 / 12-48 olarak adlandirilan bir vardiya sistemi
uygulanmaktadir. Bu sisteme gore gece 12 saat galisan personel 48 saat sonra igbast
yaparken; giindiz 12 saat galisan personel 24 saat sonra igbast yapmaktadir. Bunun
yansira U¢ vardiya seklinde 8 saatlik dilimler halinde ¢alisma sekline sahip igletmeler
de vardir. Havacilik sektoriinde her ne kadar genel olarak vardiyali ¢aligma sekli
uygulansa da ugucu personel i¢in bu durum farklidir. Ugucu personel aylik ugus
planlarina gore ugtugu icin onlarin ¢aligma sistemlerini tam bir vardiya sistemi olarak
adlandirmak yanlis olur. Vardiyali ¢alisma kosullarinin, saglik sorunlari, stres,

yorgunluk gibi faktorleri beraberinde getirdigi dustintlirse is tatmin diizeyine
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olumsuz etki etmesi muhtemeldir. Bu konuda yapilan bir¢ok aragtirmada bu konuda
fikir birligine varilmigtir. Caliganlarin  vardiya sistemlerine goére 1§ tatmin
diizeylerinin farkliligin1 élgen Ceyhan v.d.(2015) ve Sveinsdottir(2006) ise gruplar

arasinda anlamli bir farklilik bulamamaiglardir.

Haftalik veya aylik ¢alisma siiresi ise is tatmin diizeyini etkileyen bagka bir
degiskendir. Tiley ve Beydag(2014)’in c¢alismasina goére hemsirelerin haftalik
caligma saatleri ile ig tatminleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmugtur. Ayrica Tiley & Beydag(2014) ve Durmus & Gilinay (2007)a gore
calisma saatleri arttik¢a is tatmin duzeyleri digmektedir. Bu konuda havacilik
alaninda yapilan ¢aligmalar da vardir. Korkmaz v.d. (2013)’iin ¢aligmasina gore is
tatmini ile kabin ekibinin aylik ortalama ¢aligma sureleri arasinda negatif ve son

derece gugcli bir iligki vardir.

1.4.1.2. Ucret

Ucret, calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen bir faktordiir. Bireyler
hayatta kalmak ve temel ihtiyaclarini elde etmek igin yeterli parayr kazanmak
isterler. Bu nedenle 6denen tcret, bir 151 kabul etmeden once degerlendirilen en
onemli faktorlerden biridir ve c¢alisanlarin ig tatmin dlzeylerine etki eder.
Calisanlarin ve ailelerinin gegimine yetecek kadar tcret 6denmedigi takdirde; is
yerine yabancilagma, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gibi durumlar ortaya
cikabilir. Maas, bir ¢aligan i¢in satin alma giicinden daha ¢ok sey ifade eder. Maag
aynt zamanda iste bagari, taninma ve stati gostergesidir (Waskiewicz, 1999).
Calisanlara duzenli olarak ticret 6demelerinin yapilmasit her ne kadar ¢ok énemli olsa
da tek basina bir oOlgit degildir. Aym zamanda calisanlarin tcret O0demeleri
hakkindaki adalet algis1 da onlarin i tatmin diizeylerine etki eder ( Lawler ve Porter,
1967: 22-24). Ortaya koyduklari emegin karsiligint adil ve diizenli bir tGicret 6deme
sistemiyle aldigin1 hisseden ¢alisanlarin is tatmin duzeyleri olumlu yonde
etkilenmektedir. Calisanlarinin 1§ tatmin dizeylerinin yitksek olmasini isteyen

isletmeler agisindan 6deme sistemlerinin dogru islemesi 6nemlidir.
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1.4.1.3. Denetim

Denetim faktori calisanalrin  is  tatmin dizeyini etkileyen ¢evresel
faktorlerden biridir. Calisanlarin ig tatmin diizeyleri, amirlerin kigisel farkindalig ve
calisanlarina verdigi destek ile dogru orantili olarak degisir. (Yang, et al., 2011:362).
Amirler kurumlarini temsil ederler. Bundan dolay1, onlarin gosterdikleri destekleyici
tutum ve ¢alisanlara yaptiklar1 yardim ¢aliganlarin 6rgiit hakkinda olumlu diisiinceler
gelistirmesine yardimct olur. (Emhan vd., 2014). Amirler ve ¢aligsanlar arasindaki
iletisim, calisanlarin iglerine karst tutumlarini belirler. Ayrica, amirlerin  yOnetim
tarz1 6nemlidir ve bireylere gore degisiklik gosterebilir. Ornegin, baz1 amirler emri
altinda ¢alisanlarin performansini izler ve onlara bu konuda geri bildirim saglayarak
iletisim kurar. Bazilart ise, astlarinin dogrudan kendi kararlarina katilmalarina izin
verir ve onlarla fikir alisverisine girer. Iletisimin sekli, bireylere gore farklilik
gosterse de astlarla Ustler arasindaki iletisimin bozulmasi, ¢aliganlarin ig tatmin

diizeylerinin azalmasina sebep olur (Kim, 2002: 232-234).
1.4.1.4. Is Arkadaslar

Calisanlarin 1s arkadaglariyla uyum igerisinde c¢aligmasi da is tatminini
etkileyen gevresel faktorlerden biridir. Is arkadaslaniyla daha iyi iliski i¢inde olan
caligsanlarin islerinden memnun olma olasiliklari daha yiiksektir. Caligsanlar is
arkadaglartyla dost, destekleyici ve igbirlik¢i olmay: tercih ederler. Ayni zamanda,
zamanlarinin ¢cogunu meslektaglar ile birlikte gegiren calisanlar, is arkadaglar ile iyi
bir iletisim kurmalart halinde daha yiiksek bir is tatmin diizeyine sahip olacaklardir
(Locke,1973) . Ancak, is arkadasglari arasindaki iletisim ve iligkilerin bozulmasi
calisanlart bireysel olarak olumsuz etkileyebilir ve bu nedenle is tatmin diizeylerinin
azalmas: muhtemeldir. Is tatmini diisiik calisanlarin performans ve verimliliklerinin
azalmast s6z konusu oldugundan, yoneticilerin is arkadaglar arasindaki iletisimi
saglamast ve potansiyel problemleri 6nceden fark ederek 6nlemesi ideal bir ¢aligma

ortami i¢in Oonem arz etmektedir.

1.4.1.5. Kisisel Gelisim Firsatlar:

Calisanlar, beceri ve yeteneklerini kullanarak yeni seyler 6grenmek ve

kendilerini gelistirmek istegindedirler.  Buna paralel olarak, kisisel gelisim
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firsatlarina sahip olmak calisanlarin genel is tatmin diizeylerini artirir. Ornegin,
kurum i¢i egitimler kisisel gelisim firsatlann ig¢in 6nemli bir rol oynamakta ve
caligsanlarin isleri hakkinda uzmanlagmalarina yardimci olmaktadir. Geligim ve
egitim programlari, ¢alisanlara daha fazla giiven duygusu vererek onlara kariyerlerini
kontrol etmeyi ve islerine karst olumlu duygular arttirmay: saglar. Bu sekilde de

caligsanlarin ig tatmin diizeyi artmaktadir (Jin & Lee, 2012:22-23).

1.4.2. Kisisel Faktorler

Is tatmin diizeyini etkileyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, egitim durumu,

kidem gibi kisinin kendi kigisel 6zellikleriyle iligkili olan etkenlerdir.

1.4.2.1. Cinsiyet

Is tatmin diizeyini etkileyen kisisel faktorlerden birisi cinsiyettir. Cinsiyet
degiskenine gore calisanlarin ig tatmin duzeylerinin 6lgtilmesi konusunda bir¢ok
calisma yapilsa da tutarli sonuglara ulagilamamigtir. Arastirmacilar yaptiklar
caligmalar sonucu, i§ hayatinin kadinin yasaminda giin gegtik¢ce daha 6nemli bir yer
edinmesiyle beraber kadinlarin is tatminlerinin giderek arttigim1 gozlemlemislerdir.
(Tait vd. , 1989) Asan ve Erenler(2008)’in akademisyenler uzerinde yaptiklar
caligmalarinda, is tatmininin boyutlar olan i¢ ve dig tatminin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi sonucuna varmiglardir. Bozkurt(2008)’un yurittigi g¢alismada da
benzer sekilde ig tatmin diizeylerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi sonucuna
varilmigtir. Ayrica, Clark (1994)’ 1n cinsiyetin ¢alisanlarin i tatmin dizeylerine
etkisini aragtirdigi caligmasinda, kadinlarin ig tatmininin erkeklerden daha fazla
oldugu sonucu elde edilmistir. (Eginli, 2009:39) Bunun yami sira, erkeklerin ve
kadinlarin farkli sosyal rolleri olmasi isten beklentilerinin de farkli olmasina
sebebiyet verir. Ornegin, kadinlar ¢alisma kosullarina ve sosyal iliskiye daha fazla
onem verirken, erkekler ticret ve terfi firsatlar1 gibi bazi faktorlere daha fazla 6nem
verirler. Kadinlarin beklentilerinin erkeklere oranla daha az olmasi onlarin ig

tatminlerinin erkeklerden yiiksek olmasini saglayabilir (Spector, 1997).

1.4.2.2. Yas

Yas, is tatmin diizeyini etkileyen kisisel faktorlerden birisidir. Alanyazindaki

genel kabule gore ig tatmin diizeyi yasla dogru orantilidir. Geng bireylerin birgogu
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ise yaradiklarini hissettikleri ve kendilerine aidiyet duygusunu hissettiren kurumlarda
calisgamadiklart i¢in ig tatminleri diigik olabilir (Schultz & Schultz, 1998). Yasca
buyik olan calisanlar ise tecribelerinden dolayr beklentileri ile elde -etikleri
olanaklar daha saglikli mukayese edebilir. Yas ilerledik¢e artan beceri ve birikimle
beraber odullerin artmasi da c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini arttirabilir. Bunun
yaninda, daha yagli calisanlar igyerindeki kosullara daha c¢abuk ve iyi uyum
saglayarak caligma isteklerini korurlar. Caliganlarin ig tatmin diizeylerinin, 30 ile 40
yaslar arasinda arttigi, 40 ile 50 arasinda diigsmeye bagladigi ve 50 ve tlizeri yaglarda
beklentilerin azalmasi ve tecriibenin en ust dizeye erigsmesiyle tekrar arttig

gozlemlenmistir(Greenberg & Baron, 1997)

1.4.2.3. Kidem

Is tatminini etkileyen kisisel faktorlerden birisi kidemdir. Is hayatlarinin ilk
yillarinda olan bireyler genelde islerinden st dizeyde tatmin duyarlar. Bireyler,
yeni bir ortama girmelerinin yam sira kesfetme ve yeni bilgiler edinmenin
heyecaniyla daha da motive olurlar. Bu sayede islerini yapmak daha cazip hale gelir.
Ancak, cevrelerindeki olaylarnt gozlemledik¢e ve tecriibe kazandik¢a bu asin
dizeydeki doyum diigebilir. Zamanla kendisine verilen rolde mikemmel hale gelen
kisi, yeni seyler 6grenmek ve yiikselmek isteginde olacaktir. Bu isteklerin gecikmesi
de bireylerin is tatmin diizeylerine olumsuz etki edebilir. Bilgi¢(1998) tarafindan
yapilan bir aragtirmada kidemin dig tatmin ile negatif iligkili oldugu bulunmustur.
Ayni igletmede uzun siireler hizmet veren calisanlarin, c¢alistiklart yillar boyunca
aldiklart odillerin yetersiz oldugunu fark etmelerini ig tatmini dizeylerinin

azalmasina sebep olur (Yelboga, 2007: 3-4).

1.4.2.4. Egitim Durumu

Egitim durumu, i3 tatmin dizeyini etkileyen kisisel bir faktordiir.
Literatirdeki ¢ogu aragtirma, egitim diizeyi arttik¢a, is tatmininin azalacagini
gostermektedir. Yilksek egitimli ¢alisanlar, tekrar eden gorevleri yerine getirmekten
bagka bir deyisle tekdiizelikten memnun olmayabilirler. Mevcut islerinde
misyonlarini tamamladiklarint diisiinerek yeni basarilar elde etmek i¢in yeni bir is
arayigina girebilirler. Bu ylizden egitim seviyesinin artmasiyla beraber calisanlarin

yaptiklart isten artan beklentileriyle beraber is tatminleri de diiger. (Sun, 2002:41).
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IKINCi BOLUM

2. ORGUTE BAGLILIK

Isletmelerin orgiite baglilik diizeyi yiksek calisanlarinin olmasi, orgiitsel
amaglarini gerceklestirmede hayati 6neme sahiptir. Bu nedenle igletmeler, ozellikle
calisanlarin performans dizeyini arttirmada etkili olan orgiite baglilik duzeylerini

artiracak politikalart uygularlar.

Isletmeler icin ¢ok onemli olan orgiite baglilik kavraminin ele alindig bu
bolimde, orgiite baglilik kavraminin tarihi gelisimi ve tanimi, 6nemi, érgite baglilik

kuramlart ve orgiite baglilig1 etkileyen faktorler yer almaktadir.

2.1. ORGUTE BAGLILIK KAVRAMININ TARiIHI GELiSiMi VE TANIMI

Isletmelerin ve galisanlann orgiite bagliliga karsi takindiklan tavir, gevresel
faktorlere paralel olarak strekli bir degisim gecirmektedir. Calisanlarini  bir
makinenin diglileri gibi goren isletmeler, gelisen yonetsel ihtiyaglarla beraber daha

insani ve ¢aliganlarin sosyal ihtiyaglarini g6z 6niine alan bir yaklagimi benimsemistir.

Frederick Taylor’a gore “var olan tim zihin gict, tretim bolimiinden
alinarak planlama ve tasarim boliimlerine iletilmelidir”. Taylor ayrica, “caligsanlarinin
fikir Uretmelerinin gereksiz oldugunu ve disinmek i¢in ticret alan bagkalarinin
oldugunu” ifade etmistir. Taylor’u motive eden en 6nemli unsur olan g¢alisanlarin
verimlerini arttirmanin ancak daha iyi tcret 6deme sistemleriyle beraber ortaya
cikacagi gorisini sendikalar da desteklemekteydi. (Petzinger,1999.22) Bu dénemde,
daha ziyade c¢alisanlarin fizyolojik(maddi) ihtiyaglarinin kargilanmasina 6nem

verilmekteydi.

Daha sonraki donemlerde, calisanlarin beklenti ve ihtiyaglari degismeye
baglamigtir. Calisanlar yaptiklart isin kargiligini sadece maddi degil; sosyal, kiiltirel
ve entelektiiel ac¢idan da almak istemistir. Bundan dolayi, orgiit ve yonetim

konusunda yeni yaklagim ve goriisler ortaya atilmistir. Bu yaklagimlardan biri olan
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neo-klasik yonetim yaklasimi; bireyler ve bireyler arasindaki iliskilere 6nem
vermektedir. Neo-klasik yaklasim, isletmelerde ¢alisanlarin problemlerine daha gok
egilmistir. Neo-klasik donemde, psikolojik ve sosyal gereksinimlerin énemine vurgu
yapilmis ve calisanlar mekanik bir Gretim araci olmalarinin 6tesinde karmasik birer
organizma olarak degerlendirilmistir. Yoneticiler, isletmelerdeki calisanlara sadece
rasyonel ve iktisadi bakis agisiyla yaklasmayip; calisanlarin kisisel ¢zellik ve
degerlerine 6nem verilmesi gerektigi gorustni benimsemislerdir. (Sisman, 1994: 79)
Neoklasik donemle birlikte érgutsel davranis dolayisiyla érgute baghlik kavrami
onemli bir arastirma konusu haline gelmistir. ilk olarak 1960 yilinda Becker,
sonrasinda Kanter(1968) Salancik(1972), Mowday(1982), Nollen ve Gaertner(1982),
Allen ve Meyer(1990), Mathieu ve Zajac(1991) gibi arastirmacilar érgute baglihk
konusunda cesitli tanim ve kuramlar ortaya koymustur.
Genel olarak ¢alisanlarin orgit icindeki varhklarini devam ettirme arzulari,
Orgltin disunce sistemine ve amaclarina bagliliklar” olarak nitelendirebilecegimiz
“Orgute baghhk” ( Cekmecelioglu, 2006: 155) birgok arastirmaci tarafindan

tanimlanmistir. Bu tanimlardan bir kagi asagida belirtilmistir:

Yazinda ilk defa Becker(1960) tarafindan tanimlanan o&rgite baghlik,
calisanlarin orgdtlerine yaptiklari yatirimla paralel olarak cikarlari c¢ercevesinde
gelisen bir baghliktir( Powell and Meyer, 2004; 158). Orgiite baghligi davranissal
olarak ele alan Salancik’e gore orgute baghlik, calisanlarin gerceklestirdigi eylemler
ve bu eylemler cercevesinde davranislarini sekillendirme inancina sahip olmalaridir(
Salancik, 1977: 62). Bir baska tanima gore ise orgite baghlik, bireylerin galistiklari
orgutle duygusal olarak buttinlesmesi ve orgutle aralarindaki 6zdeslesme seviyesinin
ifadesidir ( Mowday vd. , 1982). Wiener, orglte baghhga farkl bir sekilde ele
alarak; oOrgutsel amac ve cikarlari gozetecek sekilde hareket etmek igin faydaci
yaklasimdan arindirilarak i¢sellestirilmis ve normlarla sekillenmis bir davranis olarak
tanimlamistir. (Wiener, 1982: 418). Nollen ve Gaertner( 1989) ¢rgute baglilidi;
“Orgutte kalma istegi hissederek olusan, Orgltin misyon ve amacina uygun bir
sekilde maddi kaygilardan arinmis bir 6zdeslesme” olarak tanimlamislardir (Altindz
vd. , 2011: 287). Mathieu ve Zazac’a gore ise Orgute baglilik; “calisanin 6rguttine
baglilik hissetmesi veya orgtle iliski icinde kalmasidir” ( Mathieu ve Zajac, 1991:
171). Son olarak, ¢calismamizin arastirma kisminda gelistirdikleri 6lgegi
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kullandigimiz Allen ve Meyer(1990) orgiite bagliligr “calisanlarin psikolojik

durumlarindan kaynaklanan tutumsal bir baglilik” olarak tanimlamistir.

Bu tanimlar 1s1ginda orgiite baglilik, “calisanlarin, belirli bir orgite olan
ilgileri ve o orgitle olan o6zdeslesme dereceleri” olarak tanimlanabilir.

(Akpinar,2007: 56)

2.2. ORGUTE BAGLILIK KURAMLARI

Orgiite baglilik kuramlar1 Mowday ve arkadaslari tarafindan yapilan ayrima
gore; tutumsal ve davranigsal olmak iizere ikiye ayrilmigtir. Mowday ve arkadaslari,
bu baglilik tiirleri arasinda dairesel bir iligkinin varligindan séz etmistir. Buna gore,
calisanlarda var olan baglilik tutumu onlari baglilik davranisina yoéneltirken,
sergilenen davraniglar da baglilik konusundaki tutumlan gi¢lendirmektedir(Reichers,
1985:468). Bu bolimde tutum ve davranig kavramlarinin tanimi verildikten sonra

bunlarla ilgili kuramlar ayrintili olarak agiklanacaktir.

2. 2. 1. Davramissal Baghlhik Kuramlar

Davranigsal baglilik, bagliligin disavurumu veya normatif beklentilerin daha
otesindeki davranmiglar olarak nitelendirilebilir. Ayni1 zamanda, kisinin daha onceki
yillarda sergiledigi davramiglart géz oniinde bulundurarak orgiite bagli  kalma
durumu da davranigsal baglilig ifade eder (Mowday vd, 1982). Meyer ve Allen
(1997) a gore, kurumlarinda uzun siire ¢alisanlarin kurumlarindaki pozisyonlarini
komuma egilimini ifade eden kavram davranigsal bagliliktir. Birgok aragtirmaciya
gore, calisanlar belli bir siire sonra sergiledikleri davraniglara baglanarak bunu bir
tutum haline getirmektedir. Bu durum da bahsedilen davraniglarin tekrar edilme
ihtimalini kuvvetlendirmektedir. Bundan dolayi, davranigsal bagliligin caligilan
isletmeden ziyade kisinin davraniglariyla ilgili oldugu ¢ikarimi yapilabilir ( Boylu vd.

, 2007: 57). Davranigsal baglilik kuramlan asagida agiklanmisgtir:

2.2.1.1. Becker’in Yan Bahis Kurami

Orgiitsel baglilik konusundaki ilk arastirmacilardan biri olan Howard Becker

“side-bet” olarak anilan “yan bahis “kuramini gelistirmigtir. Bu kurama gore,
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calisanlarin kazandiklart odiller, harcadiklart zaman ve gosterdikleri c¢aba gibi
yatirimlar g¢ergevesinde orgite baglilik dizeylerinin degiskenlik gosterdigi ifade
edilmeye ¢alistlmigtir. (Sigr1, 2007:263). Becker’ e gore, “calisanlarin orgiite baglilik
tutumlarini, ¢ikarlan ile tutarli bir dizi eylemler zincirini iliskilendirmesiyle olugan
yan bahisler 7 belirler. Becker’ e gore orglite baglilik, “calisanlarin bir davranig
bi¢imi olarak orgitteki pozisyonlarini koruma egilimleridir” ( Powell ve Meyer,
2004: 157-177). Baglilik kavramina, “bilingli bir taraf tutma davranigi” seklinde
yaklagan Becker’e gore yan bahisleri olusturan ¢esitli sebepler; sorumluluk davranis
ile 1lgili kulturel beklentiler, kisisel tanitim kaygisi, sahsi olmayan biirokratik
diizenlemeler, sosyal pozisyona uyum ve ig digt kaygilar olarak siralanabilir. (Aksoy
ve Yilmaz, 2016: 74) . Baglilik kavramini “elde edilen ¢ikarlar ve igyerine yapilan
yatirnmlar” kapsaminda ele alan Becker, orgiite baglilik tutumunun ¢alisanlarin
isletmelerinde calistiklart stire boyunca igletmelerine yaptiklari yatinm ve isten
ayrilmalart neticesinde ortaya ¢ikacak olumsuz sonuglardan  kaynaklandigini

savunur. (Powell ve Meyer, 2004: 158).

2.2.1.2. Salancik’in Yaklasimi

(13

Salancik, orgiite baglililik kavramini calisanlarin davraniglart  ve

gosterdikleri faaliyetler vasitasiyla orgiite olan baglarini gi¢lendiren inanglarina

<

baglilik duymalarn “ olarak agiklamistir. Salancik’ e gore orgute bagliligin dizeys,
kamuya agiklama, disa vurum, irade ve vazgegcilebilirlik olmak tzere dort etken
tarafindan belirlenir. Salancik yaklagimini davraniglar ve tutumlar arasindaki uyum
diizeyi ile agiklamaktadir. Calisanlar davranig ve tutumlar tutarsiz oldugunda, strese
girecek ve gerileceklerdir. Bu nedenle, orgiite baglilik diizeyleri azalacaktir. Tutum
ve davraniglant arasinda uyum olan g¢alisanlarn ise orgiite baglilik diizeyleri yiiksek
olacaktir. Salancik, farkli davramglara baglanma dizeylerinin farkliliklar

gosterebilecegini belirtmektedir. Bireylerin karakteristik 6zelliklerinin farkli olusu da

bu davraniglara olan baglilig: etkileyen bir faktordiir(Salancik, 1977)

2. 2. 2. Tutumsal Baghlik Kuramlari

Tutum, “bir bireyin bir olgu hakkindaki diisiince, duygu ve davraniglarini

belirli bir diizen i¢indeki egilimidir”. (Pehlivan, 2008: 152) . Tutumlar; biligsel,
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davranigsal ve duygusal olmak tizere ti¢ kisma ayrilir. Tutumsal baglilik ise, orgiitiin
calisan i¢in ortaya koydugu amaglar igsellestirmesini ve bu sayede gosterdigi
calisma arzusunu ifade eder. (Kagit¢ibagi, 2010, 112-114) Calisanlar, orgiitlerine
kargt takindiklart tutuma bagli olarak, belirli davraniglart sergileyecek veya bu
sekilde davranmaya yatkin olacaktir. Bu davraniglara 6rnek olarak orgitten ayrilma
niyeti ve devamsizlik gosterilebilir. (Ince ve Giil, 2005; 27).

Tutumsal yaklagima gore orgiite baglilik; o6rgiit ile ¢alisan arasindaki iligkinin
niteligini gosteren tutum olarak degerlendirilmektedir. Bu yaklagima gore, “ baglilik”
kavram1 duygusal bir tepki olarak ele alinmigtir. Bagka bir deyisle baglilik, kisinin
orgiite baglanmasini saglayan c¢alisma ortaminin kigilerde yarattigt duygusal bir
tepkidir. Tutumsal yaklagimin temel alindigt kuramlar asagida detayli bir sekilde

aciklanmugtir:

2.2.2.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter orgute bagliligi, “6rgitin ihtiyact olan kisisel tecritbelere bagli bir
his” olarak tantmlamigtir. Kanter’ e gore baglilik, “sosyal sistem ve kisilik sistemi”
olmak tzere iki sistemden meydana gelir. Sosyal sistemlerde, ¢alisanlarin
bagliliklari, “sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamlilig1” olmak tizere li¢ ana
unsurdan olusur. Kisilik sistemi ise “biligsel, duygusal ve normatif “egilimlerden
olusmaktadir. Kanter, o6rgiit tarafindan ¢alisanlara asilanan davranigsal taleplerin
farkli baglilik tirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu savunmaktadir. Devam

baglilig1, kontrol bagliligi ve uyum baglilig: olarak bu tg tiiri siralayabiliriz:

Devam bagliligi, ¢alisanlarin kurumlarina yaptigr yatinmlar ve isten
ayrilmanin alternatif maliyetini g6z Onine alarak hissettikleri baghiliktir. Bir
calisganin daha iyi bir ig imkam bulamamasi sonucu orgitiinde kalmasi devam
bagliliginin gostergesidir. Kendisine is degistirmesi i¢in daha iyi bir Gicret Onerilse
de; i3 arkadaglarina ve igyerine olan uyumunu yeni igyerinde gosterememe ihtimali

calisanlart devam bagliligina yoneltebilir.

Kontrol bagliligi, bir ¢esit normatif baglilik olarak nitelendirilebilir. Kontrol
bagliligina sahip olan c¢alisanlar, normlara bagli kalarak otoriteye itaat etmeyi
secerler ve kendilerine verilen gorevleri en iyi sekilde yapmanin ahlaki bir gereklilik

oldugunu dugsuntrler.
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Son olarak uyum baghligint icten gelen bir baglilik olarak nitelendirmek
yanlis olmaz. Calistiklar igyeri ve is arkadaglarina karst duygusal bir baglilik ve

<

aidiyet duyan ¢alisanlarda “uyum baglilig1” yiksek diizeydedir. Diger ¢aliganlara
karst sahip olunan olumlu duygular, 6rgiitte siirekli kalma duygusunu da pekistirir. (

Kanter, 1968: 499-501)

2.2.2.2. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Orgiite baglilhig, calisanlarin orgiitlerine psikolojik baglilik gelistirmeleri
durumu olarak niteleyen O’Reilly ve Chatman; orgtte bagliligin uyum, igsellestirme
ve Ozdeslesme olmak tzere ti¢ boyuttan olustugunu belirtmislerdir (O’Reilly ve

Chatman, 1986).

Uyum: Uyum bagliliga sahip calisanlar i¢in temel amag belirli odulleri elde
etmektir. Bu odiller genelde digsal oduller(prim, ikramiye ,maas vb.) olarak
nitelenebilir. Bu baglilik tiurine sahip ¢alisanlar genelde odilleri elde etme,

cezalardan da kaginma egilimindedirler. .

Ozdeslesme: Calisanlarin, orgitlerinde kalma arzularini ifade eder. Bu
baglilik turiine sahip g¢alisanlar diger c¢alisanlarla gugli baglar kurma istegindedir.
Bagka bir deyisle ¢alisanlar, istek ve dusiincelerini ortaya koymak ve tatmin
saglamak i¢in diger bireyler ve gruplarla iligki igerisine girerler. Boylece 6zdeglesme
saglanmis olur. Ozdeslesme boyutunda bagliliga sahip olan kisiler diger is
arkadaglartyla uyumlu olarak ¢alisma ihtimalleri daha yiiksektir. Bunun yani1 sira bu
tir caliganlar igten gelen bir baglilik duyarlar. Bu durum da onlarn &rgitlerinde

kalma surelerini uzatacaktir.

Iesellestirme: Tam anlamiyla kisisel ve kurumsal degerler arasindaki uyum
olarak tanimlanabilir. Calisanlarin, calistiklari igyeri ve diger is arkadaglarinin
degerleriyle kendi degerlerini uyumlu hale getirmesiyle bu baglilik tiirii ortaya ¢ikar.
Igsellestirmenin bir getirisi olarak calisanlar, orgiitin misyonunu ve kurumsal
degerlerini 6ziimserler. Bu da calisanlarin, kurumunun kurumsal itibar ve marka

degerini yiikseltmeye yonelik davraniglar sergilemesini saglar.
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2.2.2.3. DeCotiis ve Summers’ in Goriisleri

DeCotiis ve Summers, calisanlarin orgiitlerine karst hissettikleri baglilig
tutumsal bir baglilik olarak nitelemis ve bu bagliligin dort énemli sartinin oldugunu

belirtmistir (DeCotiis and Summers,1987) Bu sartlar su sekilde siralanmistir:

1. Kendisini orgiitiin misyon ve degerleriyle igsellestirebilmek

2. Orgiitiin gikarlartyla paralel olacak sekilde orgiitiiniin kendisi igin
belirledigi role uygun hareket etmek

3. Orgiitteki kariyerini uzun vadeli planlayarak 6rgiitiin misyonuna hizmet
etmek

4. Kigisel amaglar elde etmek ugruna orgiitii bir arag olarak géormemek ve

orgiitiin ¢ikarlari i¢in ¢aligmak

2.2.2.4. Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiite bagliligi simiflandirma konusundaki arastirmalardan bir tanesi de
Etzioni tarafindan yapilmistir. Etzioni’ye gore, orgiitiin ¢alisanlar tzerindeki etki ve
yaptirimlart  ¢alisanlarin  orgiite  yakinlagsmasiyla dogru orantilidir.  Etzioni,
calisanlarin orgite bagliligini ¢alistiklart 6rgtte yakinlagmalart agisindan tge ayirir:

(Penley ve Gould, 1988, 46-47)

Ahlaki agidan yakinlasma: Orgiite bagliligin iki énemli boyutundan biri
olarak tanimlanmistir. Ahlaki katilim olarak da ifade edilen ahlaki yakinlagma
kavrami, kurumsal hedef ve degerlerin calisan tarafindan kabul edilerek uyum
saglanmast durumudur. Kendisini kurumunun faydasina adayan bir ¢aligsan, kurumun
amag ve degerlerini 6ziimseyerek hareket eder. Bu baglilik tiirtine sahip calisanlar,
elde edecekleri odullerin sagladigi motivasyondan ziyade, kendilerine ve iglerine
olan saygilarindan dolay1 iglerini en iyi sekilde yapmakta ve etik kurallarin disina

¢itkmamaya 6zen gostermektedirler.

Hesap¢i yakimlagma: Ahlaki agidan yakinlagmayla kiyaslandiginda, bu
baglilik tirtine sahip ¢alisanlar kendilerini  kurumlariyla ¢ok daha az

i¢sellestirmektedir. Aragsal bir baglilik olarak tanimlayabilecegimiz hesapgt
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yaklagima gore, ¢alisanlar cogunlukla elde edecekleri 6diillere odaklanarak orgiite

baglanirlar. Daha 6nce bahsettigimiz uyum bagliligina benzer bir baglilik turtdur.

Yabancilastirict yakmlasma: Calisanlarin kisisel davraniglarinin yoneticileri
tarafindan 6nemli 6l¢ide de kisitlandigr hallerde ortaya ¢ikan, kuruma karst olumsuz
bir yonelimi ifade etmektedir. Bu baglilik tirt, calisanlarin kurumlar tarafindan
cezalandirildiklar1  veya zarar gordikleri durumlarda kendini  gosterir.
Yabancilastiric1 bagliliga sahip calisanlar, igtenlikle orgiite baglilik hissetmemesine
ragmen; daha iyi bir ig imkani bulamadiklari i¢in kurumlarinda kalmaya devam

etmektedirler.

2.2.2.5. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin gelistirmis oldugu “ahlaki, ¢ikarct ve
yabancilagtirict yaklasim” boyutlarindan olusan modelin 6rgutsel bagliligr nitelemek
icin son derece uygun oldugunu; fakat bazi sebeplerin bu modelin yazinda yeterli
dizeyde ilgi gormesinin Oniine gectigini savunmaktadir. Bu modelin karmagik
olmasi en onemli sebep olarak 6ne ¢ikmaktadir. Etzioni’nin gelistirdigi modelde yer
alan “hesap¢1 ve ahlaki baglilik” boyutlarinin birbirinden bagimsiz kavramlar olup
olmadigr tam anlamiyla aydinlatiilmamistir. Birbirlerinin ziddi olmalart durumunda
ikisinden birine gerek olmayacagini ifade eden Penley ve Gould, bu iki baglilik
boyutunu bagimsiz olarak incelemisler ve ¢ok boyutlu bir ¢erceve gelistirmistelerdir.
(Penley ve Gould, 1988: 45). Penley ve Gould bu ¢ercevede, “ahlaki, hesap¢i ve
yabancilagtirict baglilik boyutlarini ortaya koymustur. Ahlaki baglilik dizeyi yiiksek
olan ¢alisanlar caligtiklari igletmeler i¢in fedakarlik yapmakta, isletmelerinin bagarist
icin gururlanmakta, basarisizligt durumunda ise sorumluluk hissetmektedir. Ancak
Etzioni’nin goriisinden farkli olarak, ahlaki baglilik dizeyi yiksek calisanlar ayni
zamanda ¢ikarct bagliliga da sahip olabilmektedir. (Cengiz, 2001: 27-30). Penley ve
Gould’un yaptiklart ahlaki baglilik tanimi buytk ol¢tude, Jaros’un yaptigr ahlaki
baglilik tanimi ile Meyer ve Allen’in ortaya koydugu igten baglilik boyutunu
andirmaktadir. “Hesapg¢t baglilik” kavrami ise O’Reilly ve Chatman’in tanimint
yaptigl “uyum baglilig” ile benzerlikler gostermektedir. “yabancilagtirict baglilik”
boyutu ise, Meyer ve Allen’ in yant sira Jaros tarafindan da nitelenen “devam

baglilig1” boyutunu ¢agristirmakladir. Penley ve Gould, kaginma veya yabancilagma
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(alienative) kavramini kullansalar da isten ayrilma durumunda ortaya c¢ikacak
alternatif maliyetten kaginmayr ifade eden “devam bagliligl” veya “zorunlu

baglilik” kavramlari da yazinda yogun bir sekilde kullanilmaktadir.

2. 3. ORGUTE BAGLILIGIN OLCULMESI

Birgok aragtirmact tarafindan tanimlanan orgiite baglilik diizeyini 6lgmek igin
daha once kullanilan bir¢ok 6lgek olsa da giinimiizde en kabul goren dlgek Allen ve
Meyer’in 1990 yilinda gelistirdigi orgute baglilik dlgegidir. Bu 6lgek 24 maddeden
olugsa da Meyer, Allen ve Smith tarafindan(1993) 18 maddeye indirgenmistir. Ayn
zamanda ¢alisgmamizin aragtirma kisminda kullanilacak olan bu o6lgek daha once
gelistirilen olgeklerde oldugu gibi bazi alt boyutlart binyesinde barindirmaktadir.
Allen ve Meyer’in olgegine gore orgiite baglilik; zorunlu, i¢ten ve normatif olmak
tizere U¢ alt boyuttan meydana gelmektedir(Allen ve Meyer. 1990:6). Bu alt boyutlar

sunlardir:

Icten baghlik: Calisanlarin orgiitleri icinde kendini ailenin bir pargasi
hissederek orgutleriyle 6zdeslesmesi olarak nitelenebilir. Daha onceki ¢aligmalarda
“i¢sellestirme” olarak da anilan bu baglilik tiiriinde ¢alisanlarin 6rgiitte kalma nedent,
kuruma karst duyduklar hissi baglilik ve orgiitiin degerleriyle 6zdeslesmesidir. Bu
tir bir baglilik duyan caliganlar, hayat sartlari1 veya ekonomik durumlari onlar
orgiitte kalmaya mecbur kildigr i¢in degil gercekten istedikleri i¢in kurumlarinda

caligmaya devam ederler.

Zorunlu baghlik: Calisanlarin isten ¢ikma maliyetini géz Oniine alarak
olusturdugu devam etme davranigt olarak tamimlanir. Caliganlar, kurumlarina
kattiklar1 deger ve gosterdikleri ¢aba karsisinda aldiklann odulleri kiyaslarlar.
Ciktilarin girdilere gore fazla olmasit durumunda, ¢aligsanlarin zorunlu baglilig
artacak, aksi durumda ise calisanlarin alternatif is olanaklarini aragtirma egilimi
ortaya ¢ikacaktir. Ancak piyasa kosullarinda her zaman daha iyi bir ig bulmak
mimkiin olmadigindan, daha iyi bir ig bulana kadar mevcut islerinde pozisyonlarini
koruma durumu zorunlu bagliliga sahip c¢alisanlarda goriilmektedir. Buna ek olarak,
cinsiyet, yas, kidem, medeni durum ve egitim durumu gibi faktérler de zorunlu
bagliliga etki edecektir. Ornegin, daha kidemli bir galisan genelde az kidemli olana

gore daha yiiksek bir zorunlu baglilik diizeyine sahip olacaktir. Bunun nedeni ise
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orgiitiine yaptigi yatirimlarin daha fazla olmasi ve belli bir noktadan sonra
“yatirimlarin meyvelerini toplayacagina” inanmasidir.

Normatif baghlik: Calisanlarin kendilerine yatinm yapan orgitlerine ahlaki
olarak baglilik hissetmesidir. Bir¢ok arastirmaci tarafindan “ahlaki baglilik” olarak
tanimlanan bu baglilik boyutu, Allen ve Meyer tarafindan, “normatif baglilik” olarak
adlandiriimistir. Bu baglilik tiirtne sahip bir ¢aligsan, kendisine yillarca yatirim yapan
orgiitiine kargt bir minnet duygusuyla hareket ederek daha iyi sartlarda bir ig imkani

sunulsa dahi dogru ve etik olaninin kurumunda kalmak oldugu kanisindadir.

2.4. ORGUTE BAGLILIGIN ONEMI VE DUZEYLERI

Isverenlerin, yetenekli ve donamimli personeli segerek ve onlara gerekli
egitimi vermesi verimliligi arttirmak i¢in 6nemli olsa da esas 6nemli olan ise ve
calisma arkadaslarina karsi gosterilen tutumdur. Orgiite baghilik dizeyi yiksek
caligsanlarin da olumlu ve yapict bir tutum sergilemesi beklenir. Yetenekli ve isleri
yapmak i¢in gerekli donanima sahip fakat orgiite baglilik diizeyi dustk galisanlara
sahip olmak, bir¢ok yildiz futbolcuyu biinyesinde barindiran ancak takim ¢alismasini
kavrayamamig bir futbol takimiyla futbol misabakalarinda galibiyet aramaya
benzetilebilir. Bu futbolcular bireysel olarak son derece meziyetli olsa da takim
calismasina ayak uyduramadiklari i¢in basansizlik ihtimali ¢ok yiiksektir.

(Ulrich,1998:16-25)

Orgiite baglilik diizeyleri diisiik olan ¢alisanlarda devamsizlik, ise geg gelme
gibi durumlarin ortaya ¢ikmasinin yami sira orgiitten ayrilma niyeti de ortaya
¢ikabilir. (Ince ve Giil, 2005; 27). Orgiitten ayrilma niyetindeki calisanlar genel
olarak alternatif is olanaklarina odaklamrlar ve verimlilikleri diiser. Ornegin;
“zorunlu bagliliga” sahip olan ¢alisanlar, daha iyi bir alternatifleri olmadigt i¢in
orgiitlerindeki pozisyonlarint koruma ¢abasindadir. Zorunlu bagliliga sahip caliganlar
daha 1yi bir 1§ bulduklarinda, isten ayrilma oranlarinin artacagi yorumu yapilabilir.
Bu durum da is gici devir hizi orammnin artmasina ve egitimli ig gictnin
kaybedilmesine yol agar. Sonug olarak, orgute bagliligin yuksek diizeyde olmasi
orgitlerde saglikli ve verimli bir c¢aligma ortaminin olusmast ag¢isindan

onemlidir.(Blau, 1987:290)
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Yiksek orgite bagliliga sahip c¢alisanlara sahip olmanin igletmeler agisindan
onemi ortadadir. Calisanlarin orgiite baglilik duzeylerini agiklamak bu nedenle
onemlidir. Calisanlarin kisisel ozelliklerini dikkate alarak detayli bir aynm yapan
Macher(1998:43) , orgute baglilik diizeylerini giiglulik ve zayiflik derecesine gore
yedi farkli grupta incelemistir. Bunlar su sekildedir:

* Derin Baghlik: Bu dizeyde orgiite baglilik duyan calisanlar iglerine ¢ok
yiksek ve derinden bir anlam yuklerler. Bu tip calisanlar, kigisel egolari ve
hirslarimin 6ntine gegerek kendilerini orgitiin yararina ¢alismaya adarlar. Sirekli
yenilik ve farkliliklar yaratarak orgutii daha ileri tagima cabasi igerisindedirler.
(Sperry, 2003) Derin bagliliga sahip c¢alisanlarin yiksek dizeyde bir orgiite bagliliga
sahip olmalar orgiit i¢in ¢ok faydali olsa da kendileri i¢in zaman zaman olumsuz
sonuglar getirebilir. Ornegin; yiiksek bagliliga sahip calisanlar, daha iyi bir kariyer ve
gelir imkani sunan bagka bir orgiutin teklifini kendi orgitine olan agin
bagliliklarindan dolay1 reddedebilirler. Bu sekilde mesleki gelisim ve daha iyi bir
kariyer firsatini kagirmak yiksek bagliligin onlar adina olumsuz bir sonucu

olur.(Randall, 1987: 461-464) .

* Kisisel Hirs: Bu tip calisanlar igyerindeki sistemin nasil isledigini ve en
yiiksek seviyede kisisel fayda saglamak i¢in neler gerektigini ¢ok iyi bilirler ve buna
gore hareket ederler. Kigisel hedeflerini gerceklestirmek icin en st derecede ¢aba
sarf ederler. Bu tir calisanlar i¢in kurumun hedeflerini gergeklestirmek ikinci
plandadir. (Macher, 1998:43) Her ne kadar bu tip ¢alisanlar kendi amaglarint 6n
planda tutsa da dolayli olarak orgiite yiksek bir bagllik igindedirler. Bu baglilik
derin ve i¢ten bir bagllik degildir. Buna ragmen, kisisel hedeflerini
gerceklestirmek(terfi, zam vb.) isteyen ¢alisanlar(Blau ve Boal, 1987:294) | yiiksek
bir motivasyonla ve istekle ¢alisarak dolayli olarak orgiitlerinin amaglarina da hizmet

ederler.

« llgili Fakat Smirli Gii¢ Duygusu: Orgiite baglilik diizeyi bu boyutta olan
calisanlar teknik olarak yeterli donanima sahip ve iglerini dogru bir sekilde yapmaya
calisan kisilerdir. Ancak sistemin onlarin aleyhine igledigini ve onlara olumsuz etki

ettigini dilginmektedirler. Bu nedenle ¢abalar1 ve islerine bagliliklart sinirhidir.

38



* Sekli Baglilik: Caligtiklart kurum ile aralarinda “sekli baglilik” mevcut olan
calisanlar sadece kendilerine verilen isleri yerine getirmekle yetinirler. Kuruma
fazladan bir sey katmak ya da fazladan bir gorev yiklenmek istemezler. (Macher,

1998:43)

Yukarida bahsedilen “sekli baglilik” tagiyan ve “ilgili fakat smirli gig
duygusu” igerisindeki c¢alisanlarin orta diizeyde orgute baglili§a sahip olduklarini
ifade etmek yanlis olmaz. Orta diizeyde bagliliga sahip calisanlarin otokontrol ve
gorev bilingleri son derece yerinde olsa da orgiitle tam bir 6zdeslesme ve kendini

adama davranigt gozlenmez (Kog, 2009:2006).

o Isinde Gozlerden Uzak: Bu tur c¢alisanlar sorumluluk almaktan ve is
yikinin altina girmekten imtina etmenin yani sira kurum iginde kendilerini
soyutlarlar ve gizlenirler. Kendilerinden beklenilen ig performansinin altinda
oluglarini siirekli cesitli bahanelere baglarlar. Nadiren, aktif olma istekleri artiyor
gibi gorlinse dahi digik dizeydeki performanslarinin tizerine koyduklart ve iyiye
gittikleri goriilmez.

» Yabancilasmig: Bu tip ¢alisanlar, ¢aligma arkadaglarina karst gozle goralir
seviyede bir giivensizlik duymaktadirlar. Kurumun misyonuna kargt olduklarina dair
net bir tavir takinmasalar da surekli sikayet ederler ve gosterilmesi gereken asgari

performansi karsilamada yetersiz kalirlar.

» Aktif Diisman: Bu tip calisanlarin duydugu baglilik dizeyi c¢alisanlarin
hissettigi en dusik baglilik diizeyini ifade eder. Bu calisanlar, baglilik kavramini
sadece orgitten edindikleri fayda ve kazandiklart gelir ile sinirli tutarlar. (Macher,

1998,43)

Yukanida sézii gecen “isinde gozlerden uzak”, “yabancilasmis” ve “aktif
diisman” olarak nitelendirilen calisanlarin en dusiik orgite baglilik diizeyine sahip
olduklart ortadadir. Dugsik baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar, dogal olarak
yoneticileri tarafindan tercih edilmeyen calisanlardir. Bu tarz g¢alisanlar genellikle

orgiit icerisinde kendilerini gizlerler ve ig yapmaktan kagarlar. (Kog, 2009: 205)
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2.5. ORGUTE BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Steers’in goriistine gore orgiite baglilig: etkileyen faktorler; kisisel, is ile ilgili
ve oOrgutsel olarak Uge ayrilmaktadir (Raghunathan v.d, 1999) Bunun yaninda,
caligma ile ilgili olan ¢aligma alani(kamu/6zel), ¢alisma sekli, haftalik ortalama
calisma suresi, gelir seviyesi gibi faktorler de alanyazinda birgok aragtirmaci
tarafindan incelenmigtir. Bu baglamda, kisisel, ¢alisma ile ilgili, orgiitsel ve isin ile

ilgili faktorler asagida sirasiyla agiklanacaktir.

2.5.1. Kisisel Faktorler

Orgiite baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktorler olan yas, cinsiyet, egitim
diizeyi ve kidem asagida agiklanacaktir:

2.5.1.1. Yas

Orgiite baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktorlerden biri galisanlarin
yaglaridir. Yazindaki genel kabul, yasca ileri olan ¢aligsanlarin, genglere gore, orglite
baglilik diizeylerinin daha fazla olacagi yoniindedir. Calisanlarin yaglan ilerledikce
mevcut pozisyonlarini koruma istekleri daha da artacak ve bu durum onlarin orgiite
bagliliklarina olumlu yonde etki edecektir. (Ketchand ve Strawser, 1998:110).Boylu
vd (2007), Ozkaya vd. (2006) tarafindan yiiriitillen ¢alismalarda ¢alisanlarin yaslar
ile zorunlu baglilik duzeyleri arasinda anlamli farkliliklara rastlanmistir. Colakoglu
vd. (2009) tarafindan elde edilen sonuglara gore ise orgite bagliligin higbir alt
boyutu yasa gore farlilik gostermemektedir. Ozkaya vd.(2006) gore ise igten ve
normatif baglilik diizeyleri yasa gore anlamli bir farklilik gostermezken; zorunlu
baglilik boyutu yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Ceylan ve Bayram
(2006) otomotiv sektorii ¢aliganlarinin igten baglilik diizeylerinin yasa gore anlamli
diuzeyde farklilik gosterdigini ifade ederken; Cihangiroglu vd.(2014) 41 yas ve izeri
hemsirelerin 6rgite baglilik dizeylerinin diger yas gruplarindan yiiksek oldugunu
ifade etmistir. Ayrica, Mathieu ve Zajac,(1990)" in meta analizine gore ise yas
ve baglilik arasinda r=201 oraninda anlamli bir istatistiksel iliski bulunmaktadir.
Yine bu ¢aligmaya gore i¢ten baglilik zorunlu bagliliga gore yas degiskeniyle daha

iligkili bulunmustur.
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2.5.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet orgiite baglilik duzeyini etkileyen kisisel faktorlerden biridir.
Yazinda cinsiyetin orglte bagliliga etkisi konusunda bir¢ok calisma yapilmistir.
Daha onceki tarihlerde yapilan ¢aligmalar daha ¢ok erkek calisanlara odaklansa da,
kadinlarin ig hayatina katiliminin her gegen giin artmasi onlart da bu g¢aligmalara
dahil etmistir (Gumbang ve Suki, 2010:4). Cinsiyetin orgite bagliliga herhangi bir
etkisinin olup olmadigi konusunda herhangi bir fikir birligi yoktur. Erkek ¢alisanlarin
genelde kadin caligsanlardan daha st mevkilere sahip olmasi, onlarin orgiite
bagliliklarint arttirmaktadir (Bakan, 2011:126). Bu gortstn aksine, Angle ve Perry
(1981), Mathieu ve Zajac (1990), arastirmalarinda kadin ¢alisanlarin orgiite
bagliliklarimin erkek galisanlardan daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Orgiite
bagliligin boyutlarindan bahsetmek gerekirse, Kursunoglu(2010) yaptig1 ¢aligmada
erkeklerin normatif bagliliklarinin kadinlardan daha yiksek oldugu ve cinsiyete gore

orgiite baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna varmistir.

2.5.1.3. Egitim Diizeyi

Egitim duzeyi, orgiite baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktorlerden biridir.
Orgiite baglilik ile egitim diizeyi arasindaki iliski birgok arastirmaci tarafindan
incelenmig ve yitksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin, orgiitsel bagliginin daha az
oldugu tespit edilmigtir. Bunun en énemli sebebi, daha yiiksek egitim diizeyine sahip
caligsanlarin daha kolay ig bulabilmeleri ve yeni pozisyonlarina daha kolay adapte
olabilmeleridir (Modway; Steers ve Porter,1979:224; Abdullah ve Shaw,1999,78).
Ozkaya vd.(2006)’nin yaptiklar galismanin sonuglari ise egitim diizeyine gore igten
baglilik diizeylerinin farklilik gostermedigi; normatif ve zorunlu  baglilik
dizeylerinin ise farklilik gosterdigini ortaya koymustur. Diger yandan, egitim
dizeylerine gore calisanlarin orgiite baglilik diizeylerinde herhangi bir farklilik
olmadig1 sonucuna ulasan ¢aligmalar da bulunmaktadir (Al-Qtaibi, 1993:109).

2.5.1.4. Kidem

Orgiite baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktorlerden biri calisanlarin
kidemleridir. Kidemin orgute baglilik diuzeyine etkisi konusunda bir¢ok aragtirma

yapilmistir. Nartgiin ve Menep(2010)’in 461 6gretmen iizerinde yaptig1 ¢alismada
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kidemlerine gore oOgretmenlerin igten baglilik diizeylerinin anlamli bir farklilik
gosterdigi, zorunlu ve normatif baglilik dizeylerinin ise anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna varilmistir. Ayrica bu c¢alisma sonucunda, kidem arttik¢a
icten bagliligin da arttig sonucuna varllmistir. Zellars v.d. (2002)’nin yaptiklar
aragtirma sonucunda ise kidem artikga oOrgite bagliligin azaldigi sonucu elde
edilmigtir. Mathieu ve Zajac(1990)’ a gore de ig¢ten baglilik duzeyleriyle kidem
arasinda pozitif bir iligki vardir. Caligmasinda g¢alisanlan ¢ kidem grubuna ayiran
Ozutku(2008) ise, en diisiik zorunlu baglilik ortalamalarina sahip grubun en
kidemsiz grup oldugu, ortalama kideme sahip grubun ise en yiliksek zorunlu baglilik
ortalamasina sahip oldugu sonucuna varmistir. Bunun yaninda yaptigi analiz
sonuglari, orgite igten ve normatif bagliligin kideme gore farklilik gostermedigini;
zorunlu baghliginin ise kideme gore farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir. Ote
yandan, yazinda orgite baglilik dizeyinin kideme gore anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna varan( Karatag ve Giiles,2010; Cakir,2007) caligmalar da

vardir.

2.5.2. Cahsma ile ilgili Faktorler

Orgiite baglilik diizeyini etkileyen kisisel faktorler olan calisilan
alan(ozel/kamu), gelir seviyesi, haftalik ortalama g¢aligma stresi ve calisma sekli

asagida aciklanacaktir:

2.5.2.1. Cahisilan Alan(6zel/kamu)

Orgiite baglilig1 etkileyen caligsma ile ilgili faktorlerden biri ¢alisilan alandir.
Bu konuda yapilan galismalar ¢ok fazla sayida olmasa da, Schein(1984), Ozkaya
vd.(2006) ve Bateman &Strasser(1984)'in yaptiklart caligmalar g6z oniine
alindiginda, kamu sekoriinde ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin daha yiiksek oldugu

sonucuna varilabilir.

2.5.2.2. Gelir Seviyesi

Gelir seviyesi, orglte bagliligi etkileyen calisma ile ilgili faktorlerdendir.
Calisanlarin elde ettikleri ortalama gelir, onlarin o6rgite baglilik diizeylerini
belirleyen onemli bir etkendir. Ozellikle, ekonomik sikint1 igerisindeki calisanlar

icin, Gicret tatmini, yonetim tarzi, ig arkadaglari, gibi isin kendisiyle ilgili etkenlere
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oranla daha fazla 6nem arz edebilmektedir. Yapilan aragtirmalarda, ¢alisanlarin gelir
seviyelerinin, isi birakma konusunda o6nem arz edebildigi ortaya konmustur.
Ozellikle zorunlu baglilig:, i¢ten ve normatif bagliligina gore daha yiiksek olan

bireyler ticreti 6n planda tutmaktadir. (Colokoglu v.d., 2009: 80)

2.5.2.3. Haftalik Ortalama Calisma Siiresi

Calisma ile ilgili bir faktor olan haftalik ortalama calisma stresi orgiite
baglilik dizeyine etki etmektedir. Artan caligma saatleriyle beraber, stres ve
yorgunlugun artmasi ¢alisanlarin is motivasyonu ve performanslarini diisiirebilir. Bu
nedenle onemli bir konu olan haftalik ¢aligma saatleri zaman zaman aragtirma
konusu olmustur. Bhagat ve Chassie(1981)’in arastirmasina gore orgiite baglilik
diizeylerinin ¢aligma saatleri ile iliskisi olmadig sonucuna varmigtir. Bu konuda yeni
bir aragtirma gerceklestiren (Smeenk v.d., 2006:2050) normatif ve zorunlu bagliligin
artan calisma saatleriyle beraber azaldig1 sonucuna varmstir. Igten baghilig yiksek
olan ¢aliganlar ise zaman zaman ¢aligma saatleri haricinde Ucretsiz mesaiye kalarak
islerin aksamamasi adina orgutlerine destek olabilirler. Caligtiklart kurumun faydasi
icin fazla mesaiye kalan ig¢ten baglilik duzeyi yuksek olan calisanlar, caligsma
saatlerinin fazlaligina ragmen bu durumdan sikayet etmezler ve baglilik diizeyleri

dismez. (Demirel ve Aslan, 2008:166) .

2.5.2.4. Calisma Sekli

Alanyazinda vardiyali ya da vardiyasiz ¢alismayi ifade eden galisma sekli,
orgiite bagliligr etkileyen ¢aligma ile ilgili bir faktordir. Daha once yapilan bir¢ok
aragtirmaya (Demetoiti v.d., 2004; Blau and Lunz, 1999; Jamal, 1981) gore vardiyali
calisanlarin orgiite bagliliklari, vardiyasiz ¢alisanlardan daha disiiktiir. Bu durum ise
caligsanlarin sagligini olumsuz etkileyen stres, yorgunluk ve gece ¢alisma kosullar

(Shields, 2002) gibi bir¢ok faktorden kaynaklanmaktadir.

2.5.3. Orgiitsel Faktorler

Orgiite bagliliga etkide bulunan unsurlar arasinda orgiitsel faktorler son
derece onemlidir. Caliganlar bireysel olarak ne kadar sorunsuz ve ustiin donanimli
olursa olsun, i¢inde bulunduklart orgiitin sebep oldugu problemler galisanlariu

olumsuz etkileyecek ve baglilik duygularina zarar verecektir. Calisma ortamindaki
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fiziksel ve yonetsel unsurlarin kalitesinin artmasi ¢alisanalarin da orgiite bagliliklar
artacaktir. Yonetsel unsurlardan biri olan is tanimlarinin 1yi bir sekilde yapilmasi
calisanlarin  orgite bagliligini  saglamak acisindan onemlidir. Mowday ve
arkadaglarina gore(1982) rol catigsmasi ve rol belirsizligi yasasan calisanlarin orgiite
bagliliklart diigecektir. Weng ve arkadaglarinin(1998) savundugu gortuse gore, Elde
ettikleri roliin sorumluluklarint yerine en iyi sekilde getirdigini digsinen ¢alisanlar
terfi alarak sorumluluk alanlarini genisletmek isterler. Daha tst kademelerde yer
alarak sorumluluk alanlarini genigleten calisanlarin aidiyet ve baglilik duygularinin
artmast olasidir. Gaertner ve Nollen’a(1989) gore ise esnek ve katilimcr yonetim
anlayigt orgite bagliligi arttirmaktadir. Caligsanlarin digiincelerini rahatga ifade
ederek alinan kararlarin bir parcast olmasi orgiite olan aidiyetlerinin artmasini
saglamaktadir. Hosmer(1995) e gore orgiite baglilig etkileyen bir bagka faktor ise
giiven duygusudur. Orgiitlerinin yonetimsel olarak sergiledigi adil ve etik degerlere
uygun davranig big¢imi calisanlara giiven duygusu asilamakta ve Orgiite olan
bagliliklarinin arttirmaktadir. Takdir edildigini ve kendisine giiven duyuldugunu
hisseden ¢alisanlar da orgiitlerine ayni sekilde gtiven duygusu beslerler. Alanyazin
incelendiginde orgiitsel faktorlerin galisanlarin orgiite bagliliginin saglanmasinda ne

kadar etkili oldugu ortadadir.

Orgiite bagliligi etkileyen is ile ilgili faktorler ise; isin igeridi, beceri
cesitliligi ve ozerkliktir. Isin igerigi, is ozellikleri modelindeki unsurlarin ortalamasi
alinarak hesaplanmaktadir. Isin icerigindeki zenginligin artmasi orgiite baglilik
diizeyini de yukseltmektedir. Bu iliskinin savundugu ana distnceye gore, yapilan is
zorlagtikga 1 ortamindaki rekabet¢igin artmasi orgite baglilik diizeyini etkiler.
Calisanlar, artan rekabetle beraber olumlu davramslar gelistirebilirler. Islerinin gesitli
ozelliklerini goz ontine almaktan ¢ok, islerini butiinsel olarak degerlendirerek isin
karmagikligina odaklanirlar. (Erdogan, 1994:237) Calisanlanin yaptiklant isin
karmagiklik diizeyi arrtikga, ¢alisanlarn orgiite baglilik diizeyleri de artmaktadir. Isin
icerigi konusunda ustiinde durulmasi gereken nokta, calisanlarin hissettikleri gelisme
ihtiyacinin  yogunlugudur. Beceri ve yeteneklerini daha fazla kullanabilecekleri
islerde ¢aligmak calisanlarin 6rgitlerine olan bagliliklarini arttirmaktadir. Calisanlara
taninan bagimsizlik olarak niteleyebilecegimiz ozerklik ise, isinde yikselme ve

niifuz kazanma ihtiyacinda olan ¢alisanlarin igten baglilik diizeylerini arttirmaktadir.
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(Mathieu ve Zajac, 1990:180). Gosterdikleri 1yi performans neticesinde
kariyerlerinde ilerleme firsatin1 bulacaklarina inanan caligsanlar daha istekli ve motive

bir sekilde ¢aligirlar.
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UCUNCU BOLUM

3. IS TATMINI ILE ORGUTE BAGLILIK ARASINDAKI ILISKININ
BELIRLENMESINE YONELIK HAVACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA

Bu bolimde, Turkiye’de havacilik sektoriinde c¢alisanlarin is tatmini ile
orgute baghhklarinin arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan analizler yer
almaktadir. Bu bolim, arastirmanin amaci, modeli, Onemi, arastirma evreni,
kullanilan anket, verilerin toplanmasi, Olceklerin faktor analizi, glvenilirligi ve

arastirma ile ilgili bulgulari icermektedir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACLARI VE MODELI
Arastirmamizin ana amacl, is tatmini ile Orgite baghhgin alt boyutlari

arasindaki iliski duzeyinin belirlenmesidir.

Arastirmanin ikinci amaci, havacilik sektoriinde faaliyet gosteren Grgutlerde
cahsanlarin calisma ile ilgili degiskenlerine gore orgute baghhgin alt boyut
dizeylerinin farklhilik gosterip gostermedigini tespit etmektir.

Arastirmanin son amaci, havacilik sektoriinde faaliyet gdésteren Orgutlerde
calisanlarin ¢alisma ile ilgili degiskenlerine gore is tatmininin alt boyut diizeylerinin

farklihk gosterip gostermedigini belirlemektir.

Sekil 3.1, Sekil 3.2 ve Sekil 3.3’de arastirmanin amaglarini gosteren (g

modele yer verilmektedir.

Sekil 3.1. is Tatmini ile Orgite Baghihgin Alt Boyutlari Arasindaki iliskinin
Belirlenmesine Ydnelik Model

ORGUTE BAGLILIK IS TATMINi
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Sekil 3.2 Calisma lle Ilgili Degiskenlere Gore Orgiite Baghhgin Alt Boyut
Duzeylerinin Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Model

CALISALIILE ILGELI ORGUTE BAGLILIGIN

DEGISKENLER ALT BOYUTLARI

GALISILAN KURUMUN
TURU ICTEN BAGLILIK

CALISILAN
ALAN(KAMU OZEL)

MESLEK
ZORUNLU BAGLILIK

CALISMA SEKLI
KIDEM

HAFTALIK CALISMA NORMATIF BAGLILIK

SURESI

GELIR SEVIYESI

Sekil 3.3 Calisma Ile Ilgili Degiskenlere Gore Is Tatmininin Alt Boyut Diizeylerinin
Farklihk Gosterip Gostermedigine Iliskin Model

GALISMA ILE ILGILI iS TATMINININ ALT

DEGISKENXER BOYUTLARI

GALISILAN
KURUMUN TURU

GALISILAN
ALAN(KAMU/OZEL)

IC TATMIN
MESLEK  ~

GALISMA SEKLI

KIDEM

HAFTALIK CALISMA

DISTATMN
SURESI

GELIR seviyesi
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3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Diger sektorlerdeki igletmelerde oldugu gibi havacilik sektorindeki
isletmelerde de yiiksek is tatminine sahip calisanlarin artan orgute bagliliklariyla
beraber verimlilik ve performanslarini da arttirabilecekleri ortadadir. Bu nedenle is
tatmini ve oOrgiite baglilik kavramlart bir¢ok ¢aligmaya konu olmustur. Yiksek ig
tatminine sahip ¢alisanlarin orgiute bagliliklanimin da yiksek olacagt birgok
aragtirmaci tarafindan (Wakefield,1982; Glisson ve Durick, 1988; Knopp, 1995;
Karatag ve Gules,2010) ortaya konmustur.

Turkiye’de is tatmini ile orgite baglilik arasindaki iligskiyi belirlemeye
yonelik yapilmis ¢ok sayida arastirma bulunmasina ragmen, bu aragtirmanin énemi
havacilik sektortinde is tatmini ile orgite baglilik arasinda iliskinin belirlenmesine

yonelik ilk tez/aragtirma caligmasi olmasindan kaynaklanmaktadir.

Ayrica sektor bazinda calisilan kurum, caligilan alan, gelir seviyesi, meslek,
calisma sekli, kidem ve calisma stresi gibi caligma ile ilgili degiskenlere gore
caligsanlarin 1§ tatmin ve orgite baglilik diizeylerinin farklilik gosterip géstermedigini

aragtiran ilk ¢aligmadir.

Sonug olarak, is tatmini ile orgiite baglilik arasindaki iligkinin belirlenmesine
yonelik bu ¢aligmanin havacilik sektoriinde yapilmasinin yant sira ¢aligma ile ilgili
birgok degiskenle ilgili farklilik analizlerine yer verilmesi bu ¢alismayr 6nemli

kilmaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN SORULARI VE HIPOTEZLERI

3.3.1. Arastirmanin Sorulari

Calisma ile ilgili degiskenlere gore Turkiye’de havacilik sektoriinde
caligsanlarin orgiite i¢ten, zorunlu ve normatif baglilik duzeyleri farklilik gostermekte

midir?

Calisma ile ilgili degiskenlere gore Turkiye’de havacilik sektoriinde

calisanlarin i¢ ve dis tatmin diizeyleri farklilik gostermekte midir?
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Tirkiye’de havacilik sektoriinde ¢aligsanlarin i¢ ve dig tatmin diizeyleri ile

orgute igten, zorunlu ve normatif baglilik dizeyleri arasinda iligki var midir?

3.3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri 3 ayr1 gruptan olusmaktadir. Tk grupta, Tiirkiye’de
havacilik sektorinde ¢aligma ile ilgili degiskenlere gore orgute baglihigin alt
boyutlarinin farklilik gosterip gostermedigine yonelik 21 alternatif hipotez vardir.
Ikinci grupta Tiirkiye’de havacilik sektoriinde ¢alisma ile ilgili degiskenlere gore is
tatmininin boyutlarinin farklilik gosterip gostermedigine yonelik 14 alternatif hipotez
yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise, Tiirkiye’de havacilik sektoriinde ¢alisanlarin is
tatmininin alt boyutlart ile orgite bagliligin alt boyutlart arasinda iligski olup

olmadigina iligkin hipotezler yer almaktadir

. 3321. Havaciik Sektériinde Calisma ile ilgili Degiskenlere Gore
Orgiite Baghligin Alt Boyut Diizeylerinin Farklihk Gosterip Gostermedigine
lliskin Hipotezler

Hi: Caligtlan kurumun tiriine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik diizeyleri
tarklilik gosterir.

Ho»: Caligtiklart alana (6zel/kamu) gore galisanlarin igten baglilik diizeyleri
tarklilik gosterir.

Hs: Mesleklerine gore ¢aligsanlarin igten baglilik duzeyleri farklilik gosterir.

Hs4: Calisma sekillerine gore ¢alisanlarin igten baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hs: Kidemlerine gore galisanlarin igten baglilik diizeyleri farklilik gosterir.

He: Haftalik ¢aligma siirelerine gore c¢aliganlarin icten baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.

H7: Gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin igten baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hs: Caligilan kurumun tiriine gore ¢aligsanlarin zorunlu baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.
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Ho: Caligtiklart alana(6zel/kamu) gore galisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.

Hio: Mesleklerine gore calisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hii: Caligsma sekillerine gore galisanlarin zorunlu baglilik diuzeyleri farklilik
gosterir.

Hiz: Kidemlerine gore galisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik
gosterir.

His: Haftalik ¢aligma strelerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.

Hi4: Gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

His: Calistiklar kurumun tiirtine gore galisanlarin normatif baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.

Hig: Calisma alanlarina (6zel/kamu) gore calisanlarin normatif baglilik
dizeyleri farklilik gosterir.

Hi7: Mesleklerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik duzeyleri farklilik
gosterir.

His: Caligsma sekillerine gore galisanlarin normatif baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hio: Kidemlerine gore galisanlarin normatif baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hyo: Haftalik ¢aligma surelerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri
farklilik gosterir.

Haz1: Gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik diizeyleri farklilik
gosterir.

Hipotez sayisinin ¢ok fazla olusu sebebiyle; asagidaki Tablo 3.1°de tim
hipotezler bir arada verilmistir.
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Tablo 3.1 Calisma Ile Ilgili Degiskenlere Gore Orgiite Bagliligin Alt Boyut
Diizeylerinin Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Hipotezler

CALISMA iLE iLGIiLi DEGISKENLERE GORE ORGUTE BAGLILIGIN
ALT BOYUT DUZEYLERININ FARKLILIK GOSTERIP
GOSTERMEDIGINE iLiSKiN HIPOTEZLER

Igten Baghik | Zorunlu Baghlik
Normatif Baghlik
Hi Hs H;s
Kurumun Tiirii
Farklilik Gosterir | Farkliik Gosterir | Farklilik Gosterir
= Calistlan H: Ho Hie
o N
é Alan(Kamu/Ozel) Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir
Hs H, H,,
& Meslek | o oy
= Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir
a
o Hy H H
= Calisma Sekli 11 1
8 Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir
; Hs Hi, Hyy
| Kidem
: Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir
% Haftalik Calisma Hs Hy; Hy
j Siiresi Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir
(&3
H7 H H
Gelir Seviyesi N 0 .
Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir | Farklilik Gosterir

3.3.22. Havacilik Sektoriinde Calisma ile ilgili Degiskenlere G§re Is
Tatmininin Alt Boyut Diizeylerinin Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin

Hipotezler

Hi: Calisilan kurumun tiiriine gore ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeyleri farklilik

gosterir.

Hz: Calisma alanlarina (6zel/kamu) gore galisanlarin i¢ tatmin diizeyleri

farklilik gosterir.

Hs: Mesleklerine gore ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeyleri farklilik gosterir.

Hy4: Caligma sekillerine gore ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeyleri farklilik gosterir.
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Hs:

He:

gosterir.

H7:

Hs:

gosterir.

Ho:

Kidemlerine gore galisanlarin i¢ tatmin diizeyleri farklilik gosterir.

Haftalik ¢alisma siirelerine gore ¢alisanlarin i¢ tatmin diizeyleri farklilik

Gelir seviyelerine gore galisanlarin i¢ tatmin dizeyleri farklilik gosterir.

Caligilan kurumun tiriine gore ¢alisanlarin dig tatmin diizeyleri farklilik

Caligma alanlarina (6zel/kamu ) gore galisanlarin dis tatmin dizeyleri

farklilik gosterir.

Hio

Hu

gosterir.

Hi2

H

—_

3

gosterir.

His

. Calisanlarin mesleklerine gore dis tatmin diizeyleri farklilik gosterir.

. Calisanlarin ¢alisma sekillerine gore dis tatmin duzeyleri farklilik

: Kidemlerine gore caligsanlarin dig tatmin diizeyleri farklilik gosterir.

- Haftalik ¢aligma siirelerine gore ¢alisanlarin dig tatmin diizeyleri farklilik

. Gelir seviyelerine gore galisanlarin dig tatmin diuzeyleri farklilik gosterir.

Is tatmini alt boyutlarinin galisma ile ilgili degiskenlere gore farklilik gosterip

gostermedigine yonelik ¢ok fazla hipotez vardir. Bu nedenle Tablo 3.2°de tim

hipotezler bir arada belirtilmistir.
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Tablo 3.2 Calisma ile Ilgili Degiskenlere Gore Is Tatmininin Alt Boyut Diizeylerinin
Farklilik Gosterip Gostermedigine Yonelik Hipotezler

CALISMA ILE ILGILI DEGISKENLERE GORE i$
TATMINININ ALT BOYUT DUZEYLERININ FARKLILIK
GOSTERIP GOSTERMEDIGINE iLiSKiN HIPOTEZLER
I¢ Tatmin D1s Tatmin
H: Hs
Kurumun Tiirii
Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
5 Calisilan H: Ho
- .
é Alan(Kamu/Ozel) Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
Hs H
] Meslek v .
= Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
(=]
i H4 Hy;
= Calisma Sekli
8 Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
o
H H
5 Kidem ) ) N
é Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
I .| He Hy;
= Haftalik Calisma Siiresi ) )
< Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir
o
. o H~ Hi,
Gelir Seviyesi .
Farklilik Gosterir Farklilik Gosterir

33.23. Is Tatmininin Alt Boyutlari ile Orgiite Baghiign Alt Boyutlar:
Arasindaki Iliskileri Belirlemeye Yonelik Hipotezler

Hi: Caliganlarin i¢ tatmin duzeyleri ile igten baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

H»: Caliganlarin i¢ tatmin duzeyleri ile zorunlu baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri ile normatif baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hy4: Caliganlarin dis tatmin diizeyleri ile igten baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Hs: Calisanlarin dis tatmin diizeyleri ile zorunlu baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin dig tatmin diizeyleri ile normatif baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

3.4. ARASTIRMA EVRENI, VERILERIN TOPLANMASI VE KULLANILAN
ANKET

3.4.1. Arastirma Evreni ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmaya Turkiye’de havacilik sektoriinde gorev yapan 406 caligsan
katilmistir. Anketler kolayda ¢rneklem yontemiyle toplanmistir. Katilimcilara mail
gonderilerek ve havacilik sektoriinde c¢aligsanlarin dahil olduklari sosyal medya

gruplarinda duyurular yapilarak anketlerin katilimcilara ulagmasi saglanmisgtir.

Sivil havacilik sektoriinde galisan sayisi, 2017 sonunda 200.000’1 agmugtir (
TOBB, 2017: 14). Bu ¢alismanin evreni Tirkiye havacilik sektorinde caliganlar
oldugundan orneklem buyikliginin saptanmasinda temsil edilebilirligi saglayan
ornek buyukligi, verilerin analizi, zaman hususlar dikkate alinmigtir.. Buna gore
kabul edilebilir 6rneklem buyiklugi 0.05 given araliginda 384’dir. ( Cohen vd.,
2005: 104). Arastirmamiz i¢in 6zel ve kamu sektoriinde gorev yapan g¢aliganlardan
anket toplanmistir. Ozel sektor bazinda; 2019 yili itibariyle SHGM verilerine gore
11 havayolu sirketi kargo ve yolcu tagimaciligr yapmaktadir. Bu aragtirmada Tirk
Hava Yollari, Pegasus, AnadolulJet, SunExpress, Hiirkus Hava Yolu tagimacilik
sirketlerinde gorev yapan kabin memuru ve pilotlardan veri toplanmigtir. Yer
hizmetlerinde c¢aligsanlar konusunda net bir istatistiki veri bulunmasa da; TGS,
Celebi, Havag gibi yer hizmetleri kuruluglarinin internet sitelerindeki veriler; yer
hizmetlerinde elli binden fazla ¢aligsanin istthdam edildigini gostermektedir. Kamu
sektoriine geldigimizde, DHMI’de ¢alisan devlet memurlar, hava trafik kontrolorleri
ve SHGM c¢alisanlarindan anket toplanmistir. Meslek gruplarina gore bir ayrim
yapildiginda, Tirkiye genelinde 9.988 pilot, 1597 hava trafik kontrolori, 4310
teknisyen ve mithendis aktif olarak gorev yapmaktadir. Sadece THY de 9.978 kabin

memuru calisirken, Pegasus ve SunExpress gibi havayollart da hesaba katildiginda
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10 binden fazla kabin memurunun gorev yaptigini soylemek yanlis olmaz.
(THY,2019). TGS, Celebi ve Havag gibi yer hizmetleri igletmelerinde ise toplamda
50.000°den fazla harekat ve yolcu memuru istthdam edilmistir(TGS,2019; Celebi,
2019; Havas,2019).

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 143’4 havayollarinda, 27°si havalimani
isletmelerinde, 72’si havalimani otoritelerinde, 128’1 yer hizmetleri, 20’si ise kargo
isletmelerinde c¢aligmaktadir. Bu ¢alisanlardan 341°1 6zel sektor, 65’1 ise kamu
sektoriinde galigmaktadir. 2500 TL’ye kadar kazananlar 131 kisi, gelir seviyesi 2500-
3500 TL olanlar 52 kigi, 3501-4500 TL aras1 kazananlar 37 kisi, 4501-5500 TL arast
gelire sahip olanlar 43 kisi, 5501-6500 TL ve 6501 TL ve st gelir seviyesine sahip
olanlar ise sirastyla 43 ve 100 kisidir. Aragtirmamiza, sirastyla; 36 pilot, 62 kabin
memuru, 28 mithendis ve teknisyen, 40 hava trafik kontrolori, 18 devlet memuru, 73
uzman, 75 yolcu hizmetleri, 55 harekat ve 13 kargo memuru katilmistir. Calisanlarin
215’1 vardiyali, 93’0 vardiyasiz olarak calisirken, 98’1 ise ugucu personeldir.
Kidemlerine gore, 0-4 y1l arast kideme sahip calisanlar 294 kisi, 5-9 yil aras1 kideme
sahip olanlar 70 kisi, 10 y1l ve iisti kideme sahip olanlar ise 42 kisidir. Son olarak,
30 saat ve daha az calisanlar 69, 31-40 saat arasi ¢alisanlar 132, 40 saat usti

caliganlar ise 205 kisidir.

Farkli kurumlarda calisan farklt meslek gruplarina mensup c¢aligsanlardan
havacilik sektoriindeki calisma sartlarinin yogunlugu ve kisitli zaman nedeniyle
gonillilik esasina gore 406 anket toplanabilmistir. Havacilik sektoriiniin temsil
edilmesi agisindan 406 adet anket yeterli olsa da meslekler 6zelinde katmanli bir
orneklem olusturulamamistir. Bu nedenle, arastirmaya katilan 406 c¢alisan bir
aragtirma grubu olarak ele alinmis ve aragtirma sonuglart bu grup 6zelinde gecerli

kabul edilmigtir.

3.4.2. Kullanilan Anket

Arastirma tutum ol¢gmeye yonelik oldugundan tutumlarla ilgili ifadelerin 5'li
Likert ol¢eginde degerlendirilmesi istenmistir. Caligma ile ilgili degiskenlere iligkin

sorular ise ¢goktan segmeli veya bosluk doldurma geklinde hazirlanmistir.
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Anket formunun birinci boliminde ¢alisilan kurumun tirt, ¢alisilan alan(
kamu/ozel), meslek, ¢alisma sekli, kidem, haftalik galisma stiresi ve gelir seviyesi

olmak uizere aligma ile ilgili degiskenlere iligkin sorular sorulmustur.

Anketin ikinci bolimiinde. Weiss, Davis England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen, ig tatmininin alt boyutlar1 olan i¢ tatmin ve dis tatmin
boyutlartyla ilgili 10’ar ifadeden olusmak tizere toplam ifadelik Minnesota ig tatmini

olgegi kullanilmigtir.

Anketin tg¢inci bolumunde ise Meyer ve Allen'in gelistirdikleri igten,
zorunlu ve normatif baglilik alt boyutlarindan olusan orgiite baglilik oOlgegi
kullanilmistir. Orgiite baglilik o6lgegi; her bir alt boyutu 6lgmeye yonelik 6 ifadeyi
icermekte olup toplam ifade sayist 18'dir. Ayni boyutu 6l¢en ifadelerin yanitlayanlar
etkilemesini Onlemek i¢in ifadeler ankete karigik olarak yerlestirilmistir. Ayrica

orgiite baglilik 6lgeginde her alt boyut i¢in iki ters/kontrol ifadesi yer almaktadir.

3.5. FAKTOR ANALIZI VE GUVENILIRLIK

Bu kisimda, orguite baglilik ve is tatmini olgekleriyle ile ilgili faktor analizleri
yapilmistir. Faktor analizi, belirli bir olguyla ilgili ¢ok sayida degiskenin birbirleriyle
olan iligkisini inceleyerek sayilarini azaltmak ve iligkisiz yeni degiskenler yaratmak
icin kullanilan istatistiki bir yontemdir. Faktor analizinde amag, ¢ok sayidaki
maddelerin daha az sayida “faktor’lerle ifade edilmesidir. Aymi faktori Slgen
maddeler bir araya gelerek ¢esitli gruplar olusur. Her faktér grubuna, iginde bulunan

maddelerin 6zelligine gore, bir faktor adi verilir. ( Cohen vd., 2005: 351)

Faktor analizlerinin sonuglarina gore her faktoriin giivenilirlik(cronbach’s
alpha) diizeyleri Tablo 3.3 ve 3.4’te verilmistir. Bu tablolarda goriillecegi tzere
orgite baglilik ve is tatmininin alt boyutlarimin givenilirlik diizeyleri yiiksektir.
Sirastyla igten, zorunlu ve normatif baglilik boyutlarinin cronbach’s alpha degerleri
0,911, 0,677 ve 0,748 olarak bulunmustur. I¢ tatmin i¢in cronbach’s alpha degeri
0,901, dis tatmin i¢inse 0,922 bulunmustur. Guvenilirlik analizi sonucunda bulunan
Alpha degeri 1'e yaklastik¢a giivenilirlik artmaktadir. Alpha degeri, 0,70'nin altinda
kaldiginda guvenilirlik digtk, 0,70'in ustinde ise givenilirlik yiksek kabul

edilmektedir. Kimi zaman sosyal bilimlerde 0,50 degeri de yeterli kabul
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edilebilmektedir (Alintilayan Tan., 2009: 102). Bu nedenle cronbach’s alpha degeri
0,70’in altinda olan normatif baglilik boyutunun givenilirligi kabul edilebilir
dizeydedir.

Olgekteki bir maddenin faktor yiiklerinden en yiiksek iki tanesinin arasindaki
fark 0.10°dan daha kugiik ise “binisiklik” olusur. (Erol vd., 2015: 80) Faktor yukleri
0,30’dan diisiik ve binisiklik gosteren maddeler olan OB18(orgiite baglilik dlgegi);
IT7 ve IT 15 (is tatmini 6lgedi) maddeleri gikartilarak faktor analizi tekrarlanmis ve

son halini almigtir.

Orgiite baglilik 6lgeginin 6rneklem yeterliligi i¢in hesaplanan Kaiser-Meyer-
Olkin olgiiti 0,908 olarak bulunmustur. Bu deger, 0,90’dan biyiik olmasi nedeniyle
“cok 1y1” olarak kabul edilmektedir. Evren korelasyon matrisinin birim matris olup
olmadigini test etmek i¢in hesaplanan Bartlett testinde, KiKare degeri 3485,565 olup
p = 0,000 dizeyinde anlamli bulunmustur. Eger analiz, evren korelasyon matrisinin
birim matris oldugunu gosterseydi, faktor modelinin kullanilmasinin yeniden gozden

gegcirilmesi gerekirdi.

Is tatmini 6lgeginin drneklem yeterliligi igin hesaplanan Kaiser-Meyer-Olkin
olgiiti 0,945 olarak bulunmustur. Bu degerin, 0,90’dan buyik olmasi olmast,
orneklem yeterliliginin “¢ok 1y1” oldugunu gostermektedir. Evren korelasyon
matrisinin birim matris olup olmadigini test etmek i¢in hesaplanan Bartlett testinde,
KiKare degeri 5011,368 olup p = 0,000 duzeyinde anlamli bulunmustur. Analiz
sonucunda, evren korelasyon matrisinin birim matris oldugu sonucuna varilsa idi,

faktor modelinin kullanilmast i¢in tekrar incelenmesi gerekirdir.

Kullanilan olgeklerdeki orgiite baglilik ve is tatmini ile ilgili ifadelerin faktor
analizinin sonuglar asagidaki tablolarda verilmigtir. Tablo 3.3teki faktor analizinin
sonuglarina gore, is tatmini i¢ tatmin ve dig tatmin olmak tzere 2 boyut/faktérden
olugsmaktadir. Bu nedenle arastirmamizdaki ig tatmininin alt boyutlar; diger

caligmalarla benzerlik tagitmaktadir.

57



Tablo 3.3 Is Tatmini Olgeginin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor 1: Dis Tatmin (Varyansi Aciklama Yiizdesi=53,474 )

Madde Yiikii

Cronbach’s Alpha degeri : ,922

IT6: Yéneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden 814
IT5: Yéneticimin elemanlarma karst davranis tarzmdan 790
IT19: Yaptigim iyi bir is karsilifda aldigim 6vgtiden 747
IT14: Bu iste ilerleme imkéanlarindan 728
IT17: Calisma kosullarmdan 699
IT13: Aldigim ticretten 668
IT12: Isyeri politikasmi uygulama imkanindan 663
IT20: Isimden elde ettifim basar1 duygusundan 651
IT18: Calisma arkadaslarinun birbiriyle anlasmasindan 603

Faktor 2: I¢ Tatmin (Varyansi Ac¢iklama Yiizdesi=7,020 )

Madde Yiikii

Cronbach’s Alpha degeri: ,901

IT1:Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkanindan 736
1T9:Baskalar1 igin bir seyler yapabilme imkanimdan 718
IT2:Tek basina ¢alisma imkanimdan 704
IT3:Zaman zaman farkl: seyler yapabilme imkanimdan 668
IT4:Toplumda bir yer edinme imkanindan 661
IT10:Bagkalarma ne yapacaklarin séyleme imkAnimdan 655
IT11: Yeteneklerimi kullanabilme imkanindan 023
ITS: Stirekli bir ise sahip olma imkanindan 613
IT16: Is yaparken kendi yéntemlerimi deneme imkanimdan ,576
Not: Ug faktoriin varyansi aciklama yiizdelerinin toplami = 60,465

Déntisim Yoéntemi: Varimax

Tablo 3.4’te sunulan faktor analizinin sonuglarina gore, érgite baglilik; icten,
zorunlu ve normatif baglilik olmak iizere 3 boyut/faktorden olusmaktadir.
Aragtirmamizdaki orglte bagliligin alt boyutlar; diger ¢alismalarla benzerlik

gostermektedir.
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Tablo 3.4 Orgiite Baglilik Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

Faktor 1: I¢ten Baghlik (Varyansi Aqiklama Yiizdesi= 32,539)
Madde Yiikii

Cronbach’s Alpha degeri : 0,911

OB4: Kendimi bu kuruma “duygusal olarak bagli” hissediyorum. ,840

OB1: Kariyerimin geri kalan kismimni bu kurumda gegirmekten gok mutlu olurum. 837

OB2: Calistigim kurum sadakatimi hak ediyor. 823

OB13: Bu kurumun, benim igin ok kisisel (6zel) bir anlanm var. 773

OB7: Bu kurumunun meselelerini gergekten de kendi meselelerim gibi goriirtim. 728

OB17: Kurumuma gok sey bor¢luyum. 687

OB14: Bu kurumdaki insanlara kars: yikiimlalik hissettigim igin kurumumdan hemen 652

ayrilmazdim.

OB11: Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 570

OBS5: Su anda kurumumdan ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dogru bir davranis 567

oldugunu diisinmityorum.

OB3: Bundan sonra, bu kurumda ¢aligmaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir ,509

zorunluluktur.

Faktor 2: Zorunlu Baghhk (Varyansi Aciklama Yiizdesi= 13,685)

Madde Yiikii

Cronbach’s Alpha degeri : 0,677

OB12: Bu kurumdan ayrilmak igin gok az segenegim var. 759

OBl15:Calisigim kurumdan ayrilmanin az sayidaki  olumsuz sonuglarindan birisi de ig ,698

olanaklariin ¢ok sinirli olmasidir.

OBY: Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alttist olurdu. 645

OB6: Istesem bile su anda isimi birakmak benim igin zor olurdu. 612

Faktor 3: Normatif Baghhk (Varyansi Aciklama Yiizdesi= 13,345)

Madde Yiikii

Cronbach’s Alpha degeri : 0,748

OB10: Kurumumda kendimi “ailenin bir pargas1” gibi hissetmiyorum. é72

OB8: Kurumumda ¢alismaya devam etmek i¢in manevi bir yiikiimliilik hissetmiyorum. v
65

OB16: Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. é69

Not: Ug faktdriin varyansi aciklama yiizdelerinin toplami = 59,568

Déntisim Yontemi: Varimax
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3.6. HAVACILIK SEKTORUNDEKI ARASTIRMA ILE ILGIiLi ANALIiZLER
VE BULGULAR

Turkiye’de havacilik sektorinde yapilan bu aragtirmada; parametrik
degiskenlerin ortalama farkliliklart i¢in ANOVA ve T-testi, i tatmini ve oOrglte
baglilik boyutlant arasindaki iliskinin 6l¢iilmesine yonelik korelasyon testi

kullanilmgtir.

ANOVA ve T-testin uygulanabilmesi i¢in verilerin normal bir dagilim
gostermesi gerekmektedir. Yapilan analizlerde normallik testine tabi tutulan alt
boyutlarin alfa degerlerinin 0.05’ten kiigiik olmast normal bir dagilim olmadigini
gostermektedir. Fakat orta buyiklikteki 6rneklemlerde (50<n<300) basikligr ifade
eden z degerlerinin mutlak degerleri 3.29°dan az oldugu ig¢in parametrik
orneklemlerde kullanilan ANOVA ve T-testleri kullanilabilir. ( Kim, 2013: 53) Bu
sebeple, caligmamizda bu testler kullanilarak is tatmini alt boyutlarinin ¢alisma ile
ilgili degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine dair analizler yapilmistir.
Buna benzer sekilde, orgite baglilik alt boyutlarinin ¢aligma ile ilgili degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigine dair analizler de yer almaktadir. Alt gruplar
arasindaki farkliliklarin istatistiksel olarak anlamlilik dizeyi agisindan sigma
degerine, farkliliklarin istatistiksel olarak belirginlik diizeyi agisindan Scheftfe
sonuglarina gore s6z konusu gruplar arasinda “belirgin bir farklilik oldugu”, “daha
ayrik oldugu” gibi yorumlamalar yapilmigtir. Analizlerin son kismint; ig tatmini ile
orgite baglilik boyutlar1 arasindaki iligki dizeyiyle ilgili Pearson Korelasyon
analizleri bulunmaktadir. Analizlerin yapilmasinda SPSS 24.0 programi

kullanilmaigtir.

3.6.1. Cahsma ile ilgili Degiskenlere Gore Orgiite Baghhik Alt
Boyutlarina Iliskin Bulgular

Havacilik sektorinde c¢aliganlarin, orgite baglilik diizeylerinin caligma ile
ilgili degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin bulgulara asagida yer

verilmektedir.
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36.1.1. Calsilan Kurumun Tiiriine Gore Orgiite Baghilik Diizeylerine
lliskin Bulgular

Calistiklart kurumun tiirine gore ¢alisanlarin igten, zorunlu ve normatif
baglilik duzeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz

sonuglart agsagidaki alt bagliklarda ayr ayn yer almaktadir.

3.6.1.1.1. Calisilan Kurumun Tiiriine Gore I¢ten Baghhik Diizeyleri

Ho: Caligtlan kurumun tirine gore igten bagliik duzeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Calisilan kurumun tiriine gore igten baglilik diizeyleri farklilik gosterir.

Tablo 3.5 Calisilan Kurumun Tiiriine Gore Calisanlarin Igten Baglilik Diizeyleri

Kurumun
N

Tiirii % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma

Havayolu 143 35 34322 74443 33091  3,5552

Havalimam 55 7 33497 5181 30038  3.6777

Isletmesi

gtaovraiﬁam 7218 35958 71097 34288 37629

11,873 1000

Yer

Yer e 128 32 28266 84149 2,6794  2,9737

Kargo 20 5 30000 101146  2,6166  3,5634

Isletmest

Diger 16 3 3,400 69877 27530 3.5270

Caligtlan  kurumun tirine gore c¢alisanlarin  igten baglilik  diizeyler
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi icin (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir. Tablo 3.5’de gorillecegi tizere, havalimani otoritesinde
calisanlarin igten baglilik dizeyi en yiksek, yer hizmetlerinde c¢alisanlarin igten
baglilik dizeyi en dusik seviyededir. Yer hizmetlerinde ¢aligsanlarda igten bagliligin
bu denli diigik olmasi ¢aligma sartlarinin son derece zor olmasina baglanabilir.
Vardiyali ¢alisma saatleri, calisanlari bedenen ve psikolojik olarak yipratabilir.
Bunun yansira, yer hizmetlerinde caligsanlarin birgogu isyerlerine igtenlikle
baglanmaktan ¢ok daha iyi bir is bulana kadar hayatlarini idame ettirmek igin
caligirlar. Bu da onlarin igten baglhliklarini digtrir. Havalimani otoritesinde
caligsanlarda ise bu durum tam tersidir. Sosyal imkanlari, gelirleri ve ¢aligma saatleri
son derece iyi olan bu gruptaki ¢alisanlar iglerinde mutlu olduklan i¢in igtenlikle

kurumlarina baglidirlar. Bu sebeple i¢ten baglilik diizeyleri son derece yiiksektir.
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Tablo 3.6 Caligslan Kurumun Tiriine Gore Igten Baghilik Diizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Kurumun Tiirii N 1 2

Yer Hizmetleri 128 2.8266
Kargo Isletmesi 20 3.0900 3,0900
Diger 15 3,1400 3,1400
Havaliman 27 3.3407 3,3407
Isletmesi

143 34322 34322
Havayolu
Havaliman
Otoritesi 72 3,5958
Sig. ,089 244

Tablo 3.6’da goruldigi uzere, yer hizmetleri ile havalimani otoritesinde
calisanlarin i¢ten baglilik diizeylerinin ayriklik gosterdigi goriilmektedir. Tablo
3.6’ya gore, yer hizmetlerinde c¢alisanlarin maksimum igten baglilik diizeyleri
2,9737, havalimani otoritesinde ¢alisanlarin minimum igten baglilik diizeyleri 3,4288
oldugundan ve bu iki deger birbirine degmedigi i¢in bu iki grubun igten baglilik
diizeyleri ayrik olarak kabul edilir.

3.6.1.1.2. Cahsilan Kurumun Tiiriine Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Calistiklar1 kurumun tirine gore calisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Calistiklart kurumun tirtine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri

farklilik gosterir.

Tablo 3.7 Calisilan Kurumun Turtne Gore Zorunlu Baglilik Diizeyleri

Kurum Tiirii N % Mean S. Sp. Min. Mak. F Sigma

Havayolu 143 35 3,4493 91715 32977 3,6009

Havalimant 27 7 3,5278 .80364 32099  3,8457

Isletmesi

gtava.hm.am 7 18 3,5729 88457 33651  3.7808 7,483 ,000
oritest

Yer Hizmetleri 128 32 3,1055 97337 29352 32757

Kargo Isletmesi 20 5 2.8125 1,08784 23034 373216

Diger 16 3 2.3833 76687 1,9587  3.8080

Calistiklart kurumun tirine gore c¢alisanlarin zorunlu baglilik duzeyleri
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi icin (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi

hipotezi kabul edilir. Zorunlu baglilik diizeyi ortalamasi en yiiksek olan ¢alisanlar
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havalimani otoritesinde ¢alisanlardir. Havalimani otoritesinde ¢alisanlari; havalimani
isletmesi, havayolu, yer hizmetleri ve kargo isletmesi c¢alisanlarn sirasiyla takip

etmektedir.

Havalimani otoritesinde ¢aliganlarin ¢aligma sartlan ve gelirleri son derece
iyidir. Bu iyi sartlarda caligsabilmek ig¢in birgok sinav ve zorlu miilakattan gegen
caliganlar i¢in islerini kaybetmek ¢ok buyuk bir yikim olabilir. Ayn1 zamanda bu
denli 1yi imkanlar1 birakmak hayat standartlarini son derece diistirecektir. Bu sebeple,
havalimaninda ¢aliganlarin zorunlu bagliliklar1 kaybedecekleri imkanlarla ilgilidir
yorumu yapilabilir. Yer hizmetleri ve kargo isletmelerinde ¢alisanlarin zorunlu
bagliliklarinin diger gruplara oranla diisiik olmasinin sebebi, kaybettiklerini islerini

ikame etme olasiliklarinin daha yiksek olmast olabilir.

Tablo 3.8 Calisilan Kurumun Turtine Goére Zorunlu Baglilik Dizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

K N
urum 1 )

Diger 15 2,3833
Kargo Isletmesi 20 2,8125 2,8125
Yer Hizmetleri 128 3,1055 3,1055
Havayolu 143 3.,4493
Havalimani
Isletmesi 27 3,5278
Havalimani
Otoritesi 72 3,5729
Sig. 078 052

Tablo 3.8’de goriildiigi tizere, havalimani otoritesi, havalimani igletmesi ve
havayolunda c¢alisanlarin zorunlu baglilik duzeylerinin yer hizmetleri ve kargo
isletmesi c¢aligsanlarindan ayriklik gostermektedir. Tablo 3.7°ye gore, sirasiyla yer
hizmetlerinde c¢alisanlarin maksimum i¢ten baglilik duzeyleri 3,2757, kargo
isletmesinde calisanlarin maksimum igten baglilik diizeyleri 3,3216°dir. Havayolu,
havalimani igletmesi ve havalimani otoritesinde ¢aligsanlarin minimum igten baglilik
dizeyleri sirastyla 3,2977, 3,2099, 3,3651 olarak bulunmustur. Havayolu ve
havalimani otoritesinde ¢alisanlarin maksimum zorunlu baglilik duzeyleri ile yer
hizmetleri ve kargo isletmelerinde galisanlarin minimum zorunlu baglilik dizeyleri
birbirine temas etmemektedir. Bu sebeple, bu gruplarin zorunlu baglilik diizeyleri

daha ayrik olarak kabul edilir.
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3.6.1.1.3. Cahsilan Kurumun Tiiriine Gore Normatif Baghlik Diizeyleri

Ho: Calistiklart kurumun tiiriine gore caligsanlarin normatif baglilik diizeyleri
farklilik gostermez.

Hi: Caligtiklart kurumun tiiriine gore caligsanlarin normatif baglilik diizeyleri
farklilik gosterir.

Tablo 3.9 Calisilan Kurumun Tiriine Gére Normatif Baglilik Tutumlari

Kurum Tiiriik N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Havayolu 143 35 3,4685 1,16833 32754 3,6617
Havaliman
) 27 7 3,4074 1,29540 2.,8950 3,9199
Isletmest
Havalimani
.. 72 18 3,4861 1,062871 3,2363 3,7359
Otoritesi 3,695 0,003
Yer Hizmetleri 128 32 2,9844 ,11528 2,7893 3,1794
Kargo
] 20 5 2.,8667 1,39506 2,2138 3,5196
Isletmesi
Diger 16 3 3,5556 93152 3,0397 4,0714

Calistiklart kurumun tirine gore g¢alisanlarin normatif baglilik diizeyleri
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi icin (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir. Normatif baglilik dizeyi ortalamasi en yuksek olan g¢aliganlar
havalimani otoritesinde ¢alisanlardir. Daha sonra yiiksekten diisiige dogru havayolu,
havalimant igletmesi, yer hizmetleri ve kargo isletmesi ¢alisanlari havalimani
otoritesinde ¢aliganlar takip etmektedir. Normatif baglilik bir gesit ahlaki baglilig
ifade ettiginden, havalimani otoritesi, havayolu ve havalimani igletmelerinde
caligsanlarin duyduklart aidiyet ve hissettikleri manevi yukumlilugin 6zel sektorde

calisanlara oranla daha yuksek oldugu soylenebilir.

Tablo 3.10 Calisilan Kurumun Tiriine Gore Normatif Baglilik Dizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Kurumun Tara N 1
Kargo Isletmesi 20 2,8667
Yer Hizmetleri 128 2.9844
Havaliman: 27 3,4074
Isletmesi
Havayolu 143 3.4685
Havaliman
Otoritesi 72 3.4861
Diger 15 3,5556
Sig. 315
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Tablo 3.10°daki Sheffe testi sonuglari, g¢aligtiklart kurumun tiriine gore
calisanlarin  normatif baglilik diizeyleri arasinda herhangi bir ayrikliga

rastlanmadigini ifade etmektedir.

3.6.1.2. Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Orgiite Baglilik Diizeyleri

Ozkaya(2006) ve Bateman & Strassser(1984) tarafindan yapilan ¢alismalar da
kamu sektorinde c¢alisanlarin daha yiksek bir orgite baglilik dizeyine sahip
oldugunu belirtmislerdir. Kamu sektorindeki ¢alisanlarin  gelir  diizeylerinin
ortalamanin stiinde olmast ve sahip olduklant o6zluk haklann orgite baglilik
diizeylerini yiikselten etkenler olarak ifade edilebilir. Havacilik sektorinde ise,
Tirkiye ortalamasinin ¢ok ustiinde bir gelire sahip olan ugucu ekip calisanlan ve
kamu c¢aligsanlarindan ¢ok daha disik gelirle yer hizmetlerinde calisanlar stresli ve
hata kaldirmayan bir ¢alisma ortaminda g¢alismaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
orgiite baglilik diizeylerinin ¢alistiklar alana gore degerlendirmesi farkli sektorlerde
yapilan arastirmalar géz ontne alinarak havacilik sektoriinde uygulanacaktir. Bu
baglamda caligtiklari alana(6zel/kamu) gore calisanlarin igten, zorunlu ve normatif
baglilik duzeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz

sonuglart agsagidaki alt bagliklarda ayr ayn yer almaktadir.
3.6.1.2.1. Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore i¢ten Baghlik Diizeyleri

Ho: Calistiklar1 alana(6zel/kamu) gore calisanlarin igten baglilik diizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Calistiklart alana(6zel/kamu) gore c¢alisanlarin igten baglilik diizeyleri

farklilik gosterir.

Tablo 3.11 Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Igten Baglilik Diizeyleri

Cahgilan Alan N % Ort. S. Sp. F Sigma

Ozel Sektor 341 34 3,1630 ,84945
Kamu Sektorii 65 16 3,6138 ,69008

6,085 ,000

Calistiklan alana gore calisanlarin igten baglilik duzeyleri istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik gosterdigi i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, H; hipotezi kabul
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edilir. Calisilan alana(6zel/kamu) gore icten baglilik diizeylerinin ortalamalart kamu
sektorinde caligsanlarda daha yiiksektir. Kamu sektoriinde ¢aliganlarin ¢aligma
sartlart ve gelirlerinin 1ideal olmast onlarin kendilerini iglerine adamalarini
kolaylagtirmaktadir. Ozel sektorde calisanlarda ise bu durum ¢ogu zaman farklidir.
Ozel sektorde calisanlarin orgiitlerine duyduklart aidiyet, kamu sektoriinde
caligsanlara oranla ¢ok daha azdir. Her ne kadar pilot ve kabin memuru gibi yiiksek
gelir grubuna mensup calisanlar da o6zel sektorde caligsa da, havacilik sektori
ozelinde ozel sektorde galisanlarin buyiik ¢ogunlugu yer hizmetleri isletmelerinde
caligmakta ve ortaya koyduklart emek karsiliginda elde ettikleri maddi
kazanimlardan memnun degildir. Genelde, daha iyi bir segenekleri olmadigi i¢in
calismaya devam ederler. Bu yiizden icten baglilik diizeyleri disiktir. Meslekleri
sayesinde yuksek bir gelir ve statii sahibi olan pilotlar i¢in kuruma karg1 bir aidiyet
duymak 6n planda olmayabilir. Bu nedenle, pilotlarin 6rgite bagliliktan ziyade

meslege baglilik duyduklar ¢ikaramini yapmak yanlis olmaz.

3.6.1.2.2. Cahsilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Zorunlu Baglilik Diizeyleri

Ho: Calistiklart alana(6zel/kamu) gore ¢alisanlarin zorunlu baghilik diizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Calistiklar1 alana(6zel/kamu) gore calisanlarin igten zorunlu diizeyleri

farklilik gosterir.

Tablo 3.12 Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Zorunlu Baglilik Diizeyleri

Cahgilan Alan N % Ort. S. Sp. F Sigma
Ozel Sektor 341 84 3,2243 97179 1.922 001
Kamu Sektorii 65 16 3,6654 .82830

Caligilan alana(6zel/kamu)(6zel/kamu) gore c¢alisanlarin zorunlu baglilik
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu igin (sig<0,05) Ho
hipotezi red, H; hipotezi kabul edilir. Caligilan alana(6zel/kamu) gore zorunlu
baglilik diizeylerinin ortalamalari kamu sektoriinde ¢alisanlarda daha yiksektir. Bu
denli 1y1 imkanlart ve kurumlarina yaptiklar1 yatirnmlari birakmak hayat standartlarini
son derece dustrecektir. Bu sebeple, kamu sektoriinde c¢alisanlarin  zorunlu

bagliliklarinin yitksek olmasi, muhtemel bir isten ¢ikma durumunda kaybedecekleri
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imkanlarla ilgilidir yorumu yapilabilir. Ozel sektorde galisanlarin zorunlu baglilik
diizeyleri 6zel sektorde calisanlara gore daha azdir. Ozel sektorde calisanlarin isten
ayrilmalart durumunda ayrildiklart isi ikame edebilecek bir ig bulmalari kamu
sektoriinde calisanlara gore daha kolaydir. Bu sebeple, kamu sektoriinde caliganlara

gore 0zel sektorde galiganlarin zorunlu baglilik diizeyleri daha dustiktiir.

3.6.1.2.3. Cahsilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Normatif Bagliik Diizeyleri

Ho: Caligilan alana(6zel/kamu) gore calisanlarin normatif baglilik dizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Calisilan alana(6zel/kamu) gore calisanlarin igten normatif diizeyleri

tarklilik gosterir.

Tablo 3.13 Calisilan Alana(6zel/kamu) Gore Normatif Baglilik Diizeyleri

Cahgilan Alan N % Ort. S. Sp. F Sigma
Ozel Sektor 341 84 3,2522 1,18994
3.455 ,164
Kamu Sektoric 65 16 34718 1,00846

Calisilan alana(ozel/kamu) gore calisanlarin normatif baglilik duzeyleri
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermedigi i¢in (sig>0,05) Hi hipotezi red,
Ho hipotezi kabul edilir. Calisilan alana(6zel/’kamu) gore normatif baglilik
diizeylerinin ortalamalari kamu sektorinde calisanlarda daha yiiksektir. Normatif
baglilik daha ¢ok ahlaki bir bagliligr tanimlasa da Tiirkiye’de ¢alisanlar igten baglilik
ve normatif bagliligi genelde birbirine ¢ok yakin algilamigtir. Bu sebeple, kamu
sektoriinde ¢aligsanlarin duyduklar aidiyet ve hissettikleri manevi yukuamlaligiin 6zel

sektorde calisanlara oranla daha ytksek oldugu soylenebilir.

3.6.1.3. Gelir Seviyelerine Gore Orgiite Baghlik Diizeyleri

Gelir seviyelerine gore c¢alisanlarin igten, zorunlu ve normatif baglilik
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglari

asagidaki alt bagliklarda ayr ayr yer almaktadir.
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3.6.1.3.1. Gelir Seviyelerine Gore I¢ten Baglhhik Diizeyleri

Ho: Gelir seviyelerine gore calisanlarin igten baglilik duzeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Gelir seviyelerine gore calisanlarin igten baglilik dizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.14 Gelir Seviyelerine gore Igten Baglilik Diizeyleri

Kurumun Tiiri N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
2500 TL’ye kadar 131 32 2,7809 ,83197 2,6371 2,9247
2501-3500 TL 52 13 3,2923 ,83498 3,0598 3,5248
3501-4500 TL 37 9 3,4892 , 74788 3,2398 3,7385 14,670 ,000
4501-5500 TL 43 11 3,7116 ,66627 3,5066 3,9167
5501-6500 TL 43 10 3,3349 ,82198 3,0819 3,5879
6501 TL ve tsti 100 25 3,4515 , 70615 3,3107 3,5924

Gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik dizeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi icin (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. Gelir seviyelerinin artigina paralel olarak, caligsanlarin igten baglilik
diizeylerinin ortalamalart 5501-6000 TL seviyesine kadar artmakta, bu noktadan
sonra ise diistige gegmektedir. 6501 ve usti gelir grubundaki ¢alisanlar bir alt gelir
grubuna gore daha yuksek igten baglilik ortalamasina sahip olmasina ragmen bu
gruptaki c¢alisanlarin igten baglilik dizeyleri 3501-4500 ve 4501-5500 gelir
grubundaki calisanlara gore disik dizeydedir. Ucretin yiikselmesi belli  bir
seviyeye kadar ¢aliganlar i¢in ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir. Caligsanlar hayatlarini
idame ettirmek i¢in gerekli fizyolojik ihtiyaglarini tamamen kargiladiktan sonra daha
farkli beklentiler igine girebilir. Bu beklentilerden biri de is ve yasam uyumu ile
ilgilidir. Ornegin, en yiiksek gelir seviyesine sahip pilot ve kabin ekibi calisma
diizenlerinden dolay1 kendilerine ve ailelerine vakit ayirmakta sikinti yasayabilirler.
Bu da 4501-5000 gelir seviyesinden sonra gelirin ¢aligsanlar i¢in daha az 6énem arz

ettigini gosterir.
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Tablo 3.15 Gelir Seviyelerine Gore Igten Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili
Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Aylhik Ortalama Gelir N
1 2
2500 TL’ye kadar 131 2.7809
2501-3500 TL 52 3,2923
5501-6500 TL 43 3,3349
6501 TL ve iistii 99 3.4515
3501-4500 TL 37 3,4892
4501-5500 TL 43 3,7116
Sig. 1,000 165

Tablo 3.15°de goruldigi izere, 2500 TL’ye kadar kazanan ¢aligsanlarin igten
baglilik ortalamalari diger gelir seviyelerine mensup ¢alisanlarin igten baglilik

ortalamalarina gore ayriktir yorumu yapilabilir.

Tablo 3.15°e gore, 2500 TL’ye kadar kazananlarin maksimum igten baglilik
dizeyleri 2,9247°dir. Diger gruplarda g¢aligsanlarin minimum igten baglilik dizeyi
3,0598’dir. Maksimum igten baglilik diizeyleri ile minimum igten baglilik diizeyleri
birbirine temas etmediginden 2500 TL ye kadar kazananlarin i¢ten baglilik diizeyleri
ile diger gelir gruplarina mensup c¢aligsanlarin igten baglilik dizeyleri ayrklik
gostermektedir.

3.6.1.3.2. Gelir Seviyelerine Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Gelir seviyelerine gore calisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Gelir seviyelerine gore galisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.16 Gelir Seviyelerine Gore Zorunlu Baglilik Diizeyleri

Aylik Ortalama
Gelir

2500 TL’ye kadar 131 32 3,0592 1,11054  2,7495  3,1334
2501-3500 TL 52 13 3,5337 1,24875 29023 3,5977
3501-4500 TL 37 9 3,4459 1,19398 29172 3,7134
4501-5500 TL 43 11 3,3256 1,12911 3,3037  3,9987
5501-6500 TL 43 10 3,5529 1,01841 32292 3,8561

6501 TL veuisti 100 25 3,2980 1,15364 32379 3,6981

% Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma

3,085 010
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Gelir seviyelerine gore calisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, H: hipotezi
kabul edilir. Tablo 3.16’da goruldiigi gibi 5501-6500 TL gelir seviyesine mensup
calisanlarin zorunlu baglhilik dizeyleri en yiiksek, 2500 TL’ye kadar kazanan
caligsanlarin zorunlu baglhilik duzeyleri ise en distiktiir. 2500 TL’ye kadar kazanan
caliganlarin isten ayrilmalart durumunda benzer ticrete sahip olabilecekleri yeni bir i
bulma imkanlart ¢ok daha yiiksektir. 5501-6500 gelir seviyesine mensup ¢aliganlar
icin ayni standartlarda yeni bir is bulmak ¢ok daha zordur. Alternatif ig imkanlarinin
kisithh olmasit ve isten ayrilmalart durumunda kaybedecekleri imkanlar onlarin

zorunlu baglilik duizeylerini arttirmig olabilir.

Tablo 3.17 Gelir Seviyelerine Gore Zorunlu Baglilik Duizeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Aylik Ortalama Gelir N Subset for alpha = 0.05
1
2500 TL’ye kadar 131 3,0592
6501 TL ve st 99 3,2980
4501-5500 TL 43 3,3256
3501-4500 TL 37 3,4459
2501-3500 TL 52 3,5337
5501-6500 TL 43 3,5523
Sig. ,203

Tablo 3.17°deki Sheffe testi sonuglari, aylik ortalama gelir seviyelerine gore
calisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri arasinda herhangi bir ayrikliga rastlanmadigint
ifade etmektedir.

3.6.1.3.3. Gelir Seviyelerine Gore Normatif Baghlik Diizeyleri

Ho: Gelir seviyelerine gore calisanlarin normatif baglilik duzeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Gelir seviyelerine gore calisanlarin normatif baglilik duzeyleri farklilik
gosterir.

Tablo 3.18 Gelir Seviyelerine Gore Normatif Baglilik Duzeyleri

KurumTiiri N % Ort. S.Sp. Min. Mak. F Sigma

2500 TL’ye kadar 131 32 29415 1,11054 27495 3,1334
2501-3500 TL 52 13 3,2500 1,24875 29023 3,5977
3501-4500 TL 37 9 33153 1,19398 29172 37134
4501-5500 TL 43 11 3,6512 1,12911 3,3037 3,9987

4,229 ,001
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Tablo 3.18’in devami
5501-6500 TL 43 10 3,5426 1,01841 3,2292  3,8561

OOTTLvelsth 150 5 34680 115364 32379 3.3967

Aylik ortalama gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik duzeyleri
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi icin (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir.

Gelir seviyesinin artigina paralel olarak ¢alisanlarin normatif baglilik
diizeylerinin ortalamalart 5501-6000 TL seviyesine kadar artmakta; ancak bu
noktada dusiise gegmektedir. 4501-5500 TL gelir seviyesindeki ¢alisanlarin normatif
baglilik ortalamast en yiksek, 2501-3500 gelir seviyesindekilerin ise en dusik
dizeydedir.

Normatif baglilik ise daha ¢ok aidiyet ve minnet duygularini 6n plana
cikartmaktadir. Bu sebeple, 4501-5500 TL gelir grubuna mensup ¢alisanlarin minnet
ve aidiyet duygularinin en yiiksek, 2500 TL’ye kadar kazanan g¢alisanlarin ise minnet

ve aidiyet duygularinin en digik seviyede oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.19 Gelir Seviyelerine Gore Normatif Baglilik Duzeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Aylik Ortalama Gelir N
1
2500 TL ye kadar 131 2,9415
2501-3500 TL 52 3,2500
3501-4500 TL 37 3,3153
6501 TL ve usti 99 3,4680
5501-6500 TL 43 3,5426
4501-5500 TL 43 3,6512
Sig. 064

Tablo 3.19°daki Sheffe testi sonuglari, aylik ortalama gelir seviyelerine gore
calisanlarin  normatif baglilik diizeyleri arasinda herhangi bir ayrikliga

rastlanmadigint ifade etmektedir.
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3.6.1.4. Meslege Gore Orgiite Baghlik Diizeyleri

Mesleklerine gore ¢alisanlarin  igten, zorunlu ve normatif baglhlik
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligskin hipotezler ve analiz sonuglari

asagidaki alt bagliklarda ayr1 ayn yer almaktadir.

3.6.1.4.1. Meslege Gore Calisanlarin icten Baglilik Diizeyleri

Ho: Mesleklerine gore ¢alisanlarin igten baglilik dizeyleri farklilik gostermez.
Hi: Mesleklerine gore ¢aligsanlarin igten baglilik duzeyleri farklilik gosterir.

Tablo 3.20 Meslege Gore Igten Baglilik Diizeyleri

Meslek N % Mean S. Sp. Min. Mak. F Sigma

Pilot 369 33722 78435 31068  3,6376
ﬁabm 62 15 34290 80702 32241  3,6340

cmuru
Mihendisve 5o 7 3319 73133 30632 3.6026
Teknisyen
HavaTrafik 0 5 35750 55873 33963 3.7537
Kontrolorii
Devlet 18 4 36722 94172 32039  4,1405
Memuru 9,468 000
Uzman 73 18 35616 68346 34022 37211 ; ;
Yolcu
Hizmetleri 75 18 2.8200 88042 26174  3,0226
Memuru
Harekat
M 55 14 2,7091 70245 25192 2.8990

cmuru
ﬁarg" 13 3 27385 1,08208 20846  3,3924

cmuru
Diger 6 2 34500 60910 31531  4,0892

Mesleklerine gore calisanlarin igten baglilik duzeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi icin (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. Dustukten yiiksege dogru harekat, kargo ve yolcu hizmetleri memurlarinin
icten baglilik diizeyleri en dusuk; devlet memurlarinin igten baglilik diizeyleri ise en
yiksek seviyededir. Gelir seviyeleri ve calisma standartlarin iyi olmamast ve
vardiyali ¢alisma kosullart harekat, kargo ve yolcu hizmetleri memurlarinin igten
baglilik dizeylerini disiirmus olabilir. Pilotlar, hava trafik kontrolérleri ve devlet
memurlarinin ise caligma sartlart ve gelir seviyeleri ¢ok daha iyi durumdadir.
Herhangi bir maddi kaygilarinin olmamasi, onlar islerinde daha mutlu kilarken,

kendilerini i¢tenlikle ¢alistiklart kurumun iglerine adamalarini saglayabilir.
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Tablo 3.21 Meslege Gore igten Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla Ilgili Sheffe
Analizi

Meslek N Subset for alpha = 0.05
1 2

Harekat Memuru 55 2,7091

Kargo Memuru 13 2,7385 2.,7385
Yolcu Hizmetleri Memuru 75 2.,8200 2.,8200
Miihendis Ve Teknisyen 28 3,3429 3,3429
Pilot 36 3,3722 3,3722
Kabin memuru 62 3,4290 3.4290
Diger 6 3,4500 3,4500
Uzman 73 3,5616 3,5616
Hava Trafik Kontrolorii 40 3,5750 3,5750
Devlet Memuru 18 3,6722

Sig. 127 ,065

Tablo 3.21°deki Sheffe testine gore devlet memuru olan calisanlar ile
harekat memurlarinin igten baglilik ortalamalant diger gruplarin ortalamalarina gore

ayriklik gostermektedir.
3.6.1.4.2. Meslege Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Mesleklerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Mesleklerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.22 Meslege Gore Calisanlarin Zorunlu Baglilik Diizeyleri

Meslek N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma

Pilot 36 9 2,8403 1,12940 2,4581 3,2224

Kabin Memuru 62 15 3,7056 , 77951 3,5077 3,9036

Mihendis ve Teknisyen 28 7 3,4018 ,74950 3,1112 3,6924

Hava Trafik Kontrolorii 40 10 3,5875 94148 3,2864 3,8886

Devlet Memuru 18 4 3,7917 ,68733 3,4499 4,1335

Uzman 73 18 3,3116 ,90214 3,1012 3,5221 5,479 ,000
Yolcu Hizmetleri

N— 75 18 3,3133 91818 3,1021 3,5246

Harekat Memuru 55 14 2,8409 97226 2,5781 3,1037

Kargo Memuru 13 3 2,6346 1,23582 1,8878 3,3814

Diger 6 2 3,0000 ,65192 2,3159 3,6841
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Mesleklerine gore calisanlarin igten baglilik duzeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi igin (51g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. Tablo 3.22°de kargo ve harekat memurlart ile pilotlarin zorunlu baglilik
dizeyinin en dusik; devlet memurlarinin ise en yiksek dizeyde oldugu

gorilmektedir.

Devlet memurlarinin zorunlu baglilik diizeylerinin diger meslek gruplarindan
yiiksek olmasi, onlarin isten ayrilmak i¢in fazla alternatifleri olmadigininim ve isten
ayrildiklart takdirde hayat standartlarinin digsecegi diisiincesiyle yiksek bir zorunlu
bagliliga sahip olduklarinin gostergesidir. Harekat ve kargo memurlarinin zorunlu
baglilik duzeylerinin son derece disik olmasi ise islerinden ayrildiklari takdirde
ikame bir 13 bulma imkanlarinin yiikksek olusundan kaynaklaniyor olabilir. Ugucu
ekipte yer alan, pilotlarda zorunlu baglilik diizeyi bu denli disikken, kabin
memurlarinda yuksek olmasi dikkat ¢ekicidir. Pilotlarin, kabin memurlarina oranla
yeni havayoluna transfer olma imkanlarinin fazla olusu, onlarin orgltten ziyade

meslege bagli olmalari sonucunu dogurmus olabilir.

Tablo 3.23 Meslege Gore Zorunlu Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili
Sheffe Analizi

Meslek N Subset for alpha = 0.05

1 2
Kargo Memuru 13 2,6346
Pilot 36 2,8403 2,8403
Harekat Memuru 55 2.8409 2.8409
Diger 6 3,0000 3,0000
Uzman 73 33116 3,3116
E/I"lw Hizmetleri 75 33133 33133
emuru
Miihendis ve
Teknisyen 28 34018 3,4018
Hava Trafik
Kontrolorii 40 3,5875 3,5875
Kabin memuru 62 3,7056 3,7056
Devlet Memuru 18 3,7917
Sig. ,089 216

Tablo 3.22°de kargo memurlari ve devlet memurlarinin zorunlu baglilik
dizeyleri arasinda ayrnklik oldugu gorilmektedir. Tablo 3.22°ye gore, kargo
memurlarinin maksimum igten baglilik diizeyleri 3,3814°dir. Devlet memurlarinin
minimum igten baglilik diuzeyleri ise 3,4499°dur. Maksimum i¢ten baglilik dizeyleri
ile minimum igten baglilik diizeyleri birbirine temas etmediginden bu iki grubun

zorunlu baglilik diizeylerinin birbirinden ayriklik gostermektedir.
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3.6.1.4.3. Meslege Gore Normatif Baghlik Diizeyleri

Ho: Mesleklerine gore calisanlarin normatif baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Mesleklerine gore calisanlarin normatif baglilik dizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.24 Meslege Gore Normatif Baglilik Diizeyleri

Meslek N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Pilot 36 9 34537 1,31693  3,0081 3,8993
Kabin Memuru 62 15 35484 1,16428  3,2527 3,8441

Miihendis ve
28 7 3,5833 1,01278 3,1906 3,9760

Teknisyen
Hava Trafik

40 10 3,6667 87706 3,3862 3,9472
Kontrolérii
Devlet Memuru 18 4 33148 1,21791 2,7092 3,9205 4229 ,000
Uzman 73 18 3,5297 1,12880 3,2663 3,7930
Yolcu Hizmetleri

75 18 2,8044 1,09200  2,5532 3,0557
Memuru
Harekat Memuru 55 14 3,0303 1,11716  2,7283 3,3323
Kargo Memuru 13 32,3333 1,38109 1,4987 3,1679
Diger 6 2 31111 58373 2.,4985 3,7237

Mesleklerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik diizeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi icin (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul

edilir.

Normatif baglilik duzeyleri en yiiksek meslek gruplan sirasiyla hava trafik
kontrolorleri, mithendis ve teknisyenler, kabin memurlari ve uzmanlardir. En digik
olanlar ise yiiksek dusige dogru harekat memurlari, yolcu hizmetleri memurlar ve
son olarak kargo memurlaridir. Kargo memurlarinin normatif baglilik dizeyleri diger
meslek gruplar arasinda en dusik olandir. Bu bulgulara dayanarak, hava trafik
kontrolorlerinin ¢aligtiklart kuruma duyduklart minnet duygusunun ¢ok fazla oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 3.25 Meslege Gore Normatif Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili
Sheffe Analizi

Meslek N Subset for alpha = 0.05
1
Kargo Memuru 13 2,3333
13\{/[olcu Hizmetleri 75 2.8044
emuru
Harekat Memuru 55 3,0303
Diger 6 31111
Devlet Memuru 18 3,3148
Pilot 36 34537
Uzman 73 3,5297
Kabin memuru 62 3,5484
Miihendis Ve Teknisyen 28 3,5833
Hava Trafik Kontrolorii 40 3,6667
Sig. 077

Tablo 3.25’teki Sheffe testine gore havacilik sektoriinde mesleklerine gore

calisanlarin normatif baglilik diizeyleri arasinda herhangi bir ayriklik bulunmamistir.

3.6.1.5. Calisma Sekillerine Gore Orgiite Baghlik Diizeyleri

Calisma sekillerine gore calisanlarin igten, zorunlu ve normatif baglilik
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglar
asagidaki alt bagliklarda ayri ayn yer almaktadir.

3.6.1.5.1. Calisma Sekillerine Gore I¢ten Baghlik Diizeyleri

Ho: Calisma sekillerine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik diizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Caligsma sekillerine gore galisanlarin igten baglilik duzeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.26 Calisma Sekillerine Gore Icten Baglilik Diizeyleri

Cahyma Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Vardiyali 215 53 3,0698 0,89645 2,9493 3,1903
Vardiyasiz 93 23 3,4355 0,66800 3,2979 3,5731 8,328 ,000

Ucgucu Personel 98 24 3,4082 0,79518 3.2487 3,5676
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Calisanlarin ¢alisma sekillerine gore icten baglilik diizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, H: hipotezi
kabul edilir. Calisma sekline gore vardiyali ¢alisanlarin igten baglilik diizeyleri en
disuk, vardiyasiz calisanlarin igten baglilik dizeyleri en yiksektir. Vardiyali
calisanlar, genelde yer hizmetleri galisanlaridir. Yer hizmetleri ¢aligsanlari ¢ok da iyi
olmayan tcretler karsiliginda insan fizyolojisini olumsuz etkileyecek saatlerde
caligmaktadir. Bu da onlann igten baglilik diizeylerini olumsuz etkileyebilir.
Vardiyali ¢aliganlara benzer sekilde ¢alisma kosullari zor olan ugucu personelin ise
icten baglilig1 ¢ok daha yiiksektir. Ugucu ekip her ne kadar zor kosullar altinda mesai
yapsa da gelirleri ve statileri son derece yiiksektir. Bu yizden islerinde daha mutlu
olduklan ve igleriyle kendilerine 6zdeslestirdikleri soylenebilir. Vardiyasiz ¢aliganlar
ise genelde devlet memurlart ve havayollarinda uzman ve memur kadrolarinda
calisanlardir. Caligma saatlerinin sabit ve insan fizyolojisine uygun olusu onlarin

icten baglilik diizeylerini yukseltmistir.

Tablo 3.27 Calisma Sekillerine Gore Igten Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Caligma Sekli N Subset for alpha = 0.05
1 2
Vardiyali 218 3,0798
Vardiyasiz 97 3,4062
Ugucu Personel 91 3.4253
Sig. 1,000 985

Tablo 3.27°deki Sheffe analizine gore, vardiyali ¢alisanlarin, diger gruplara
gore icten baglilik tutumlarinda ayriklik gosterdigi soylenebilir. Tablo 3.27
incelendiginde, vardiyali ¢alisanlarin maksimum igten baglilik diizeylerinin 2,9493
oldugu, vardiyasiz ¢alisanlar ve ugucu personelin minimum igten baglilik
dizeylerinin ise sirasiyla 3,2979 ve 3,2487 oldugu gorulmektedir. Bu degerler
birbirleriyle kesismedigi i¢in vardiyali ¢alisanlarin igten baglilik diuzeyleri ile diger

gruplarin i¢ten baglilik dizeyleri arasinda ayriklik vardir.

3.6.1.5.2. Calisma Sekillerine Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Calisma sekillerine gore calisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.
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Hi: Calisma sekillerine gore galisanlarin zorunlu baglilik diizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.28 Caligsma Sekillerine Gore Zorunlu Baglilik Duizeyleri

Cahyma Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Vardiyali 215 53 32663 0,96266 3,1369  3,3957
Vardiyasiz 93 23 32634 091735 3,0745 34524 1,800 ,167

Ucgucu Personel 98 24 33878 1,00006 3,1855 3,5901

Calisanlarin ¢aligma sekillerine gore zorunlu baglilik diizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gostermedigi icin (sig>0,05) Hi hipotezi red, Ho hipotezi
kabul edilir.

3.6.1.5.3. Calisma Sekillerine Gore Normatif Baglihk Diizeyleri

Ho: Calisma sekillerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Calisma sekillerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.29 Caligsma Sekillerine Gore Normatif Baglilik Diizeyleri

Cahyma Tiirii N % Mean S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Vardiyali 215 53 03,1457 1,15849 2,99  3,3015
Vardiyasiz 93 23 3,3763 1,08484  3,1529 13,5998 3,853 022

Ucucu Personel 98 24 3,5136  1,21669 32697 37575

Calisanlarin ¢aligma gekillerine gore normatif baglilik dizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi
kabul edilir. Calisma sekline gore vardiyali galisanlarin normatif baglilik dizeyleri

en distuk, ugucu personelin igten baglilik diizeyleri en yuksektir.

78



Tablo 3.30 Caligsma Sekillerine Gore Normatif Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Cahsma Sekli N Subset for alpha = 0.05
1 2
Vardiyali 218 3,1483
Vardiyasiz 97 3,3711 3,3711
Ucucu Personel 91 35311
Sig. 342 575

Tablo 3.30’daki Sheffe testine gore vardiyali ¢aliganlar ile ugucu personelin

normatif baglilik dizeyleri ayriklik gosterir.

3.6.1.6. Kideme Gore Orgiite Baghlhik Diizeyleri

Calisanlarin kidemlerine gore orgiite baglilik dizeylerinin farklilik gosterip
gostermedigine iligkin alanyazinda farkli sektorlerde galisanlar tzerinde bir¢ok
aragtirma yapilmistir. Zajac(1990) yaptig1 arastirmada kidemlerine gore g¢alisanlarin
orgiite baglilik dizeylerinde farklilik tespit ederken, Karatag ve Giileg(2010), Cakir
(2007) ise herhangi bir farklilik bulamamiglardir. Farkli sektorlerde ortaya koyulan
farkli sonuglar gayet olast oldugundan, calismamizda kidem degiskenine gore
farklilik analizi havacilik sektoriinde caligsanlar igin uygulanmigtir. Bu baglamda
caligsanlarin kidemlerine gore igten, zorunlu ve normatif baglilik diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglart agagidaki alt
bagliklarda ayr ayr1 yer almaktadir.

3.6.1.6.1. Kideme Gire Icten Baglihk Diizeyleri

Ho: Kidemlerine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik diizeyleri farklilik gostermez.
Hi: Kidemlerine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik diizeyleri farklilik gosterir.

Tablo 3.31 Kideme Gore Igten Baglilik Diizeyleri

Kidem N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
0-4 yil 294 72 3,1687 ,85628 3,0704 3,2670
5-9yil 70 17 3,2300 , 78451 3,0429 34171 7,845 ,000
10 ve usti y1l 42 11 3,7095 ,67816 3,4982 3,9209

Calisanlarin kidemlerine gore igten baglilik diizeyleri istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik gosterdigi i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, H; hipotezi kabul

79



edilir. Isletmelerinde mutlu olan ¢alisanlar, artan kidemle beraber her gegen yil
orgitle daha da 6zdeslesir ve kendini kurumun bir pargast olarak goriir. Bu sebeple

icten bagliliklan da artar.

Tablo 3.32 Kideme Gore Igten Baglilik Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili Sheffe
Analizi

Subset for alpha = 0.05

Kidem N
1 2
0-4 yil 294 3,1687
5-9y1l 70 3,2300
10 ve st yil 42 3,7095
Sig. ,906 1,000

Tablo 3.32°deki Sheffe testine gore 10 yil ve ustii kideme sahip calisanlarin
icten baglilik diuzeyleri daha az kideme sahip gruplara gore ayriklik gostermektedir.
Table 3.42°ye gore, 0-4 yil arast kideme sahip ¢aliganlarin maksimum igten baglilik
diizeyleri 3,2670, 10 yil ve usti kideme sahip g¢alisanlarin minimum igten baglilik

dizeyleri 3,4982’dir. Bu sebeple bu iki grup arasinda ayriklik vardir.

3.6.1.6.2. Kideme Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Calisanlarin kidemlerine gore zorunlu baglilik diizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin kidemlerine gore zorunlu baglilik diizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.33 Kideme Gore Zorunlu Baglilik Duzeyleri

Kidem N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
0-4 yil 294 72 33027 96161 ,05608 3,1923
5-9y1l 70 17 32393 97564 11661 3,0067 ,159 ,853
10 ve isti yil 42 11 3,3333 97165 ,14993 3,0305

Calisanlarin kidemlerine gore zorunlu baglilik diizeyleri istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik gostermedigi i¢in (sig>0,05) Hi hipotezi red, Ho hipotezi kabul

edilir.
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3.6.1.6.3. Kideme Gore Normatif Baghlik Diizeyleri

Ho: Calisanlarin kidemlerine gore normatif baglilik dizeyleri farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin kidemlerine gore normatif baglilik diizeyleri farklilik

gosterir.

Tablo 3.34 Kideme Gore Normatif Baglilik Duzeyleri

Kidem N %  Mean S. Sp. Min. Mak. F Sigma
0-4 yil 294 72 3,3084 1,15147 3,1762 3.,4406
5-9yil 70 17 3,0619 1,23070  2,7685 3,3554

2,181 114
10 yil ve

42 11 3,5159 1,10726 3,1708 3,8609
ustii

Calisanlarin kidemlerine gore normatif baglilik diuzeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gostermedigi i¢in (sig>0,05) Hi hipotezi red, Ho hipotezi kabul
edilir.

3.6.1.7. Haftahk Calisma Siirelerine Gore Orgiite Baghlik Diizeyleri

Haftalik ¢alisma siirelerine gore calisanlarin igten, zorunlu ve normatif
baglilik duzeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz
sonuglart agagidaki alt bagliklarda ayrt ayri yer almaktadir.

3.6.1.7.1. Haftahikk Calisma Siirelerine Gore I¢ten Baghihk Diizeyleri

Ho: Haftalik caligma siirelerine gore ¢alisanlarin i¢ten baglilik diizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Haftalik ¢aligma siirelerine gore ¢alisanlarin igten baglilik diizeyleri

farklilik gosterir.

Tablo 3.35 Haftalik Calisma Siirelerine Gore Igten Baglilik Diizeyleri

Haftahk

Cahsma N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
Siireleri

0-30 Saat 69 17 3,2377 ,81188 3,0426 3,4327

31-40 Saat 132 33 33856 ,77835 3,2516 3,5196 3,531 0,030
40 saat tistil 205 50 3,1376 ,87945 3,0165 3,2587
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Haftalik calisma surelerine gore ¢alisanlarin igten baglilik duzeyleri
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterdigi icin (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir. 31-40 saat arast ¢alisanlarda igten baglilik dizeyleri en yuksek,

40 saat ve Usti calisanlarda ise en diguktur.

31-40 saat arast ¢aligsanlarin 40 saat ve Ustii ¢alisanlara oranla kendilerine
ayirabilecek daha fazla vakitleri oldugu soylenebilir. Bu da onlarin mesai saatleri
disinda kigisel gelisim ve sosyallesme imkanlarini daha fazla kullanabilecekleri
anlamina gelir. Mutlu ve huzurlu c¢alisanlar kendilerini kurumla daha ¢ok
i¢sellestireceginden igten baglilik diizeyleri de yuksektir. 0-30 saat arasi ¢aliganlarin
icten bagliliklart ise c¢aligma siireleri az olmasina ragmen 31-40 saat arasi
calisanlardan daha digiktir. 0-30 saat arast calisanlar genelde yart zamanli
caligsanlardir. Bu tarz g¢alisanlar genelde calistiklan igletme ile duygusal bir bag
kurmaktan ziyade hayatlarini idame ettirmek ig¢in caligirlar. Bu sebeple igten
bagliliklar dugiktir.

Tablo 3.36 Haftalik Calisma Siirelerine Gore Igten Baglilik Diizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

Haftalik Ortalama Caliyma Subset for alpha = 0.05

Siiresi N |
40 saat tistii 205 3,1376
0-30 Saat 69 3,2377
31-40 Saat 132 3,3856
Sig. 088

Tablo 3.36’daki Sheffe testine gore haftalik ortalama ¢aligma saatleri farkli
olan ¢alisanlarin igten baglilik dizeyleri arasinda herhangi bir ayriklik

bulunmamaktadir.

3.6.1.7.2. Haftalik Calisma Siirelerine Gore Zorunlu Baghlik Diizeyleri

Ho: Haftalik ¢alisma stirelerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri

farklilik gostermez.
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Hi: Haftalik ¢alisma strelerine gore ¢alisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri
farklilik gosterir.

Tablo 3.37 Haftalik Caligma Siirelerine Gore Zorunlu Baglilik Duzeyleri

Haftahk
Calisma N %o Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Siireleri
0-30 Saat 69 17 3,2826 94316 3,0560 3,5092
31-40 Saat 132 33 3,3674 94123 3,2054 3,5295 578 ,562
40 saat Ustii 205 50 3,2524 ,98518 3,1168 3,3881

Haftalik c¢aligma siirelerine gore calisanlarin zorunlu baglilik dizeyleri
istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik gostermedigi igin (sig>0,05) H; hipotezi red,
Ho hipotezi kabul edilir.

3.6.1.7.3. Haftalik Calisma Siirelerine Gore Normatif Baghlik Diizeyleri
Ho: Haftalik ¢alisma siirelerine gore ¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri

farklilik gostermez.

Hi: Haftalik ¢alisma siirelerine gore c¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri

farklilik gosterir.

Tablo 3.38 Haftalik Calisma Surelerine Gore Caligsanlarin Normatif Baglilik
Diuzeyleri

Haftahk
Cahyma N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Siireleri

0-30 Saat 69 17 3,3623 1,03175 3,1145 3,6102

31-40 Saat 132 33 34167 1,19184 32115 3,6219 1,855 ,158

40 saatusti 205 50 3,1789 1,18335 3,0159 3.3418

Haftalik caligma siirelerine gore c¢alisanlarin normatif baglilik dizeyleri
istatistiksel ag¢idan anlamli bir farklilik gostermedigi igin (sig>0,05) H; hipotezi red,
Ho hipotezi kabul edilir.

33



3.62. Calisma ile ilgili Degiskenlere Gore Is Tatmini Boyutlarma Ait
Bulgular

Turkiye havacilik sektoriinde calisanlarin, ig tatmin diizeylerinin (i¢ ve dig
tatmin) caligma ile ilgili degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin

bulgulara asagida yer verilmektedir.

3.6.2.1. Cahsilan Kurumun Tiiriine Gore is Tatmin Diizeyleri

Calistiklart kurumun turiine gore c¢alisanlarin i¢ ve dis tatmin dizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglart agagidaki alt

basliklarda ayrt ayr1 yer almaktadir.
3.6.2.1.1. Cahsillan Kurumun Tiiriine Gore ig: Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin duzeyleri, ¢alistiklar1 kurumun tirtine gore farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri, ¢alistiklart kurumun tirtine gore farklilik

gosterir.

Tablo 3.39 Calisilan Kurumun Tiiriine Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Kurum Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma

Havayolu 143 35 3.8057 0,79737 3,6739 3,9376

Havalimanm
_ _ 27 7 3,7778  0,98324 33888 4,1667
Isletmesi
Havaliman
o 72 18 40679 062397 3,9213 42145 5,506 0,000
Otoritesi

Yer Hizmetleri 128 32 34722 0,92805 3,3099 3,6345
Kargo Isletmesi 20 5 3,7944 0,84487 3,3990 4,1899
Diger 16 3 3,3926 1,04051 2.8164 3,9688

Calistiklart kurumlara gore ¢alisanlarin i¢ tatmin diizeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi igin (51g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. En fazla i¢ tatmin dizeyi sirasiyla havalimani otoritesi, havayolu ve
havalimant isletmelerinde ¢alisanlarda, en az ise yer hizmetlerinde calisanlarda

goriilmektedir. Isini yaparken kendi yontemlerini denem, farkli seyler yapabilme,
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yeteneklerini  kullanabilme gibi etkenlere ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeylerini
belirlemektedir. Yer hizmetlerinde g¢alisanlarin rutin igler yaptiklart ve kendilerini
gerceklestirme imkanlarinin kisithi olmast onlarin i¢ tatmin diizeylerini digtrir.
Havayolu, havalimani isletmesi ve havalimani otoritesinde c¢aliganlar ise yer
hizmetlerinde ¢alisanlara oranla ¢ok daha iyi ¢alisma kosullarina sahiptir. Onlar igin,
iigin kendisiyle ilgili i¢sel etkenler daha fazla énem arz etmektedir. Bu da onlarin i¢

tatmin diizeylerini arttirir.

Tablo 3.40 Calisilan Kurumun Tiiriine Gore I¢ Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Kurum Tiirii N
1
Diger 15 3,3926
Yer Hizmetleri 128 3,4722
Havaliman1 [sletmesi 27 3,7778
Kargo Isletmesi 20 3,7944
Havayolu 143 3,8057
Havalimani Otoritesi 72 4.0679
Sig. ,061

Tablo 3.40’daki Sheffe testine gore ¢alisanlarin i¢ tatmin diizeyleri ¢aligtiklar
kurumun tiiriine gore herhangi bir ayriklik gostermemektedir.

3.6.2.1.2 Calisilan Kurumun Tiiriine Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Caliganlarin dis tatmin dizeyleri, ¢alistiklart kurumun tirtine gore

farklilik gostermez.

Hi: Caliganlarin dis tatmin dizeyleri, ¢alistiklart kurumun tirine gore farklilik
gosterir.

Tablo 3.41 Calisilan Kurumun Turiine Gore Dig Tatmin Diizeyleri

Kurum Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
Havayolu 143 35 3,6962 ,84917 3,5558 3,8366
Havalimani
. . 27 7 3,4403 1,11941 2,9975 3,8832
Isletmesi
Havalimant 72 18 3,8549 867230 3,6511 4,0587
Otoritesi ? ’ i ’ 11,116 0,000
Yer Hizmetleri 128 32 2,9583 1,05520 2,7738 3,1429
Kargo Isletmesi 20 5 34111 1,18091 2,8584 3,9638
Diger 16 3 3,2185 1,15517 2,5788 3,8582
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Calistiklart kurumun tiiriine gore caligsanlarin dig tatmin dizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi
kabul edilir. Havalimani otoritelerinde ¢alisanlarin dig tatmin dizeyleri en yiksek
iken yer hizmetlerinde ¢alisanlarin dig tatmin diizeyleri en disiktir. Dig tatmin
diizeyini, ¢alisma kosullar ve ticret gibi ¢evresel etkenler belirler. Bu nedenle, gelir
seviyesi dugsik ve calisma sartlari agir olan yer hizmetleri ¢aliganlarinin dig tatmin
diizeyleri dugstuktir. Bunun aksine, ¢aligma sartlari ve gelir seviyeleri ¢ok daha iyi
durumda olan havalimani otoritesi ve havayolu c¢aligsanlarinin dig tatmin dizeyleri

diger meslek gruplarinda ¢aliganlara gore daha yiiksektir.

Tablo 3.42 Caligtlan Kurumun Tirine Gore Dig Tatmin Dizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

KURUM N Subset for alpha = 0.05
1 2

Yer Hizmetleri 128 2,9583

Diger 15 32185 32185
Kargo Isletmesi 20 34111 34111
Havalimani

fsletmesi 27 3,4403 3,4403
Havayolu 143 3,6962 3,6962
Havalimani

Otoritesi 72 3,8549

Sig. 092 217

Tablo 3.42°deki Sheffe testine gore yer hizmetlerinde ¢alisanlarin dig tatmin
diizeyleri ile havalimani otoritesinde calisanlarin dis tatmin dizeyleri ayriklik
gostermektedir. Yer hizmetleri c¢aliganlarinin maksimum dig tatmin dizeyleri
3,1429°’dur. Havalimani otoritesi ¢alisanlarinin minimum dig tatmin dizeyleri
3,6511°dir. Minimum ve maksimum degerler birbirine temas etmediginden bu iki

grubun dis tatmin dizeyleri ayriklik gostermektedir..

3.6.2.2. Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Is Tatmin Diizeyleri

Calistiklan alana(6zel/kamu) gore caligsanlarin i¢ ve dis tatmin diizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglart agagidaki alt

basliklarda ayr ayr1 yer almaktadir.
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3.6.2.2.1. Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gére i¢ Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, calistiklar alana gore farklilik

gOstermez.
Hi: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, calistiklar alana gore farklilik gosterir.

Tablo 3.43 Calistiklar1 Alana(Ozel/Kamu) Gore Ig Tatmin Diizeyleri

Caligilan

Alan
Ozel Sektor 341 84 3,6601 ,88366

% Ort. S. Sp. F Sigma

5.464 0,020
Kamu Sektori 65 16 4,0803 63693

Calistiklant alana(6zel/kamu) gore galisanlarin i¢ tatmin dizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu i¢in (s51g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir. Caligilan alana(6zel/kamu) gore kamu sektoriinde galisanlarin

i¢ tatmin dizeyleri 6zel sektorde calisanlara gore daha azdir.

3.6.2.2.2. Cahsilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin disg tatmin diizeyleri, c¢alistiklar1 alana gore farklilik
gOstermez.

Hi: Caligsanlarin zorunlu dig tatmin ile ilgili diizeyleri, ¢alistiklart alana gore

farklilik gosterir.

Tablo 3.44 Calisilan Alana(Ozel/Kamu) Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Cahsilan Alan N % Mean S. Sp. F Sigma

Ozel Sektor 341 84 33511 ,88366
9,101 0,003

Kamu Sektoric 65 16 3,9145 ,63693

Caligilan alana(6zel/kamu) gore calisanlarin dis tatmin dizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu i¢in (s51g<0,05) Ho hipotezi red, Hi
hipotezi kabul edilir. Caligilan alana(6zel/kamu) gore kamu sektoriinde galisanlarin
dis tatmin diizeyleri 6zel sektorde calisanlara gore daha azdir. Kamu sektoriinde

caligsanlarin, ¢aligma sartlar1 ve gelir seviyeleri 6zel sektorde ¢alisanlarin genelinden
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daha iyidir. Her ne kadar pilot ve kabin memurlan da 6zel sektor ¢alisam olsalar da
yer hizmetlerinde ¢alisanlarin sayist kabin ekibine gore ¢ok daha fazladir. Bu
nedenle 6zel sektorde calisanlarin dig tatmin diizeylerinin ortalamasinin daha dugik

olmast dogaldir.

3.6.2.3. Gelir Seviyelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri

Gelir seviyelerine gore calisanlarin i¢ ve dis tatmin diizeylerinin farklilik
gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglarn asagidaki alt

bagliklarda ayr ayr1 yer almaktadir.

3.6.2.3.1. Gelir Seviyelerine Gore i¢c Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin duzeyleri, gelir seviyelerine gore farklilik

gOstermez.
Hi: Calisanlarn i¢ tatmin duzeyleri, gelir seviyelerine gore farklilik gosterir.

Tablo 3.45 Gelir Seviyelerine Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Kurum Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
2500 TL’ye kadar 131 32 3,4843 ,94854 3,3204 3,6483
2501-3500 TL 52 13 3,8205 91444 3,5659 4,0751
3501-4500 TL 37 9 3,8258 ,80531 3,5573 4,0943 3,308 0,006
4501-5500 TL 43 11 3,9018 , 72667 3,6782 4,1254
5501-6500 TL 43 10 3,9225 ,83520 3,6654 4,1795
6501 TL ve usti 100 25 3,7969 ,74452 3,6484 3,9453

Gelir seviyelerine gore calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik bulundugu i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi
kabul edilir. 5501-6500 TL gelir grubuna kadar gelir arttik¢a i¢ tatmin duzeyleri de
artarken, ve 5501-6500 TL gelir seviyesindeki ¢aliganlarin i¢ tatmin dizeyleri 6501
ve usti gelir seviyesindeki ¢aliganlarin i¢ tatmin diizeylerinden fazladir. 0-2500 TL
gelir grubuna mensup ¢alisanlar ise en dusik i¢ tatmin diizeyine sahiptir. En yuksek
i¢ tatmin seviyesine sahip calisanlar ise 5501-6500 gelir seviyesindeki ¢aliganlardir.
Ucret, daha ¢ok dis tatmini belirleyen bir etken olsa da daha yiiksek gelire sahip

caligsanlarin sahip olduklan statii ve ¢aligsma sartlart genelde daha iyidir. Bu durum,
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onlara kigisel gelisimlerini tamamlama, yeteneklerini kullanabilme ve toplumda yer
edinebilme firsatlarin1 sunar. Bu nedenle, genellikle gelir arttik¢a i¢ tatmin diizeyleri
artmistir. Ancak dikkat cekici sekilde, 6500 TL ve usti kazananlarin is tatmin
diizeyleri, 2500 TL’ye kadar kazanan ¢alisanlarin i¢ tatmin diizeylerinden sonra en
disik seviyededir. Bu durum, gelir diizeyinin i¢ tatmin diizeyine etkisinin sinirlt

oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.46 Gelir Seviyelerine Gore I¢ Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla 1lgili
Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05

Ayhk Ortalama Gelir N
1
2500 TL’ ye kadar 131 3,4843
6501 TL ve uistil 99 3,7969
2501-3500 TL 52 3,8205
3501-4500 TL 37 3,8258
4501-5500 TL 43 3,9018
5501-6500 TL 43 3,9225
Sig. ,209

Tablo 3.46’daki Sheffe testi, aylik ortalama gelire gore ¢alisanlarin i¢ tatmin

diizeyleri arasidna herhangi bir ayriklik olmadigini gostermektedir.

3.6.2.3.2 Gelir Seviyelerine Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin dis tatmin diizeyleri, gelir seviyelerine gore farklilik

gOstermez.
Hi: Calisanlarin dig tatmin diizeyleri, gelir seviyelerine gore farklilik gosterir.

Tablo 3.47 Gelir Seviyelerine Gore Caligsanlarin Di1g Tatmin Duzeyleri

Kurum Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
2500 TL’ye kadar 131 32 29644 1,08650  2,7766  3,1522
2501-3500 TL 52 13 34701 1,05124  3,1774  3,7628
3501-4500 TL 37 9 37928 89778 34935 4,0921 9,837 0,000
4501-5500 TL 43 11 3,7700 ,83796 35121 4,0279
5501-6500 TL 43 10 3,7287 97297 34292 4,0281
6501 TL ve tsti 100 25 3,6448 ,84994 34753  3,8143

Gelir seviyelerine gore ¢alisanlarin dis tatmin dizeyleri istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik gosterdigi i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
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edilir. Ucret, dis tatmini etkileyen ana unsurlardan biridir. Bu nedenle, 2500 TL ye
kadar kazanan calisanlarin dig tatmin dizeyleri en disuktir. 4051-5500 TL gelir
grubuna kadar gelir arttik¢a i¢ tatmin dizeyleri de artarken, en yiksek i¢ tatmin
dizeyine 4051-5500 TL gelir grubuna mensup ¢alisanlar sahiptir. Dig tatmini
diizeylerinin 4501-5500 TL seviyesinden sonra duslse gegmesi, hayatini idame

ettirecek ideal gelire ulasan ¢alisanlarin beklentilerinin degismesi olabilir.

Tablo 3.48 Gelir Seviyelerine Gore Dis Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla 1lgili
Sheffe Analizi

Subset For Alpha = 0.05

Aylik Ortalama Gelir N
1 2

2500 TL’ye kadar 131 2.9644

2501-3500 TL 52 3.4701 3,4701
6501 TL ve tstii 99 3,6448
5501-6500 TL 43 3,7287
4501-5500 TL 43 3,7700
3501-4500 TL 37 3,7928

Sig. 201 ;703

Tablo 3.48’teki Sheffe testi, gelir diizeyi 2500 TL’ye kadar olan ¢alisanlarin
dis tatmin dizeylerinin diger c¢alisanlarin dig tatmin dizeylerinden ayriklik
gosterdigini ortaya koymaktadir. 2500 TL’ye kadar kazanan g¢alisanlarin maksimum
dis tatmin diizeyleri 3,1522°dir. 3501-4500 TL gelir seviyesine mensup g¢alisanlarin
minimum dig tatmin dizeyleri 3,1774’tir. Minimum ve maksimum degerler
birbirlerine temas etmediginden 2500 TL’ye kadar kazanan ¢aligsanlarin igten baglilik

diizeyleri diger gruplardan ayriktir.

3.6. Meslege Gore is Tatmin Diizeyleri

Mesleklerine gore galigsanlarin i¢ ve dis tatmin diizeylerinin farklilik gosterip
gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglar asagidaki alt basliklarda ayri

ayr1 yer almaktadir.

3.6.2.4.1. Meslege Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin duzeyleri, mesleklerine gore farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri, mesleklerine gore farklilik gosterir.
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Tablo 3.49 Meslege Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Meslek N

Pilot 36
Kabin Memuru 62
Miihendis ve

Teknisyen 28
Hava Trafik a1
Kontrolort

Devlet

Memuru 18
Uzman 73
Yolcu

Hizmetleri 75
Memuru

Harekat

Memuru 35
Kargo

Memuru 13
Diger 6

%

9
15

7

10

4

18

18

14

3
2

Ort.

3,750
3,699

3,603
4,214
4,012

3,977

3,523

3,339

3,658
3,593

S. Sp.

0,843
0,822

0,842
0,536
0,771

0,796

0,880

0,947

0,996
0,865

Min.

3,465
3,490

3,277
4,043
3,629

3,791

3,321

3,083

3,056
2,684

Mak.

4,035
3,908

3,930
4,385
4,396

4,163

3,725

3,596

4,260
4,501

4,435

Sigma

0,000

Mesleklerine gore galisanlarin i¢ tatmin Diizeyleri istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik gosterdigi i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilir. Yolcu
hizmetleri memurlarinin i¢ tatmin dizeylerinin en distk, hava trafik kontrolorlerinin
i¢ tatmin diizeylerinin ise en yiiksek diizeyde oldugu gorilmektedir. I¢ tatmin
dizeyleri hava trafik kontrolorlerinden sonra en yiiksek olan meslek gruplan
sirastyla, devlet memurlari, uzman kadrosunda ¢alisanlar ve pilotlardir. Hava trafik
kontrolorligii son derece zor ve beceri isteyen bir meslektir. Ancak, kendini
kanitlayarak iyi bir kariyer elde etmek isteyen bireyler i¢in yeteneklerini gosterme
imkanin1 sunmaktadir. Bu nedenle, hava trafik kontrolérlerinin i¢ tatmin diizeylerinin
yiksek olmasi olagandir. Harekat, yolcu hizmetleri ve kargo memurlarinin ise

kendilerini i3 basinda gelistirme ve kendilerini gergeklestirme imkanlart sinirli

oldugundan i¢ tatmin diizeyleri disiiktir.

Tablo 3.50 Meslege Gore Ig Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili

Sheffe Analizi
Meslek N Subset for alpha = 0.05
1
Harekat Memuru 55 3,3394
Yolcu Hizmetleri Memuru 75 3,5230
Diger 6 3,5926
Miihendis ve Teknisyen 28 3,6032
Kargo Memuru 13 3,6581
Kabin memuru 62 3,6989
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Pilot 36 3,7500

Uzman 73 3,9772
Tablo 3.50’nin devami

Devlet Memuru 18 4,0123
Hava Trafik Kontrolorii 40 4,2139
Sig. ,200

Tablo 3.50’de gortlen Sheffe testi, mesleklerine gore calisanlarin i¢ tatmin

diizeylerinde bir ayriklik olmadigi sonucunu ortaya koymustur.

3.6.2.4.2. Meslege Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin dis tatmin dizeyleri, mesleklerine gore farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin dig tatmin diizeyleri, mesleklerine gore farklilik gosterir.

Tablo 3.51 Meslege Gore Dis Tatmin Duzeyleri

Meslek N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
Pilot 36 9 3,710 0,965 3,383 4,036
Kabin Memuru 62 15 3,665 0,863 3,446 3,884
Miihendis ve
) 28 7 3,500 0,779 3,198 3,802
Teknisyen
Hava Trafik
40 10 3,936 0,826 3,672 4,200
Kontrolorii
Devlet Memuru 18 4 3,679 0,983 3,190 4,168
Uzman 73 18 3,820 0,876 3,616 4,025 8,408 0,000
Yolcu Hizmetleri
75 18 2,981 1,057 2,738 3,224
Memuru
Harekat Memuru 55 14 2,792 1,009 2,519 3,065
Kargo Memuru 13 3 3,120 1,383 2,284 3,955
Diger 6 2 3,028 1,048 1,928 4,128

Mesleklerine gore calisanlarin dig tatmin diizeyleri istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik gosterdigi i¢in (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilir. Dig
tatmin diizeyleri en yiksek gruplar sirasiyla hava trafik kontrolorleri, uzmanlar ve
pilotlardir. D1 tatmin diizeyleri en disik grup ise harekat memurlaridir. Pilotlar,
uzmanlar ve hava trafik kontrolorlerinin tcret ve ¢aligma kosullart diger gruplara

gore ¢ok daha iyi oldugundan dis tatmin diizeyleri yiiksektir.
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Tablo 3.52 Meslege Gore Dis Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili Sheffe
Analizi

MESLEK N Subset for alpha =0.05
1
Harekat Memuru 55 2,7919
Yolcu Hizmetleri Memuru 75 2,9807
Diger 6 3,0278
Kargo Memuru 13 3,1197
Miihendis ve Teknisyen 28 3,5000
Kabinmemuru 62 3,6649
Devlet Memuru 18 3,6790
Pilot 36 3,7099
Uzman 73 3,8204
Hava Trafik Kontrolorii 40 3,9361
Sig. ,069

Tablo 3.52’deki Sheffe testi, mesleklerine gore ¢alisanlarindig tatmin

diizeylerinde bir ayriklik olmadigi sonucunu ortaya koymustur.

3.6.2.5. Calisma Sekillerine Gore is Tatmin Diizeyleri

Alanyazinda daha ¢ok vardiyali ve vardiyasiz olarak ikiye ayrilan ¢aligma
sekillerine gore galisanalarin ig tatmin diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigiyle
ilgili ¢esitli caligmalar yapilmistir. Tiley ve Beydag(2014) hemsireler iizerinde
yaptiklart ¢aligmada, is tatmininin c¢alisma sekline gore farklilik gosterdigi
bulunmustur. Alanyazinda farkli meslek gruplar tizerinde yapilan ¢aligmalardan yola
cikilarak yapilan farklilik analizlerinde havacilik sektorinin sartlarnt goz Ontine
alinarak caliganlar vardiyali, vardiyasiz ve ugucu ekip olmak iizere ¢ gruba
ayrilmigtir. Calisma sekillerine gore calisanlarin i¢ ve dis tatmin dizeylerinin
farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglar agagidaki alt

bagliklarda ayrt ayr1 yer almaktadir.

3.6.2.5.1. Calisma Sekillerine Gore ig: Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin ile ilgili diizeyleri, ¢caligma sekillerine gore farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin ile ilgili diizeyleri, ¢caligma sekillerine gore farklilik

gosterir.
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Tablo 3.53 Calisma Sekillerine Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Calisma

N %  Mean S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Tiirii
Vardiyali 215 53 3,6739  0,91433 3,551 3,7968
Vardiyasiz 93 23 3.8614  0,76432 3,704 4,0188

852 A27

Ucucu

98 24 37177  0,82582  3,5521 3,8833
Personel

Calisanlarin ¢alisma sekillerine gore i¢ tatmin diizeyleri istatistiksel agidan
anlaml bir farklilik gostermedigi i¢in (sig>0,05) Hi hipotezi red, Ho hipotezi kabul
edilir.

3.6.2.5.2. Calisma Sekillerine Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin dis tatmin ile ilgili diizeyleri, ¢alisma sekillerine gore

farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin dig tatmin ile ilgili diizeyleri, ¢aligsma sekillerine gore

farklilik gosterir.

Tablo 3.54 Caligsma Sekillerine Gore Calisanlarin Dig Tatmin Duzeyleri

Cahyma Tiirii N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Vardiyali 215 53 3,2109 1,11136 3,0615 3,3603
Vardiyasiz 93 23 3,721 0,81196 3,5538 3,8882 11,261 0,000
Ugucu Personel 98 24 3,6814 0,8971 3,5015 3,8613

Calisma sekillerine gore ¢alisanlarin dig tatmin duzeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi icin (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. Ayrica vardiyali ¢alisanlarin dig tatmin duzeyleri en disik, ugucu personelin

dis tatmin diizeyleri ise en ytiksektir.

Tablo 3.55 Calisma Sekillerine Gore Dis Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla 1lgili
Sheffe Analizi

Subset for alpha = 0.05
1 2

Vardiyali 218 32238

Vardiyasiz 97 3.6523

Calisma Sekli N
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Ucucu Personel 91 3.7375
Sig. 1,000 811

Tablo 3.55’deki Sheffe testine gore, vardiyali ¢alisanlarin dig tatmin
diizeylerinin diger gruplardan ayriklik gostermektedir. Tablo 3.56’ya gore, vardiyasiz
calisanlar ve ucucu ekibin minimum dig tatmin dizeyleri sirasiyla  3,5538,
3,5015°dir. Vardiyali ¢alisanlarin maksimum o6rgite baglilik diizeyleri 3,3603 dir.

Minimum degerlerin ikisi de maksimum degerden biiyiik oldugundan ayriklik vardir.

3.6.2.6. Kideme Gére Is Tatmin Diizeyleri

Kidemlerine gore galisanlarn i¢ ve dis tatmin diizeylerinin farklilik gosterip
gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglart asagidaki alt bagliklarda ayri

ayr1 yer almaktadir.
3.6.2.6.1. Kideme Géore I¢ Tatmin Diizeyleri
Ho: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, kidemlerine gore farklilik gostermez.
Hi: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, kidemlerine gore farklilik gosterir.

Tablo 3.56 Kideme Gore Ig Tatmin Diizeyleri

Kidem N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
0-4 yil 294 72 3,7309 87141 3,6309 3,8309
5-9y1l 70 17 3,5492 83102 3,3511 3,7474
3,643 0,027
10 ve tsti

. 42 11 4,0000 , 79026 37537  4,2463
yi

Kidemlerine gore c¢alisanlarin i¢ tatmin dizeyleri istatistiksel agidan anlamli
bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilir. 10 y1l
ve ustii kideme sahip c¢alisanlarda i¢ tatmin diizeyi en yiiksek, 5-9 yil arasi kideme

sahip caligsanlarda ise en digiktir.

10 y1l ve ustii kideme sahip calisanlarin tek baslarina sorumluluk(inisiyatif)
alma, yeteneklerini kullanabilme ve bagka calisanlari ne yapacaklari konusunda
yonlendirme gibi imkanlara daha ¢ok sahiptir. Bu durum 10 yil ve ustii ¢aligsanlarin

i¢i tatmin duzeylerinin daha ytksek olmasinin sebebi olabilir.
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Tablo 3.57 Kideme Gore Ig Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla Tlgili Sheffe
Analizi

Subset for alpha = 0.05

Kidem N
1 2
5-9yil 70 3,5492
0-4 yil 294 3,7309 3,7309
10 ve usti yil 42 4,0000
Sig. 444 ,169

Tablo 3.57°de gorulen Sheffe testine gore, 5-9 yil arast kideme sahip
caligsanlarin i¢ tatmin dizeyleri 10 yil ve Usti kideme sahip ¢alisanlarin i¢ tatmin
diizeylerinden ayriklik gostermektedir. Tablo 3.56’ya gore, 5-9 yil arast kideme sahip
calisanlarin maksimum dis tatmin duzeyleri 3,7474 dir. 10 yil ve tsti kideme sahip
calisanlarin minimum dis tatmin dizeyleri ise 3,7537°dir. Minimum deger

maksimum degerden buiyiik oldugundan ayriklik bu iki grup arasinda ayriklik vardir.

3.6.2.6.2. Kideme Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Caligsanlarin dis tatmin diizeyleri, kidemlerine gore farklilik gostermez.

Hi: Calisanlarin dis tatmin dizeyleri, kidemlerine gore farklilik gosterir.

Tablo 3.58 Kideme Gore Dig Tatmin Diizeyleri

Kidem N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
0-4 y1l 294 72 3,4548 1,04285 3,3351 3,5745
5-9y1l 70 17 3,2524 ,97837 3,0191 3,4857
2,186 0,114
10 vil ve
42 11 3,6614 ,96396 3,3610 3,9618
isti

Kidemlerine gore caligsanlarin dis tatmin diizeylerti istatistiksel agidan anlamli

bir farklilik gosterdigi igin (sig>0,05) Hi hipotezi red, Ho hipotezi kabul edilir.

3.6.2.7. Haftalik Calisma Siirelerine Gore is Tatmin Diizeyleri

Haftalik calisma surelerine gore c¢alisanlarin igten, i¢ ve dig tatmin
diizeylerinin farklilik gosterip gostermedigine iligkin hipotezler ve analiz sonuglar

asagidaki alt bagliklarda ayr ayr yer almaktadir.
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3.6.2.7.1. Haftalik Calisma Siirelerine Gore ig: Tatmin Diizeyleri

Ho: Caliganlarin i¢ tatmin diizeyleri, haftalik ¢alisma stirelerine gore farklilik

gOstermez.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri, haftalik ¢alisma siirelerine gore farklilik

gosterir.

Tablo 3.59 Haftalik Calisma Siirelerine Gore I¢ Tatmin Diizeyleri

Haftahk

Cahisma N % Ort. S. Sp. Min. Mak F Sigma
Siiresi

0-30 Saat 69 17 3,7359 , 78985 3,5462 3,9257

31-40 Saat 132 33 3,8939 ,82258 3,7523 4,0356 4,201 0,016

40 saat Gistll 205 50 3,6173 ,89630 3,4939 3,7408

Calisanlarin ¢aligsma surelerine gore i¢ tatmin Duzeyleri istatistiksel agidan
anlamlt bir farklilik gosterdigi icin (sig<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul
edilir. 31-40 saat arasi ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeyleri en ylksek, 40 saat ve Ustl
caligsanlarin i¢ tatmin diizeyleri en dugstktir. 40 saat tistii ¢alisanlarin i¢ tatminlerinin
diger gruplara oranla son derece disiiktiir. Artan caligma saatlerinin beraberinde

getirdigi stres, yorgunluk ve saglik problemleri bu durumun 6nemli bir sebebi

olabilir.

Tablo 3.60 Haftalik Calisma Siirelerine Gore I¢ Tatmin Diizeylerindeki Farkliliklarla
Ilgili Sheffe Analizi

Haftahk Subset for alpha = 0.05

Calisma Siiresi N 1 2
31-40 Saat 70 3,5492
0-30 Saat 294 3,7309 3,7309
40 saat tistii 42 4,0000
Sig. 444 ,169

Tablo 3.60°daki Sheffe testine gore, 31-40 saat arast haftalik ortalama
caligma siiresine sahip ¢alisanlarin i¢ tatmin diizeyleri, 40 saat st ¢alisanlarin ig

tatmin diizeylerine gore ayriklik gostermektedir.
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3.6.2.7.2. Haftalik Calisma Siirelerine Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Ho: Calisanlarin dis tatmin ile ilgili dizeyleri, haftalik ¢aligma siirelerine gore

farklilik gostermez.

Hi: Caligsanlarin disg tatmin ile ilgili diuzeyleri, haftalik calisma siirelerine

gore farklilik gosterir.

Tablo 3.61 Haftalik Calisma Surelerine Gore Dis Tatmin Diizeyleri

Haftahk
Cahyma N % Ort. S. Sp. Min. Mak. F Sigma
Siiresi
0-30 Saat 69 17 34767 95355 3,2476 3,7057
31-40 Saat 132 33 37138 96202 3,5482 3.87%4 8,391 0,000

40 saat ustii 205 50 3.2539 1,05540 3,1086 3,3993

Haftalik ¢aligsma siirelerine gore caligsanlarin dig tatmin dizeyleri istatistiksel
actdan anlamli bir farklilik gosterdigi i¢in (s1g<0,05) Ho hipotezi red, Hi hipotezi
kabul edilir. 31-40 saat arasi ¢alisanlarin dig tatmin dizeyleri en yiksek, 40 saat ve
st ¢aligsanlarin dig tatmin dizeyleri en disiktir. Calisma saatinin fazla olmasinin
maddi getirisi her ne kadar daha fazla olsa da fizyolojik ve psikolojik olarak yipranan
bireyler hayat kalitelerinin dustigint hissettiklerinde dig tatminlerinin de azalmasi

olasidir.

Tablo 3.62 Haftalik Calisma Sirelerine Gore Dig Tatmin Dizeylerindeki
Farkliliklarla Tlgili Sheffe Analizi

Haftalik Cahsma

Siiresi N Subset for alpha = 0.05
1
31-40 Saat 70 3,2524
0-30 Saat 294 3.4548
40 saat st Iy 3.6614
Sig. 057

Tablo 3.62°deki Sheffe testine gore, dis tatmin ortalamalar1 herhangi bir
ayriklik ayriklik gostermemektedir.
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3.6.3. Is Tatmininin Alt Boyutlar: ile Orgiite Baghihgm Alt Boyutlar:
Arasindaki lliskileri Belirlemeye Yonelik Bulgular

Tablo 3.63 Is Tatmini ile Orgiite Baglilik Diizeylerinin Iligkisi

Igten Baglilik Zorunlu Baglililk  Normatif I¢ Tatmin Dis Tatmin
Baglilik
Igten Baglilik 911
Zorunlu Baglilik ,366™ 0677
Normatif Bagillik ,533™ ,019 748
I¢ Tatmin 783 296 A80™ 901
Dig Tatmin ,696™ ,332™ ,358™ ,790™ 922

__Degiskene iliskin Cronbach’s Alpha katsayisi.
* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamhdir 2-kuyruklu).
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2-kuyruklu).

Orgiite baglilik ile is tatmin alt boyutlar arasindaki iligkiler incelendiginde,
diisiik, orta veya yiiksek diizeyde anlamli iligkiler bulunmustur. Is tatmini ve orgiite

baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen alt1 hipotez ve sonuglari agagidadir:

) 3.6.3.1. i¢c Tatmin Diizeyleri ile Icten Bagliik Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin duzeyleri ile igten baglilik duzeyleri arasinda

pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlanin i¢ tatmin duzeyleri ile igten baglilik dizeyleri arasinda pozitif

bir iligki vardir.

Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri ile ig¢ten baglilik dizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve yiiksek bir iligki( =,783) bulundugundan Ho
hipotezi red, H; hipotezi kabul edilmistir. Igten baglilik, galisanlarin ictenlikle
orgiitlerine baglilik hissetmelerinin bir gostergesidir. Igten bagliligi yiksek olan
bireylerin kendilerini ¢alisma ortaminda huzurlu hissettikleri  sOylenebilir.
Kendilerinin ait olduklari orgutiin 6nemli bir pargasit olarak goéren bu bireylerin
caligma ortami, i3 ortami gibi isin kendisiyle ilgili faktorlere daha c¢ok onem
verdiklerini soylemek yanlis olmaz. I¢ tatmin diizeyinin de bu faktorlerden

olustugunu goz onine aldigimizda, ¢alisanlarinin i¢ tatminini yiiksek tutan
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isletmelerin onlarin i¢ten bagliliklarini da yiikseltebilecekleri ortadadir. Bu sonuglar
daha once yapilan calismalari da destekler niteliktedir. Emhan ve Gok (2011),
Karatag ve Giiles (2010) daha once yaptiklar ¢aligmalarda ¢alisanlarin igten baglilik

diizeyleri ve i¢ tatmin diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif iligkiler bulmuslardir.

) 3.6.3.2. I¢ Tatmin Diizeyleri ile Zorunlu Baglhlhk Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Caliganlarin i¢ tatmin diizeyleri ile zorunlu baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri ile zorunlu baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri ile zorunlu baglilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif ve orta diizeyde bir iligki( r=,296) bulundugundan
Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglar daha once yapilan
caligmalarin sonuglartyla da ortismektedir. Feinstein v.d. (2006), Aydogdu, ve
Asikgil (2011).daha once yaptiklart g¢aligmalarda c¢alisanlarin zorunlu baglilik

diizeyleri ile ig tatmin diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif iliskiler bulmusglardir.

) 3.6.3.3. i¢c Tatmin Diizeyleri ile Normatif Baglihk Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri ile normatif baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hi: Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri ile normatif baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Calisanlarin i¢ tatmin duzeyleri ile normatif baglilik dizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve dusik bir iliski( r=,480) bulundugundan Ho
hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilmigtir. Calisanlarin i¢ tatmin dizeyleri ile zorunlu
baglilik duzeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif ve orta dizeyde bir
iligki( r=,480) bulundugundan Ho hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilmistir. Bu

sonuglar daha 6nce yapilan ¢aligmalarin sonuglari ile paralellik gostermektedir.

100



Abuga (2010), Aydogdu, ve Asikgil (2011) daha once yaptiklart ¢aligmalarda,
caligsanlarin normatif baglilik diizeyleri ile i¢ tatmin duzeyleri arasinda anlamli ve

pozitif iligkiler bulmusglardir.

3.6.3.4. Dig Tatmin Diizeyleri ile icten Baghhk Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Calisanlarin dis tatmin dizeyleri ile igten baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki yoktur.

Hi. Caliganlarin dig tatmin dizeyleri ile igten baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Calisanlarin  dig tatmin duzeyleri ile igten baglilik dizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif ve yuksek bir iligki( =,696) bulundugundan Ho
hipotezi red, H; hipotezi kabul edilmistir. D1 tatmin, ¢aligma arkadaslarinin uyumu,
yoneticilerin yeterliligi ve Ucret gibi ¢evresel etkenlerden olugmaktadir. Cevresindeki
etkenlerin c¢aliganlart memnun etmesi onlarin igyerinde daha mutlu ve huzurlu
olmalarini, kendilerini ailenin bir pargast gibi hissetmelerini saglayacaktir. Bu
sebeple, yuksek dig tatmin dizeyine sahip caligsanlarin igten baglilik dizeyleri de
artacaktir. Bu sonuglar daha once yapilan c¢aligmalart da destekler niteliktedir.
Zeinabadi, H. (2010), De witte ve Buitendach (2005) daha once yaptiklan
caligmalarda calisanlarin igten baglilik dizeyleri ve dig tatmin diizeyleri arasinda

anlamli ve pozitif iligkiler bulmuslardir.

) 3.6.3.5. Dis Tatmin Diizeyleri ile Zorunlu Baghlik Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Calisanlarin dis tatmin diizeyleri ile zorunlu baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki yoktur.

Hi: Calisanlarin dis tatmin dizeyleri ile zorunlu baglilik dizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.
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Calisanlarin dig tatmin dizeyleri ile zorunlu baglilik dizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif ve disik bir iliski( r=,332) bulundugundan Ho
hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilmistir. Kuruma uzun stire hizmet eden ¢aligsanlar
yaptiklart yatirimin karsiligint daha yuksek statii ve gelir sahibi olarak almak isterler.
Di1s tatminin daha ¢ok maddi etkenlere bagli olmasi, zorunlu baglilik ile dig tatmin
arasindaki iligkinin yiiksek olmasi sonucunu beraberinde getirmigstir. Gunli v.d.
(2010), Salehi ve Gholtash (2011).daha 6nce yaptiklari ¢aligmalarda galisanlarin
zorunlu baglilik dizeyleri ile dis tatmin dizeyleri arasinda anlamli ve pozitif iligkiler

bulmuglardir.

) 3.6.3.6. D1s Tatmin Diizeyleri ile Normatif Baghlik Diizeyleri Arasindaki
lliskiye Yonelik Bulgular

Ho: Calisanlarin dis tatmin diizeyleri ile normatif baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Hi: Calisanlarin dis tatmin diizeyleri ile normatif baglilik diizeyleri arasinda

pozitif bir iligki vardir.

Calisanlarin dig tatmin diizeyleri ile normatif baglilik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli, pozitif ve disiik bir iligki( r=,358) bulundugundan Ho
hipotezi red, Hi hipotezi kabul edilmistir. Normatif bagliligin kisinin kuruma kars1
hissettigi bir minnet duygusunu ifade etmesinden dolay1, ¢alisanlarin maddi
kaygilarini 6n plana ¢ikardan dig tatmin ile normatif bagliligin iliskisinin dugiik
olmast sasirtict degildir. Bu sonuglar daha 6nce yapilan ¢aligmalart da destekler
niteliktedir. Jernigan I1I v.d. (2002) ve Malik v.d. (2010).daha énce yaptiklar
caligmalarda ¢aliganlarin normatif baglilik dizeyleri ile dig tatmin diizeyleri arasinda

anlamli ve pozitif iligkiler tespit etmislerdir.
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SONUC VE TARTISMA

isletmelerin etkin ve verimli olmalari, calisanlarin performanslari ve
tutumlariyla yakindan iliskilidir. Calisanlarin is tatmin ve orgite baglilik
diizeylerinin ylksek olmasi, isletmelerin basarili olmasinda 6nemli etkenlerdendir.,

Calisanlarin isyerlerinde gecirdikleri slre zarfinda yasadiklarindan dolayi
duyduklari memnuniyet olarak tanimlayabilecegimiz is tatmininin yuksek diizeyde
olmasi; isletmelerin verimlilik ve karliligini arttiracaktir. Calisanlarinin fizyolojik ve
entelektiiel gereksinimlerini dogru tespit eden ve bu dogrultuda insan kaynaklari
politikalari uygulayan isletmelerde calisanlarin is tatmin diizeyleri artacaktir. is
tatmini  dizeylerini arttirmak icin calisanlarin  fizyolojik(maddi) ihtiyaclarini
karsilamak her zaman yeterli degildir. Yazinda, dis tatmini belirleyen faktorler olarak
nitelenen “hijyen faktorlerinin” eksik olmasi durumunda, c¢ahsanlarin is tatmin
dizeyleri azalmaktadir. “Hijyen faktorlerinin” yeterli olmasi durumunda ise
calisanlarin is tatmin dizeyleri artmayabilir. Bunun nedeni, dis tatmini etkileyen
fizyolojik ihtiyaclarini karsilayan calisanlarin istek ve beklentilerinin degismesidir.
Saygi gorme, gelisim gdsterme ve statl kazanma gibi daha entelektiiel beklentilere
sahip olan ¢alisanlarin memnuniyetini saglamak isteyen isletmelerin, calisanlarinin
performanslarina yonelik geri beslemeleri dogru bir sekilde yapmasi gerekmektedir.
Performanslarinin tam anlamiyla farkinda olan calisanlar, daha iyi bir performans
gOstermek icin fazladan bir caba gostereceklerdir. Performanslarinin karsihgini adil
bir odullendirme ve 6deme sistemiyle aldiklarini hisseden calisanlarin is tatmin

dizeyleri artar.

Is tatmini, ic ve dis tatmin olmak izere iki alt boyuttan olusmaktadir. i¢
tatmin duzeyi; isyerinde yeteneklerini kullanabilme, statl sahibi olma ve kendi
yontemlerini deneyebilme gibi faktorlere baglidir. Dig tatmin ise; ¢alisma kosullari,
ucret, calisma arkadaslari gibi cevresel faktorlerden meydana gelmektedir.
Isyerindeki verimliligi artirmak isteyen isletmeler, calisanlarin i¢ ve dis tatmin
duzeylerinin yiksek olmasina ayni oranda 6nem gostermelidir. Ancak bunlari yerine

getirmek tek basina yeterli olmayabilir. Kariyerlerinde sirekli bir gelisim arayisi
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icerisinde olan ¢alisanlar i¢in yeteneklerini kullanabilme, statli sahibi olma ve kendi
yontemlerini deneyimleyebilme gibi i¢ tatmin diizeyini ilgilendiren faktorlerin varlig
onem arz etmektedir. Daha yiiksek gelir seviyesine sahip calisanlar her durumda
islerinde ¢ok mutlu olmayabilirler. Calisanlarin kendilerine olan 6z saygilarini
kazandirmak ve gelismelerine olanak tanimak da en az prim, tesvik, licret zamlar
kadar motive edici faktorlerdendir. Is tatmini diizeyi yiiksek calisanlara sahip
isletmelerde; 13 gici devir hizinin azalmasi, devamliligin artmast ve saglk
sorunlarinin azalmasi muhtemeldir. Is giicii devir hizinin azalmasi, personel temini
ve egitimi konularinda maliyetleri dugstreceginden karlilig arrtirabileceklerdir.
Devamliligin artmasi, igyerindeki verimliligi arttiracak; fizyolojik ve psikolojik
olarak saglikli ¢alisanlarin performanslart ve verimlilikleri yiikselecektir. Ayrica is
tatmini; caligma sekli, haftalik c¢aligma siiresi, gelir seviyesi ve kidem gibi
degiskenlerin etkiledigi bir kavram olup bu degiskenlerden higbirisi tek bagina ig
tatmin diizeyini belirleyemez. Sonug olarak, ¢aligsanlarini en etkin ve verimli sekilde
kullanmak isteyen igletmeler agisindan, ¢alisanlarinin ig tatmin diizeylerinin yiiksek

olmasi hayati 6neme sahiptir.

Orgiite baglilik kavrami alanyazinda calisanlarin tutum ve davramslan
tizerinden ele alinmigtir. Tutum kavrami, “Bireylerin bir olgu hakkindaki diistince,
duygu ve davraniglarinin belirli bir diizen i¢indeki egilimleri” olarak tanimlanmigtir.
Calisanlarin tutumlari davraniglarina; davraniglan da tutumlarina etki edeceginden bu
iki kavram arasinda dairesel bir iligki oldugundan bahsetmek mimkindir.
Isverenlerin, yetenekli ve donanimli personeli segerek onlara gerekli egitimi vermesi
verimliligi arttirmak i¢in 6nemli olsa da tek bagina yeterli degildir. Caligma
arkadaglarina kargt gosterilen tutum da verimli ve huzurlu bir i ortam: yaratmak

isteyen igletmeler agisindan bir o kadar énemli hale gelir.

Orgiite baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin is arkadaslan ve yoneticilerine
kars1 takindiklari tavir daha yapicidir. Bu nedenle isletmeler agisindan 6rgite baglilik
dizeyi yiksek calisanlara sahip olmak onemlidir. Ancak, orgiite bagliligin hangi
boyutta gelistigi de 6nemlidir. Isletmeler tarafindan tercih edilen durum genelde igten
baglilik diizeyleri yiiksek calisanlara sahip olmaktir. Igten bagliliga sahip calisanlar,
ictenlikle orgutlerine bagli ve kendilerini kurumlarinin bir pargasi olarak goren

calisanlardir. Igten baglilik diizeyi yiiksek galisanlar, isverenlerinin onlara verdikleri
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isi sahiplenerek yerine getirirler. Ancak zorunlu bagliliga sahip g¢alisanlar i¢in bu
durum s6z konusu degildir. Zorunlu bagliliga sahip ¢alisanlar, kurumlarina
yaptiklart yatinm ve alternatif ig olanaklarinin azligini g6z 6niinde bulundurarak
islerinden ayrilmak istemezler. Zorunlu bagliliga sahip caligsanlar bu sebeple icten
bagliliga sahip calisanlara oranla ¢ok daha verimsiz bir isgucini teskil eder.
Normatif baglilik ise, normlara ve degerlere bagli kalmay1 secerek ahlaki agidan
kurumundan ayrilmayt dogru bulmayan calisanlarda gorulir. Normatif bagliligt
yilksek ¢alisanlar kurumlarinin onlar i¢in harcadigi emege saygi ve minnet duyarlar.
Yillardir galistiklart igletmenin sadakatlerinin hak ettigini diigiinen ¢alisanlar; iglerini
en iyi sekilde yapmak i¢i ¢aba gosterirler. Optimum verimlilik hedefleyen
isletmelerin ¢aligsanlarinin orgite baglilik duzeylerini arttirmasi; ¢aligsanlarin orgite
baglilik diizeylerini yiikseltmek isteyen isletmelerin ise caligma ile ilgili sartlar
iyilestirmesi gerekir. Bu nedenle, c¢alisma sekli, haftalik caligma suresi, gelir
seviyesi, gibi caligma ile ilgili degiskenleri iyilestiren isletmelerin verimlilikleri

artacaktir.

Yazindaki ¢aligmalart Curry v.d., 1986; Glisson ve Durick, 1988; Reichers,
1985; Bateman ve Strasser, 1984; Salehi ve Gholtash,2011; Aydogdu, ve Asikgil,
2011) dikkate alarak ig tatmini ile orgiite baglilik arasindaki iliskinin belirlenmesine
yonelik yapilan bu ¢aligma; havacilik sektoriinde bu konuda yapilan ilk ¢aligmadir.
Daha 6nceden yapilan caligmalarda genellikle ig tatmini ile orgiite baglilik arasinda
pozitif iligkilere rastlanmigtir. Baska bir deyisle, ig tatmin diizeyinin artmasi
caligsanlarin orgiite bagliliklarini da arttirir. Alanyazindaki bazi aragtirmalar genel is
tatmininin orgiite baglilikla iligkisini tespit etmis; bazilart da i¢ ve dig tatmin ile
icten, zorunlu ve normatif baglilik boyutlarinin iligkilerini bulmugstur. Farkli
sektorlerde is tatmini ile orgute bagliligin iligkisi konusunda bir¢ok arastirma yapilsa
da; havacilik sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerde calisanlarin orgiite baglilik ile
i tatminleri arasindaki iligkiyi tespit eden bir aragtirma alanyazinda
bulunmamaktadir. Bu sebeple, hem 1g tatminini ile 6rgute baglilik arasindaki iligki
hem de caligma ilgili degiskenlere gore havacilik sektortiinde galisanlarin is tatmin ve
orgite baglilik duzeylerinin farklilik gostermediginin tespit edilmesi 6nem arz

etmektedir.
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Kurumun tird, ¢alisilan alan(6zel/kamu), gelir seviyesi, meslek, caligma
sekli, kidem ve haftalik ¢alisma siiresinden olusan ¢aligma ile ilgili degiskenlere gore
calisanlarin 1§ tatmini ve orgute bagliligin alt boyut dizeylerinin farklilik gosterip
gostermedigine iligkin hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigi ve sonuglart asagida

sirastyla agiklanmigtir:

Havalimani otoriteleri, havayollari, yer hizmeti isletmeleri, kargo isletmeleri
ve havalimani igletmelerinin dahil oldugu kurumlara gore ¢alisanlarin igten, zorunlu
ve normatif baglilik diizeyleri farklilik gostermektedir. Havalimani otoriteleri ve
havayollarinda c¢aligsanlarin ig¢ten, zorunlu ve normatif baglilik dizeylerinin en
yiksek oldugu gorilmektedir. Havalimani otoritesi ¢alisanlarinin igten baglilik
diizeylerinin en yiiksek olmasi; ¢aligma sartlari, gelirleri ve sosyal imkanlarinin son
derece iyi olmasindan kaynaklanmaktadir. , Havalimani otoritesinde calisanlarin
isten ayrilmalart durumunda havacilik sektoriinde kendi iglerine benzer sart ve
uicrette alternatif bir ig imkani bulmalarinin zor olmasi, zorunlu bagliliklarinin yiiksek
olmasinin temel sebebidir. Alternatif is imkanlariin fazla olan pilot ve kabin
memurlarinin galigtiklar igletmelerle agir tazminat maddeleri igeren soézlesmeler
imzalamalart zorunlu baglilik dizeylerini arttirmistir. Bu nedenle, havalimani
otoritesinde caligsanlardan sonra en yiiksek zorunlu baglilik diizeyine havayollarinda

caliganlar sahiptir.

Ozel veya kamu sektorii olmak iizere iki kategoriye ayrlan calisilan alana
gore, ¢alisanlarin igten ve zorunlu baglilik diizeyleri farklilik gostermekte, normatif
baglilik dizeyleri ise farklilik gostermemektedir. Kamu sektoriinde ¢alisanlarin igten
baglilik duzeyleri 6zel sektorde calisanlara gore daha yuksektir. Devlet Hava
Meydanlan Isletmesi biinyesinde galisan memurlar ve hava trafik kontrolérleri kamu
sektoriinde calismaktadir. lyi bir gelir ve yasayla belirlenmis 6zliikk haklarina sahip
caligsanlar kurumlanyla daha ¢ok 6zdeslesmis ve orgiite baglilik diizeyleri artmigtir.
Ozel sektorde galisanlar ise, daha iyi bir is imkam bulduklarinda islerinden ayrilmaya
daha yatkindirlar. Bu sebeple 6zel sektorde caligsanlarin igten baglilik diizeyleri daha
disiktir. Bununla beraber, kamu sektorinde c¢alisanlarin isten ayrilmalart
durumunda alternatif is olanaklan da son derece azdir. Bu durum ise kamu sektori
caligsanlarinin zorunlu baglilik diizeylerinin, alternatif is olanagr daha fazla olan 6zel

sektor caligsanlarina oranla yiksek olmasina sebep olmustur. Herhangi bir isten
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ayrilma durumunda, 6zel sektor calisanlarinin ayni sartlara sahip yeni bir is bulma
ihtimallerinin daha yiiksek olmasi durumu ise; zorunlu baglilik diizeylerinin dusiik

olmasina neden olan etkenlerden biridir.

2500 TL’ye kadar, 2501-3500, 3501-4500, 4501-5500, 5501-6500 ve 6501
TL usti gelir seviyesi kategorilerine gore ¢alisanlarin igten baglilik dizeyleri
farklilik gostermekte; normatif ve zorunlu baglilhik dizeyleri ise farklilik
gostermemektedir. Aragtirmamizda 4501-5500 TL araliginda gelir seviyesine sahip
calisanlarin igten baglilik diizeyleri en yuksektir. 4501-5500 TL gelir seviyesine
sahip calisanlarin artan kidem veya degisen unvana gore zam almasi veya daha iyi
bir maas Oneren sirkete transfer olmasi s6z konusu olabilir. Alanyazindaki
caligmalara gore, artan kidem ve degisen unvanla beraber orgiitin degerlerini daha
cok igsellestiren calisanlarin igten bagliliklarinin da artacagina yonelik ¢aligmalarin
varligt c¢aligmamizin sonuglarini destekleyici niteliktedir. Ayrica, 4501-5500 gelir
seviyesine mensup devlet memurlan da vardir. Devlet memurlarinin sahip olduklari
gelir ve ozluk haklarindan dolayt igten baglilik duzeyleri yiksektir. Devlet
memurlarinin 4501-5500 gelir grubuna mensup olmasi da, en yiiksek icten bagliliga
sahip g¢alisanlarin 4501-5500 gelir grubunda yer almasinda etkilidir. Gelir seviyeleri
2500 TL’ye kadar olan c¢alisanlar ise, asgari kosullarda yasamlarini idame
ettirebilmektedir. Gelir seviyeleri 2500 TL ye kadar olanlar, genelde digik kidemli
ve c¢aligtiklan igletmeyi tecriibbe edinmek i¢in bir basamak olarak goren ¢aliganlardir.
Daha iyi bir is bulmalari halinde islerinden ayrilma olasiligi olan ¢alisanlar

kurumlarina daha az aidiyet duyabilir.

Pilot, kabin memuru, mihendis ve teknisyen, hava trafik kontrolori, devlet
memuru, uzman, yolcu hizmetleri, harekat ve kargo memurlarindan olugan meslek
gruplarina gore galisanlarin igten, zorunlu ve normatif baglilik diuzeyleri farklilik
gostermektedir. Devlet memurlarinin igten baglilik diizeylerinin en yiksek olmasi,
sahip olduklart 6zliik haklari ve 1yi ¢aligsma sartlar sayesinde kurumlariyla daha ¢gok
Ozdeslesmelerine baglidir. Vardiyali ¢aligma sistemi, rutin iglerin ¢oklugu, gelir
diizeylerinin dusiik olmasi kargo, yolcu hizmetleri ve harekat memurlarinin igten
baglilik duzeylerinin havacilik sektoriindeki diger mesleklere mensup ¢alisanlar
arasinda en diisiik ii¢ meslek grubu olmalarina neden olan etkenlerdendir. Isten

ayrilmalart durumunda ayrildiklar isten daha 1yi sartlara sahip bir ig bulmanin zor
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olmasi devlet memurlarinin zorunlu baglilik diizeylerinin en yiiksek olmasinin
sebeplerinden birisidir. Kargo, yolcu hizmetleri ve harekat memurlarinin zorunlu
baglilik diizeylerinin en dusik ¢ meslek grubu olmasinin nedeni ise, isten
ayrilmalart durumunda ayni sartlara sahip olabilecekleri is segeneklerinin en fazla
olmasidir. Normatif baglilik diizeyleri en yiiksek olan c¢alisanlar ise hava trafik
kontrolorleridir. Sahip olduklart imkanlara onlara sunabilecek alternatif iglerin azlig
devlet memurlarinin zorunlu baglilik diuzeylerini arttirmigtir. Diger bir ifade ile hava
trafik kontrolorleri, gelisimlerine katkida bulunarak Tirkiye sartlarinda ¢ok iyi bir ige
sahip olmalarini saglayan kurumlarina karst minnet duymaktadir. Bu nedenle, hava
trafik kontrolorlerinin normatif baglilik dizeyleri en yiiksektir. Kargo, yolcu ve
harekat memurlar1 ise genelde digik kidemli ve calistiklann kurumlar tecriibe
kazanmak i¢in bir ara¢ olarak goren ¢alisanlar olduklar igin kurumlarina karst
hissettikleri minnet ve sadakat duygulart dugiktir. Bunun sonucu olarak kargo, yolcu

ve harekat memurlari, normatif baglilik diizeyleri en diisiik olan ti¢ meslek grubudur.

Vardiyali, vardiyasiz ve ugucu ekip olarak tanimlanan g¢aligma sekillerine
gore caligsanlarin igten ve normatif baglhilik diizeyleri farklilik gostermekte; zorunlu
baglilik diuzeyleri farklilik gostermemektedir. Vardiyasiz c¢alisanlarin igten baglilik
dizeyleri en yiksektir. Vardiyasiz c¢aliganlar, genelde uzman ve devlet
memurlarindan olugsmaktadir. Calisma saatlerinin dizenli ve insan fizyolojisine
uygun olmasi ¢alisanlarin orgitlerine igtenlikle baglanmasini saglar. Normatif
baglilik dizeyleri en yiksek olan meslek grubu ise ugucu ekiptir. Mesleki
gelisimlerini saglamalarinda buyiik pay sahibi olan kurumlarina kargt minnet duyan
ucucu ekibe mensup pilot ve kabin memurlarinin normatif baglilik duzeyleri en
yiksektir. Vardiyali ¢alisanlarin ise, i¢ten ve normatif baglilik duzeyleri en dugstuktir.
Gece ¢aligma saatleri, stres, asirt yorgunluk gibi faktorler; vardiyali ¢aligsanlarin igten

baglilik diizeylerinin dusiik olmasinin bazi sebeplerindendir.

0-4 yil, 5-9 y1l ile 10 y1l ve Gsti kidem kategorilerine gore ¢alisanlarin igten
baglilik dizeyleri farklilik gostermekte, zorunlu ve normatif baglilik dizeylerine
gore ise farklilik gostermemektedir. Bu sonug, Nartgiin ve Menep(2010) 461
ogretmen uzerinde yaptig calismayt destekler niteliktedir. Bunun aksini kanitlayan
baz1 galigmalar da mevcuttur. Bunlardan biri olan Ozutku(2008)’nun galismasinda

calisanlar i¢ kidem kategorisine ayrilmis, igten ve inormatif bagliligin kideme gore
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farklilik gostermedigi, zorunlu bagliliginin ise kideme gore farklilik gosterdigi
bulunmustur. Ote yandan alanyazinda orgiite bagliligin alt boyutlarindan hig birisinin
kideme gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna varan, Karatag ve
Gules(2010) ve Cakir(2007), gibi caligmalar da vardir. Calismamizin sonuglari,
Nartgiin ve Menep(2010) ve Mathieu ve Zajac(1990)’1 destekler sekilde artan
kidemle birlikte ¢aliganlarin igten baglilik dizeylerinin de artacagini gostermektedir.
Igten baglilik, calisanlarin orgiitlerinde kendilerini ailenin bir ferdi hissederek islerini
igsellestirmeleri durumunu ifade etmektedir. 10 yil ve tsti kideme sahip ¢alisanlarin
orgiitte kalma sureleri arttikga aidiyet duygularimin da artmasi, igten baglilik

diizeylerinin yiikselmesine sebep olan etkenlerdendir.

0-30 saat, 31-40 saat ve 40 saat Ustii kategorilerinden olusan haftalik ¢aligma
surelerine gore calisanlarin igten baglilik diizeyleri farklilik gostermekte; zorunlu ve
normatif baglilik dizeyleri ise farklilik gostermemektedir. 40 saat ve Ustl ¢alisanlar
genelde mesaiye kalarak daha fazla gelir elde etmek isteyenler veya igyerinin agir
caligma saatlerine uymak zorunda kalan ¢alisanlardan olugsmaktadir. 31-40 saat arast
haftalik ¢aligma saatinin ise insan fizyolojisine en uygun oldugu ve calisanlarin
ictenlikle kendilerini iglerine adayabilecekleri soylenebilir. Bu nedenle, 31-40 saat
arasinda c¢aligsanlarin igten baglilik diizeyleri en yuksek; 40 saat st ¢aliganlarin ise

en dusuktir.

Havalimani otoriteleri, havayollari, yer hizmeti igletmeleri, kargo isletmeleri
ve havalimani igletmelerinin dahil oldugu kurumlara gore calisanlarin i¢ ve dig
tatmin dizeyleri farklilik gostermektedir. Havalimani otoritesinde  ¢alisanlarin
islerini nasil yapabilecekleri konusunda daha fazla inisiyatife sahip olmalari ve
kigisel gelisim imkanlarinin daha fazla olmasi i¢ tatmin diizeylerinin en yuksek
seviyede olmasina katkida bulunmaktadir. Havalimani otoritelerinde g¢aliganlarin dig
tatmin duzeylerinin en yiiksek olmasi ise; gelir seviyesi ve ¢aligma sartlarinin 1yi
olmasiyla ilgilidir. En disik i¢ tatmin dizeyine sahip calisanlar ise  yer
hizmetlerinde c¢alisanlardir. Yer hizmetleri isletmelerinde; vardiyali c¢aligsma
sisteminin olmasi, ¢alisanlarin gelir seviyelerinin digiik olmasi, gérece monoton ve
basit iglerin yapilmasi gibi faktorler yer hizmetleri ¢alisanlarinin i¢ ve dig tatmin

diizeylerinin en az olmasina zemin hazirlamigtir.
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Ozel veya kamu sektorii olmak iizere iki kategoriye ayrilan calisilan alana
gore, calisanlarin i¢ ve dig tatmin dizeyleri farklilik gostermektedir. Kamu
sektorinde ¢alisanlarin  igyerinde daha fazla sorumluluk alabilme, kigisel
gelisimlerini tamamlayabilme imkanlarinin olmasinin yaninda gelirlerinin son derece
iyl olmast dolayisiyla kamu sektoriinde ¢aligsanlarin i¢ ve dig tatmin duzeyleri, 6zel
sektorde calisanlara gore yiiksektir. Gelir diizeyleri diger meslek gruplarindan
yilksek olan pilot ve kabin memurlarinin da 6zel sektér grubuna mensup olmasina
ragmen; ozel sektorde calisanlarin orgiite baglilik ortalamalarinin bu denli dugik
olmast dikkat ¢ekici bir unsurdur. Ancak, o6zel sektorde calisanlarin yarisindan
fazlasini yer hizmetleri ¢alisanlarinin olusturdugu goéz 6niinde bulunduruldugunda

boyle bir sonucun ortaya ¢ikmig olmast normal olarak degerlendirilebilir.

2500 TL’ye kadar, 2501-3500, 3501-4500, 4501-5500, 5501-6500 ve 6501
TL usti gelir seviyesi kategorilerine gore galisanlarin i¢ ve dig tatmin dizeyleri
farklilik gostermektedir. 5501-6500 TL gelir seviyesine sahip ¢alisanlarin stati,
unvan ve kidemlerinin diger gelir gruplarina mensup ¢alisanlardan fazla olmasi s6z
konusu olabilir. Artan kidem ve unvanla beraber g¢alisanlar daha ¢ok sorumluluk
alabilme ve kendilerinde unvanca diisiik c¢alisanlari yonlendirebilme imkanlarina
sahip olurlar. Bu nedenle, 5501-6500 TL gelir seviyesine sahip ¢alisanlarin i¢ tatmin
diizeyleri en yuksektir. Artan kidem ve degisen unvanla beraber gelir seviyeleri de
artan calisanlarin dig tatmin dizeyleri de artacagindan; 3501-4500 TL gelir
seviyesine sahip ¢alisanlarin dig tatmin diizeyleri en yuksektir. Gelir seviyeleri 2500
TL’ye kadar olan calisanlarin gelir seviyelerinin digsik olmasi, dig tatmin
diizeylerinin en disiik olmasini saglayan etkenlerden biridir. 2500 TL’ye kadar gelir
seviyesine sahip olanlar genelde yer hizmetleri ¢aliganlaridir ve goérece birbirini

tekrar eden ve basit isler yaptiklarindan i¢ tatmin dizeyleri en dusiktir.

Pilot, kabin memuru, mihendis ve teknisyen, hava trafik kontrolérii, devlet
memuru, uzman, yolcu hizmetleri, harekat ve kargo memurlarindan olugsan meslek
gruplarina gore ¢aligsanlarin i¢ ve dig tatmin duzeyleri farklilik gostermektedir. Hava
trafik kontrolérlerinin, sorumluluk alabilme, tek basina caligsabilme ve kendilerini
gelistirebilme imkanlarinin fazla olmasi i¢ tatmin dizeylerinin en fazla olmasini
saglamigtir. Hava trafik kontrolorlerinin dis tatmin diizeyleri diger meslek gruplarn

arasinda en yiiksektir. Ozellikle, hava trafik kontrolérlerinden daha fazla gelire sahip
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olan pilotlarin dis tatmin diizeylerinin hava trafik kontrolérlerine gore daha dusik
olmasi dikkat ¢ekicidir. Bu durum, dis tatmin diizeyini etkileyen tek faktoriin gelir
durumu olmadigint kanitlamaktadir. Hava trafik kontrolorlerinin; is arkadaglariyla
olan uyumu, yoneticilerin tutumu, ¢alisma sartlart gibi dis tatmin dizeylerine etki
eden diger unsulardan en ¢ok memnuniyet duyan grup oldugu g¢alisma sonucunda
ortaya ¢ikmigtir. Pilotlarin dig tatmin dizeylerinin i¢ tatmin diizeylerinden daha
yiksek olmasi ise gelir seviyesinin pilotlarin dis tatmin dizeylerine 6énemli etkide
bulundugunu gostermektedir. I¢ ve dis tatmin diizeyleri en diisiik gruplar ise yolcu
hizmetleri memurlar, harekat memurlant ve kargo memurlaridir. Disik gelir
seviyesi, vardiyali ve stresli ¢aligsma kosullarinin varligi; yolcu hizmetleri, harekat ve

kargo memurlarinin i tatmin diizeylerinin diigiik olmasinin en 6nemli sebepleridir.

Vardiyali, vardiyasiz ve ugucu ekip olarak tanimlanan g¢aligma sekillerine
gore calisanlarin dig tatmin duzeyleri farklilik gostermekte; i¢ tatmin diizeyleri ise
farklilik gostermemektedir. Agir ¢aligma sartlari, ¢aligma saatlerinin uygunsuzlugu
gibi faktorler vardiyali caliganlarin dig tatmin dizeylerinin en diisikk olmasinin
sebebidir. Ugucu personelin ise dis tatmin diizeylerinin en yiksek seviyede olmas,
gelir seviyelerinin vardiyasiz ve vardiyalt calisanlardan genelde daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Ugucu ekip de vardiyali ¢alisanlara benzer sekilde,
gece ucuslart dolayisiyla diizensiz calisma saatlerine sahiptir. Ancak, hayat
standartlarinin ve gelir seviyelerinin ¢ok yiiksek olmast dig tatmin diizeylerinin

yiikselmesine etkide bulunmustur.

0-4 yil, 59 yil ve 10 yil ve usti kidem kategorilerine gore calisanlarin ig
tatmin duzeyleri farklilik gostermekte;, dis tatmin dizeyleri ise farklilik
gostermemektedir. Yapilan ¢aligmalarda caligma hayatinin ilk yillarinda is tatmin
dizeyinin daha yiksek oldugu bulunmustur (Schultz & Schultz, 1998).
Aragtirmamizin sonuglarina gore 0-4 yil arast kideme sahip caligsanlarin i¢ tatmin
diizeylerinin 5-9 yil arasi kideme sahip c¢alisanlardan daha yiiksek olmast bu durumu
destekler niteliktedir. Caliganlarin i¢ tatmin diizeyleri 10 yil ve st ¢alisanlarda en
fazla 5-9 yil arasi calisanlarda ise en az dizeydedir. Bilgi¢c(1998)’in yaptigt
caligmada da en yiiksek is tatmin diizeyine sahip olanlarin kidemli ¢alisanlar oldugu
sonucuna ulagimistir. Calismamizin sonuglart da Bilgi¢’in(1998) ve Zellars v.d.

(2002)’nin sonucunu destekler niteliktedir. En kidemli ¢alisanlarin i¢ ve dig tatmin
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diizeylerinin en yiiksek seviyede olmasi; artan tecriibe ve beklentilerin degismesiyle
ilgilidir. Calisma hayatinin ilk yillarinda, yeni seyler 6grenmenin heyecaniyla son
derece motive olan calisanlarin istekleri ve arzulari; isletmeleri tarafindan takdir
edilmeme, odillendirilmeme gibi faktorler nedeniyle azalabilir. Calisanlarin azalan
caligma istekleri de is tatmin diizeylerini dugtrir. Ancak, ilerleyen yillarda daha da
tecriibelenen caligsanlar psikolojik olarak bu gibi zorluklarin stesinden daha kolay
gelirler. 10 yil ve usti kideme sahip ¢alisanlarin i¢ tatmin dizeylerinin en yiiksek

seviyede olmasi bu durumla yakindan ilgilidir.

Tiley ve Beydag(2014)’in arastirmasint destekler sekilde arastirmamizin
sonuglari, 0-30 saat, 31-40 saat ile 40 saat Ustii kategorilerinden olusan haftalik
caligma siirelerine gore calisanlarin haftalik ¢alisma saatlerine gore i¢ ve dis tatmin
diizeyleri anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Durmug ve Giinay(2007) ,
Kormaz v.d.(2013)’nin ¢aligmalarina gore ise tatmini ile ¢aligma saatleri arasinda
negatif bir iligki mevcuttur. Literatirde genelde 40 saat alt1 ve st olarak arastirilan
caligma saatleri arastirmamizda ¢ grup halinde incelenmis ve alanyazindan farkl
olarak ¢esitli sonuglar ortaya ¢ikmigtir. 0-30 saat arasi ¢alisanlara oranla 30-40 saat
caligsanlarin hem i¢ hem de dis tatminleri daha yuksektir. 0-30 saat arasi ¢alisanlar
genelde dusik tcretle yart zamanli ¢aliganlar olabileceginden boyle bir sonug ortaya
cikmistir. Ancak asil kargilagtirmayr 30-40 saat arast calisanlarla 40 saat Usti
caligsanlar arasinda yapmak daha dogru olacaktir. Daha fazla galisarak fizyolojik ve
psikolojik olarak yipranan caliganlarin hayat kaliteleri ve kendilerine ayirdiklar
zaman da azalabilecektir. Bu nedenle ¢alismamizda, 40 saat stii ¢alisanlarin i¢ ve

dis tatmin diizeyleri en diisiik; 31-40 saat arast ¢alisanlarin en yiksektir.

Bu calismanin temel amaci, havacilik sektériinde calisanlarin ig tatmini ile
orgiite bagliliklan arasindaki iligkiyi belirlemektir. Calisanlarin i¢ tatmin diizeyleri
ile i¢ten, zorunlu ve normatif baglilik dizeyleri arasinda sirasiyla yiiksek (r=,783),
disik (r=,296) ve orta (r=,480) olmak tzere pozitif iligkiler bulunmustur.
Calisanlarin dig tatmin diizeyleri ile ig¢ten, zorunlu ve normatif baglilik diizeyleri
arasinda ise sirastyla orta seviyede (r=,696, ,332 ve 358) olmak tlizere pozitif iligkiler

bulunmustur.
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Isyerinde yeteneklerini kullanabilme, statii sahibi olma, kendi yontemlerini
deneyebilme gibi isin kendisiyle ilgili faktorler i¢ tatmin duzeyini belirlemektedir.
Icten baglilik diizeyi yiiksek galisanlar icinse, ¢alismaya devam etmek mecburiyetten
gok bir istek olarak degerlendirilebilir. I¢ tatmin diizeyi yiiksek calisanlarin
kurumlarinda kendilerini daha mutlu hissetmeleri i¢ten baglilik diizeylerini arttiran
etkenlerden birisidir. Yonetiicilerin tutumu, gelir seviyesi, c¢alisma ortami1 gibi
cevresel tarafindan etkilenen calisanlarin dis tatmin ise i¢ tatmine oranla igten
baglilik ile daha az iligkilidir. Bu durum, isin kendisiyle ilgili etkenlerin ¢evresel
etkenlere oranla c¢alisanlarin tatmin dizeyleriyle daha iliskili  oldugunu

kanmitlamaktadir.

Calisanlarin  dig tatminleri ile zorunlu bagliliklart arasindaki iligki; i¢
tatminleriyle zorunlu bagliliklart arasindaki iligkiden daha yiiksektir. Zorunlu baglilik
dizeyini belirleyen faktorler daha ¢ok cgalisanlarin maddi kaygilariyla ilgli olup
zorunlu bagliligr yiksek calisanlar, isten ayrilmalart durumunda kaybedecekleri
maddi imkanlart diginen c¢alisanlar iglerinden ayrilmaktan imtina ederler. Dig
tatminin ise, i¢ tatmine oranla ticret ve maddi kaygilarla daha iligkili olmast zorunlu

baglilik ve dig tatminin arasindaki yiiksek iligkiye sebep olan etkenlerdendir.

Calisanlarin i¢ tatminleri ile normatif bagliliklarn arasindaki iligki; dig
tatminleriyle normatif bagliliklart arasindaki iliskiye kiyasla daha yiiksektir. Tam
caliganlar gibi havacilik sektoriinde ¢alisanlar da gliniimiiz ¢etin yagam kosullarinda
hayatlarin1 strdiirebilmek ve asgari ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in maddiyata
ihtiya¢ duymaktadir. Ancak, icten bagliliga benzer sekilde normatif bagliligr ytuksek
olan ¢aliganlar zaman zaman maddiyati ikinci plana atarak; minnet duyduklar
kurumlar i¢in kendilerinden istenenin fazlasini verebilmektedir. Bu durum da i¢
tatmin dizeyleri dig tatmin diizeylerinden yiiksek olan calisanlarin normatif
bagliliklarinin daha yuksek olacagini kanitlamaktadir. Bundan dolayi, ¢aligsanlarin
normatif baglilik diizeylerini arttirmak isteyen isletmeler ¢alisanlarinin i¢ tatmin

diizeylerini arttirmak i¢in ¢aba gostermelidir.

Calismamizdaki sonuglar 1s18inda, c¢alisanlarin  baglilik  diizeyleri ve
duyduklari bagliligin boyutu ¢alistiklart igletme ve igerisinde bulunduklan psikolojik
siireclere gore farklilik gosterebilmektedir. Ozellikle igten bagliliga sahip ¢alisanlarin
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caligtiklart isletmeye daha ¢ok deger katmak ve faydali olmak i¢in g¢alisacaklarini
ifade etmek yanlis olmaz. Igten baghilik diizeyi calisanlarin gosterecegi yiiksek
performans ise isletmelerin verimliliklerini arttiracaktir. Isletmelerinde galismaya
devam etmeyi sadece bir zorunluluk olarak goren, zorunlu bagliliga sahip calisanlar
ise daha ¢ok giinii kurtarma telagi iginde olduklarindan ¢ok yiiksek bir performans
gostermeleri mumkiin olmayabilir. Havacilik sektoriiniin dinamik ve stresli yapist
goz oOnune alindiginda insan kaynaginin dogru kullanimi ¢ok onemlidir. Yer
hizmetleri operasyonlarindan ugusa kadar zincirleme bir yapt olan havacilik
faaliyetleri sirasinda yapilacak en ufak bir disiplinsizlik veya hata ¢ok buiiiyk can ve
mal kayiplarina sebep olabilmektedir. Bu sebeple, zorunlu bagliliga sahip
calisanlardan ziyade igten ve normatif bagliligi yiksek ¢alisanlart havacilik
sektoriinde istihdam etmek ¢ok dnemlidir. Ayrica arastirmamizin sonuglari, ig tatmin
diizeyi artan calisanlarin orgiite baglilik dizeylerinin de arttigini; 6zellikle i¢ tatmini
yiksek calisanlarin igten bagliliklarinin da artacagini gostermektedir. Bu nedenle,
isletmelerin insan kaynaklart politikalarin1  ¢alisanlarinin  igten bagliliklarini

arttirmaya yonelik kurmalar1 faydali olacaktir.

Calisanlarinin i tatmin dizeylerini arttirmak isteyen igletmeler iicret, ¢caligma
sartlari, haftalik ¢aligma stresi gibi faktorleri en uygun seviyede tutmalidir. Ancak,
sadece maddi agidan calisanlat memnun etmek yeterli degildir. Insam1 sadece
kazandig1 para karsiliginda g¢alisan bir robot olarak goren klasik yaklagimin aksine
caligsanlarina huzurlu bir ¢aligma ortami, kisisel gelisim imkani, sayginlik ve iletigim

kabiliyeti yiiksek yoneticiler vadeden isletmelerin daha basarili olacag: ortadadir.

Farkli havacilik isletmelerinde c¢alisan farkli meslek gruplarina mensup
calisanlardan havacilik sektorindeki ¢alisma sartlarinin yogunlugu ve kisitl zaman
sebebiyle havacilik sektoriinde calisan 406 goniilli ¢alisandan anket toplanmigtir.
Ozellikle havacilik operasyonlarinda ugucu personelin diger galisma alanlarindan
farkli olarak sabit bir biirolar1 veya dinlenme alanlari yoktur. Ugustan belli bir zaman
oncesinde havalimaninda bulunurlar ve ugus sonrast da havalimanindan ayrilirlar. Bu
nedenle ugucu ekipten veri toplamak olduk¢a zordur. Butiin bu sebeplerden dolayi
sadece ugucu ekipten degil; yer hizmetleri ¢alisanlari, uzmanlar, teknisyen ve

mithendisler gibi birgcok meslek grubundan anket toplanarak, aragtirmaya katilan 406
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caligan bir aragtirma grubu olarak ele alinmig ve arastirma sonuglari bu grup 6zelinde

gecerli kabul edilmigtir.

Bu ¢aligma ile benzer konuda bir ¢aligmanin farkli meslek gruplarindan daha
fazla anket toplanarak katmanli bir 6rneklem ile tekrarlanmasi faydali olabilir. Ayni
zamanda bu ¢aligmaya dahil edilmeyen, yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik
etkenlere gore 1s tatmini ve oOrgite baglilik dizeylerinin farklilik analizleri
yapilabilir. Havacilik sektoriinde caliganlarin is tatmin dizeylerinin 6rglite baglilik
diizeylerine etkisinin ¢oklu regresyonla ol¢limiiniin yapilmast alanyazina katki
saglayabilir. Kidem, yas, ¢alisma saati gibi degiskenler diizenleyici degisken olarak
ele alinarak; i tatmininin orgite bagliliga etkisinin artan yas, kidem veya g¢aligma
saati ile birlikte degisimi incelenebilir. Havacilik sektoriiniin en 6nemli pargalarindan
biri insan kaynagi oldugundan; insan kaynakli kaza ve kirimlarin azalmasi iglerini
Ozenle yapan caligsanlarin varligina baglidir. Bu nedenle calisanlarin baski altindaki
durumlarda ve stres altinda dogru karar verebilmelerinin ig tatminleriyle olan iligkisi

incelenerek alanyazinda katki saglanabilir.

115



KAYNAKCA
Kitaplar

Balay, Refik ( 2004). Yonetici ve 6gretmenlerde orgltsel baglilik. Pegem
Akademi: Ankara

Drafke, Michael W, and Stan Kossen. (1997). The human side of organizations.
New York: Addison-Wesley

Erdogan, Ilhan (1997). Isletmelerde davranis. Istanbul: Dénence Basim ve
Yayin.

Geng, Nurullah (2008). Meslek Yiiksekokullart I¢in Yonetim ve Organizasyon,
Ankara: Seckin Yayincilik

Greenberg, Jerald, and Robert A. Baron. (1997). Behavior in Organizations:
Understanding and Managing the Human Side of Work. USA:Prentica-Hall.

Halsey, William (1988). Macmillan contemporary dictionary. Istanbul: Abc
Tanitim Basimevi.

Hellriegel, Don, John W. Slocum, and Richard W. Woodman (1998).
Organizational behavior. Cincinnati: Ohio, South+ Western college Publ.

Herzberg, Frederick, Bernard Mausner, and Barbara Bloch Snyderman (2017).
The motivation to work. New York:Routledge

Ince, Mehmet ve Hasan Giil (2005). Yonetimde yeni bir paradigma: Orgiitsel
baglilik. Konya: Cizgi Kitabevi.

Kogel, Tamer (2007). Isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon,
Organizasyonlarda Davrams, Klasik-Modern-Cagdag ve Guncel Yaklagimlar,
Istanbul: Arikan Basim Yayin Dagitim.

Lawler, Edward E.(1971). Pay and  organizational effectiveness: A
Psychological view. New York: McGraw-Hill.

Luthans, Fred (2011). Organizational behaviour: an evidence-based approach.
New York: Mc Graw- Hill Irwin

Mullins, Laurie J. (2002), Management and organisational behaviour. UK:
PrenticeHall
Onaran, Oguz (1981). Calisma yasaminda gidileme kuramlari. Ankara: Seving
Matbaast

116



Petzinger, Thomas(1994).  Yeni onciiler: igyerini ve piyasay1 dontstime
ugratanlarin 6ykust. (Cev. B. Biyiikkal) . Istanbul: Turk Henkel Dergisi Yayini

Porter, Lyman W ., Gregory A. Bigley, and Richard M. Steers (2003).
Motivation and Work Behaviour. New York: McGraw-Hill, Inc.

Robbins, Stephen P., Timothy A. Judge, and Neharika Vohra (2014). Orgiitsel
davranig. (I. Ozalp Turetgen ve G. Bagbug, 14. Baskidan Cev.) Ankara: Nobel
Yayincilik.

Rosen, Gerald M. (1982).Guessing: Reading as prediction. San Francisco, CA:
Innovative Learning Strategies.

Schultz, Duane P. and Sydney Ellen Schultz (1998). Psychology and Industry
Today: An Introduction to Industrial and Organizational Psychology. New York:
Macmillan Publishing Company

Siegel, Laurence, and Irving M. Lane (1974). Psychology in industrial
organizations. Homewood, IL: Irwin.

Smith, Patricia Cain, Lorne M. Kendall. and Charles L. Hulin.(1969). The
measurement of satisfaction in work and retirement. Chicago: Rand McNally

Spector, Paul E. (1997). Job satisfaction: Application, assessment, causes, and
consequences. Thousand Oaks: Sage publications.

Sperry, Len (2003). Becoming An Effective Health Care Manager: The Essential
Skills Of Leadership. Baltimore: Health Professions Press,

Simgek, M. Serif, Adnan Celik (2009). Yo6netim ve Organizasyon, Konya: Egitim
Akademi Yayinlari

Telman, Nursel, ve Pinar Unsal (2004). Calisan memnuniyeti. Istanbul: Epsilon
Yayinlart.

Makaleler ve Bildiriler

Adams, J. Stacy, and Sara Freedman (1976). Equity theory revisited:
“Comments and annotated bibliography”. Advances in experimental social
psychology. 9, 44-46.

Agirbas, Ismail, Yusuf Celik, ve Hiiseyin Biiyiikkayik¢1 (2005). "Motivasyon
araglari ve 1ig tatmini: sosyal sigortalar kurumu bagkanligi hastane bashekim
yardimcilan tzerinde bir arastirma”. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi. 8.(3), 326-
350.

117



Aksarayli, M. Fatih (2014). “Turkiye’de is tatmini konusunda yapilan
lisansisti tezlerin tematik agidan analizi”. Uluslararast Sosyal Arastirmalar Dergisi.
7(35), 666-680.

Aksoy, Ali ve Onur YILMAZ(2016). "Orgiitsel Baglilikta Yan Bahisler
Yaklagimi: Isgorenlerin Demografik Ozellikleri ile Yan Bahisler Arasindaki
Farkliligi Belirlemeye Yonelik Bir Aragtirma”. International Journal of Academic
Values Studies 6,73-83.

Altinoéz, Mehmet, Serdar Cop, and Taner Si1gind1(2011). "Algilanan 6rgitsel
baglilik ve orgitsel sinizm iligkisi: Ankara'daki dort ve bes yildizli konaklama
isletmeleri tizerine bir arastirma”. SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi.21, 285-315

Andotra, Neetu, ve Sanjana Gupta(2008). "Airline service effectiveness: an
analysis of value addition, quality and risk perception." Abhigyan. 26(2), 10-20.

Angle, Harold L., and James L. Perry.(1981). "An empirical assessment of
organizational commitment and organizational effectiveness”. Administrative
science quarterly.26(1), 1-14.

Arnold, Hugh J., and Daniel C. Feldman.(1982). "A multivariate analysis of the
determinants of job turnover”. Journal of applied psychology 67(3), 350.

Asunakutlu, Tuncer.(2011) "Orgiitsel giivenin olusturulmasina iliskin unsurlar
ve bir degerlendirme”. Sosyal Ve Beseri Bilimler Arastirmalart Dergisi 1.(9),1-13

Asan, Oznur ve Esra Erenler (2008). “Is tatmini ve yasam tatmini iliskisi”.
Silleyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 13(2),
203-216.

Bajwa, Magsood, Erdal Aksugur, and Ghazi Al-Otaibi.(1993) "The potential of
the evaporative cooling techniques in the gulf region of the Kingdom of Saudi
Arabia”. Renewable energy 3(1),15-29.

Baker, George, Michael Gibbs, and Bengt Holmstrom (1994). “The wage
policy of a firm”. Quarterly Journal of Economics. 109(4), 921-955.

Bateman, Thomas S. & Stephen Strasser(1984). “A longitudinal analysis of the
antecedents of organizational commitment”. Academy of management journal, 27(1),
95-112.

Bateman, Thomas S., and Stephen Strasser.(1984)"A longitudinal analysis of
the antecedents of organizational commitment”. Academy of management journal
27(1) 95-112.

Batigiin, Aysegiil D. ve Nesrin H. Sahin.(2006)"[s stresi ve saglik psikolojisi

aragtirmalant igin iki olgek: A-tipt kisilik ve i3 doyumu”. Turk Psikiyatri Dergisi
17(1), 32-45.

118



Bhagat, Rabi S., and Marilyn B. Chassie(1981) "Determinants of
organizational commitment in working women: Some implications for organizational
integration”. Journal of Organizational Behavior 2(1),17-30

Bilgi¢,Reyhan(2008)"1s ozellikleri kurami: Genis kapsamli gozden gegirme”.
Turk Psikoloji Yazilart 11(22),66-77

Blau, Gary J., and Kimberly B. Boal(1987) "Conceptualizing how job
involvement and organizational commitment affect turnover and absenteeism”.
Academy of management review 12(2),288-300

Blau, Gary, and Mary Lunz (1999). “Testing the impact of shift schedules on
organizational variables”. Journal of Organizational Behavior. 20(6), 933-942.

Boylu, Yasin, Elbeyi Pelit, and Evren Giiger(2007)" Akademisyenlerin orgitsel
baglilik diizeyleri tizerine bir arastirma”. Finans Polittk & Ekonomik Yorumlar.
44(511),55-74

Bozkurt, Oznur, and Ilhan Bozkurt(2008)"ls tatminini etkileyen isletme igi
faktorlerin  egitim sektori  agisindan degerlendirilmesine yonelik bir  alan
aragtirmast". 9 (1), 1-18

Ceylan, A. Kemal ve Gaye M. Celik(2015). “Personel giiclendirmesi ve
yonetici desteginin iy memnuniyeti Uzerindeki etkisi: enerji sektoriinde bir
uygulama”. 7(1), 168-185

Ceylan, Canan ve Nuran Bayram(2006). "Mesleki bagliligin orgiitsel baglilik
ve Orgitten ayrilma niyeti tizerine etkilerinin duzenleyici degigkenli ¢oklu regresyon
ile analizi". Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. 20(1), 105-120.

Chiang, C. Fang., & S. Shawn Jang (2008). “An expectancy theory model for
hotel employee motivation”. International Journal of Hospitality Management. 27(2),
313-322.

Cihangiroglu, Necmettin, Abdiilkadir Teke, Musa Ozata ve Ozay Celen (2015).
“Mesleki baglilik ile orgitsel baglilik arasindaki iligkinin analizi”. Giilhane Tip
Dergisi. 57(4), 367-72.

Cohen, Aaron (1992). “Antecedents of organizational commitment across
ccupational groups: a meta—analysis”. Journal Of Organizational Behavior, 13(6),
539-558

Curry, James P., Douglas S. Wakefield, James L. Price ve Charles W Mueller
(1986). “On the causal ordering of job satisfaction and organizational commitment”.

Academy of Management Journal, 29(4), 847-858.

Cekmecelioglu, Hiilya (2006). “Is tatmini ve orgiitsel bagliik tutumlarinin
isten ayrilma niyeti ve verimlilik tizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi: Bir

119



aragtirma”. ISGUC The Journal of Industrial Relations and Human Resources, 8(2),
153-168.

Cevik Kilig, Deniz Beste (2016). “Adams'in esitlik teorisi baglaminda miizik
ogretmenlerinin is tatminini belirflemeye yonelik bir arastirma”. Balikesir University
Journal of Social Sciences Institute.19(36). 193-235

Colakoglu, Ulker, Tugrul Ayyildiz ve Serhat Cengiz (2009). “Calisanlarin
Demografik  Ozelliklerine Gore Orgiitsel Baglilik Boyutlarinda  Algilama
Farkliliklan: Kusadasi'ndaki Bes Yildizli Konaklama Isletmeleri Ornedi”. Anatolia:
Turizm Arastirmalari Dergisi. 20(1), 77-89

De Witte, Hans and Buitendach, Johanna H. (2005). “Job insecurity, extrinsic
and intrinsic job satisfaction and affective organisational commitment of
maintenance workers in a parastatal’. South African Journal of Business
Management. 36(2), 27-37.

DeCotiis, Thomas A., and Timothy P. Summers (1987). “A path analysis of a
model of the antecedents and consequences of organizational commitment”. Human
relations. 40(7), 445-470.

Demerouti, Evangelia, Sabine EA Geurts, Arnold B. Bakker& Martin
Euwena(2004). "The impact of shiftwork on work—home conflict, job attitudes and
health". Ergonomics 47(9) ,987-1002.

Demir, Mahmut (2012). “Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baglilik ve Isten Ayrilma
Egilimi iligkisi: Havaliman1 Yer Hizmetleri Isletmelerine Yonelik Bir Arastirma”.
ISGUC: The Journal Of Industrial Relations & Human Resources. 14(1), 47-64.

Demirel, Yavuz ve Sebnem Aslan (2008). “Orgiitsel vatandaslik davranis ile
orgutsel baglilik ve meslege baglilik arasindaki iligkilerin aragtinlmasi”. Yonetim ve
Ekonomi: Celal Bayar Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 15(2),
163-178.

Durmug, Selma ve Osman Giinay (2007). “Hemsirelerde is doyumu ve
anksiyete duzeyini etkileyen faktorler”. Erciyes Tip Dergisi. 29(2), 139-14

Eginli, Aysen Temel (2009). “Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektor
Calisanlarinin Is Doyumuna Yonelik Bir Arastirma”. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi. 23(3), 35-52.

Emhan, Abdurrahim, Cengiz Mengenci, Hidayet Tagdoven ve Vener Garayev
(2014). “Yapisal Esitlik Modeli Kullanilarak Is Memnuniyeti, Yonetici Destegi ve
Titkenmislik Kavramlan Arasindaki Iliskilerin Analizi: Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama”. The Journal of Social and Economic Research. 14(27), 75-96.

Erol, Osman, Yusuf Levent Sahin, Eray Yilmaz ve Halil Ibrahim Haseski

(2015). “Personal Cyber Security Provision Scale development study”. International
Journal of Human Sciences. 12(2), 75-91.

120



Fox, Suzy, Paul E. Spector, and Don Miles (2001). “Counterproductive work
behavior (CWB) in response to job stressors and organizational justice: Some
mediator and moderator tests for autonomy and emotions”. Journal of vocational
behavior. 59(3), 292-293

Fred, Lunenbury C. (2011). “Expectancy Theory of Motivation : Motivating by
Altering Expectations”. 15(1), 1-6.

Friedlander, Frank, and Newton Margulies (1969). “Multiple impacts of
organizational climate and individual value systems upon job satisfaction”. Personnel
psychology,.22(2), 171-183.

Gaertner, Karen N. and Stanley D. Nollen (1989). “Career experiences,
perceptions of employment practices, and psychological commitment to the
organization”. Human relations, 42(11), 975-991.

Gagné, Marylene, and Edward L. Deci (2005). “Self — determination theory
and work motivation”. Journal of Organizational behavior. 26(4), 331-362

Gegkil, Tahsin, Ali Talip Akpmnar ve Yunus Tas.(2017). “Orgiitsel
demokrasinin is tatmini tizerindeki etkisi: bir alan aragtirmasi”. Isletme Arastirmalar
Dergisi. 9(4), 649-674

Glisson, Charles, & Mark Durick (1988). “Predictors of job satisfaction and
organizational commitment in human service organizations”. Administrative science
quarterly, 61-81.

Gumbang, Billy, Norazah Mohd Suki, and Norbayah Mohd Suki (2010).
“Differences Between Job Satisfaction, Organisational Commitment Gender,
Labuan” e-Journal of Muamalat and Society. 4, 1-13

Hackman, J. Richard, and Greg R. Oldham (1976). “Motivation through the
Design of Work : Test of a Theory”. Organizational Behaviour and Human
Performance. 16(2), 250-279.

Hokal, Abdullah, and K. E. Shaw. (1999). “Managing progress monitoring in
United Arab Emirate schools”. International Journal of Educational Management.
13(4), 173-179.

Homans, George C. (1953). “Status among clerical workers”. Human
Organization. 12(1), 5-10.

House, Robert J., and Lawrence A. Wigdor. (1967). “Herzberg's dual — factor

theory of job satisfaction and motivation: A review of the evidence and a criticism”.
Personnel psychology. 20(4), 369-390.

121



Jamal, Muhammad (1981). “Shift work related to job attitudes, social
participation and withdrawal behavior: a study of nurses and industrial workers”.
Personnel Psychology. 34(3), 535-547.

Jaros, Stephen J., John M. Jermier, Jerry W. Koehler, and Terry Sincich
(1993). “Effects Of Continuance, Affective, And Moral Commitment On The
Withdrawal Process: An Evaluation Of Eight Structural Equation Models”. Academy
Of Management Journal. 36(5), 951-995.

Jin, Myung H., and Mi Young Lee. (2012). “The effects of autonomy,
experience, and person-organization fit on job satisfaction: the case of public sector”.
The International Journal of Social Sciences. 6(1), 18-44.

Kanter, Rosabeth Moss (1968). “Commitment and social organization: A study
of commitment mechanisms in utopian communities”. American sociological review.
33(4). 499-517.

Karatas, Silleyman, ve Hatice Giiles (2010). “Ilkoégretim okulu 6gretmenlerinin
is tatmini ile orgiitsel baghilig: arasindaki iliski”. Usak Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi. 3(2), 74-89

Ketchand, Alica A, and Jerry R. Strawser (1998). “The existence of multiple
measures of organizational commitment and experience-related differences in a
public accounting setting”. Behavioral Research in Accounting. 10, 109.

Khan, Taslim, and G. P. Mishra (2013). “Promotion as job satisfaction, A study
on colleges of muscat, Sultanate Of Oman”. European Journal of Business and
Management. 5(5), 56-62.

Kizgin, Yildiray ve Taner Dalgin (2012). “Atfetme Teorisi: Ogrencilerin
Basan Ve Baasarisizliklarim Degerlendirmedeki Atfetme Farkliliklar”. ZKU Sosyal
Bilimler Dergisi. 15(8), 61-77

Kim, Hae-Young (2013). “Statistical notes for clinical researchers: assessing
normal distribution (2) using skewness and kurtosis”. Restorative dentistry &
endodontics. 38(1), 52-54.

Kim, Soonhee (2002). “Participative management and job satisfaction: Lessons
for management leadership”. Public administration review. 62(2), 231-241.

Knoop, Robert (1995). “Relationships among job involvement, job satisfaction,
and organizational commitment for nurses”. The journal of psychology, 129(6), 643-
649.

Kog, Hakan (2009). “Orgiitsel baglilik ve sadakat iliskisi”. Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi. 8(28), 200-211.

Korkmaz, Murat, Goksen Aras, Ali Serdar Yiicel ve Sare Kiygin (2013). “Sivil
havacilik sektorinde kabin personelinin algiladiklar liderlik stilleri ve is tatmini
tzerindeki iligkileri: tirk hava yollar1 6regi”. The Journal of Academic Social
Science Studies. 6(7), 697-714

122



~ Kursunoglu, Aydan, and Emin Bakay Abdurrahman Tanriégen (2010).
“llkogretim  okulu  ogretmenlerinin  orgutsel baghlik  diizeyleri”. Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. 28(28), 101-115.

Lawler III, Edward E., and Lyman W. Porter. (1967). “Antecedent attitudes of
effective managerial performance”. Organizational behavior and human
performance. 2(2), 122-142.

Locke, Edwin A. (1973). “Satisfiers and dissatisfiers among white-collar and
blue-collar employees”. Journal of Applied Psychology. 58(1), 67-76.

Locke, Edwin A., Patricia Cein Smith, Lorne M. Kendall, Charles L. Hulin &
Anne M. Miller (1964). “Convergent and discriminant validity for areas and methods
of rating job satisfaction”. Journal of Applied Psychology. 48(5), 313.

Macher, Ken (1988). “Empowerment and the bureaucracy”. Training &
Development Journal. 42(9), 41-46.

Maidani, Ebrahim A. (1991). “Comparative study of Herzberg's two-factor
theory of job satisfaction among public and private sectors”. Public personnel
management. 20(4), 441-448.

Maslow, Abraham H. (1943). “A theory of human motivation". Psychological
review. 50(4), 394-395.

Mathieu, John E., and Dennis M. Zajac (1990). “A review and meta-analysis of
the antecedents, correlates, and consequences of organizational commitment”.
Psychological bulletin. 108(2), 171.

Meyer, John P., and Lynne Herscovitch (2001). “Commitment In The
Workplace: Toward A General Model”. Human Resource Management Review.
11(3), 299-326.

Meyer, John P., and Natalie J. Allen (1991). “A three-component
conceptualization of organizational commitment”. Human resource management
review, 1(1), 61-89.

Meyer, John P., Natalie J. Allen, and Catherine A. Smith (1993). “Commitment
to organizations and occupations: Extension and test of a three-component
conceptualization”. Journal of applied psychology. 78(4), 538.

Miller, Katherine 1., and Peter R. Monge (1986). "Participation, satisfaction,
and productivity: A meta-analytic review." Academy of management Journal. 29(4),
727-753.

Mowday, Richard T., Richard M. Steers, and Lyman W. Porter (1979). “The

measurement of organizational commitment”. Journal of vocational behavior. 14(2),
224-247.

123



Nartgiin, Senay Sezgin ve Ismail Menep (2010). “Ilkégretim okullarinda gérev
yapan Ogretmenlerin Orgitsel baghliga iligkin algt duzeylerinin incelenmesi:
Sirnak/Idil 6rnegi”. Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi. 7(1), 288-316

Oldham, Greg R., and Nancy L. Rotchford.(1983). “Relationships between
office characteristics and employee reactions: A study of the physical environment”.
Administrative Science Quarterly. 28, 542-556.

O'Reilly, Charles A., and Jennifer Chatman (1986). “Organizational
commitment and psychological attachment: the effects of compliance, identification,
and internalization on prosocial behavior”. Journal Of Applied Psychology, 71(3),
492.

Ozkaya, Meltem Onay, Ipek Deveci Kocako¢ ve Emre Karaa (2006).
“Yoneticilerin orgiitsel bagliliklart ve demografik 6zellikleri arasindaki iligkileri
incelemeye yonelik bir alan c¢alismasi”. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 13(2), 77-96.

Ozutku, Hatice (2008). “Orgiite duygusal, devamlilik ve normatif bagllik ile is
performansi arasindaki iligkinin incelenmesi”. Istanbul Business Research, 37(2), 79-
97.

Parnell, John A., and William “Rick” Crandall (2003). “Propensity for
participative  decision-making, job satisfaction, organizational commitment,
organizational citizenship behavior, and intentions to leave among Egyptian
managers’. Multinational Business Review. 11(1), 45-65.

Pehlivan, Kevser Baykara (2008). “Sinif 6gretmeni adaylarinin sosyo-kiiltiirel
ozellikleri ve ogretmenlik meslegine yonelik tutumlar tzerine bir ¢aligma”. Mersin
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. 4(2). 151-168.

. Penley, Larry E., and Sam Gould (1988). “Etzioni's Model Of Organizational
Involvement: A Perspective For Understanding Commitment To Organizations”.
Journal Of Organizational Behavior. 9(1), 43-59.

Piccolo, Ronald F., and Jason A. Colquitt (2006). “Transformational leadership
and job behaviors: The mediating role of core job characteristics”. Academy of
Management journal. 49(2), 327-340.

Powell, Deborah M., and John P. Meyer. (2004). “Side-Bet Theory And The
Three-Component Model Of Organizational Commitment”. Journal Of Vocational
Behavior. 65(1), 157-177.

Raghunathan, Bhanu, T. S. Raghunathan, and Qiang Tu (1998). "An empirical

analysis of the organizational commitment of information systems executives'".
Omega. 26(5). 569-580.

124



Randall, Donna M.. (1987). “Commitment and the organization: The
organization man revisited”. Academy of management review. 12(3), 460-471.

Reichers, Amon E. (1985). “A review and reconceptualization of
organizational commitment”. Academy of management review. 10(3), 465-476.

Salancik, Gerald R. (1977). “Commitment is too easy!”. Organizational
Dynamics.6(1), 62-80.

Schein, Edgar H., (1984), “Coming to a new awareness of organizational
culture”, Sloan Management Review.25(2), 3-16.

Scoones, David, and Dan Bernhardt. (1998). “Promotion, turnover, and
discretionary human capital acquisition”. Journal of Labor Economics, 16(1), 125-
126.

Shields, Margot (2002). “Shift work and health”. Health rep. 13(4), 11-33.

Smeenk, Sanne G., Rob N. Eisinga, Jacoba Christina Teelken, & Jacm
Doorewaard (20060). “The effects of HRM practices and antecedents on
organizational commitment among university employees”. The International Journal
of Human Resource Management. 17(12), 2035-2054.

Soysal, Abdullah (2009). “Is yasaminda stres”. Cimento Isveren Dergisi. 23(3),
17-40.

Spies, Mattias (2006). “Distance between home and workplace as a factor for
job satisfaction in the North-West Russian oil industry”. Fennia-International Journal
of Geography.184(2), 133-149.

Strolin, Jessica S., Mary McCarthy, and Jim Caringi (2006). “Causes and
effects of child welfare workforce turnover: Current state of knowledge and future
directions”. Journal of Public Child Welfare. 1(2), 29-52.

Sveinsdottir, Herdis (2006). “Self —assessed quality of sleep, occupational
health, working environment, illness experience and job satisfaction of female nurses
working different combination of shifts”. Scandinavian journal of caring sciences,
20(2), 229-237.

) Sahin, Ali (2004). “Yonetim kuramlart ve motivasyon iligkisi”. Selguk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusi Dergisi. 11, 523-547.

Tait, Marianne, Margaret Y. Padgett, and Timothy T. Baldwin (1989). “Job
and life satisfaction: A reevaluation of the strength of the relationship and gender
effects as a function of the date of the study”. Journal of applied psychology, 74(3),
502.

Tan, Seref (2009). “Misuses of KR-20 and Cronbach's alpha reliability
coefficients”. Egitim ve Bilim, 34(152), 101.

125



Tilev, Satthanim, & Kerime Derya Beydag (2014). “Hemsirelerin is doyum
diizeyi”. Saglik ve Hemsirelik Yonetimi Dergisi, 3(1), 140-147.

Ugboro, Isaiah O., and Kofi Obeng (2000). “Top management leadership,
employee empowerment, job satisfaction, and customer satisfaction in total quality
management organizations: an empirical study”. Journal of Quality Management.
5(2), 247-272.

Ulrich, Dave (1998). “Intellectual capital= competence x commitment”. MIT
Sloan Management Review, 39(2), 15.

Vroom, Victor H. (1962). “Ego—Involvement, job satisfaction, and job
performance”. Personnel Psycholog., 15(2), 159-177.

Wasti, S. Arzu (2000). “Meyer ve Allen’in ti¢ boyutlu orgiitsel baglilik
olgeginin gegerlik ve giivenirlik analizi”. 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi. 401-404

Wiener, Yoash (1982). “Commitment in organizations: A normative view”.
Academy of management review. 7(3), 418-428.

Williams, Larry J., & John T. Hazer (1986). “Antecedents and consequences of
satisfaction and commitment in turnover models: A reanalysis using latent variable
structural equation methods”. Journal of applied psychology, 71(2), 219.

Yang, Seung-Bum, Gregory C. Brown, and Byongook Moon(2011). “Factors
Leading to Corrections Officers' Job Satisfaction”. Public Personnel Management.
40(4), 359-369.

Yazicioglu, Irfan ve Sokmen, Alptekin (2007). “Otel Isletmelerinin Yiyecek
Departmanlarinda  Gorev  Yapan Is Gorenlerin Is Tatmin Diizeylerinin
Degerlendirilmesi: Adana’ da Bir Uygulama”, Mugla Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Dergisi, S. 1(18), 73-95.

Yelboga, Atilla (2007). “Bireysel demografik degiskenlerin is doyumu ile
iligkisinin finans sektoriinde incelenmesi”. Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), 1-18.

Zellers, Kelly. L., Bennett J. Tepper, and Michelle K. Duffy (2002). “Abusive

supervision and subordinates' organizational citizenship behavior”. Journal of
Applied Psychology, 87:,1068-76.

Tezler
Akpinar, Ali Talip(2007). Orgiitsel 6grenme ile orgiite baglilik arasindaki
iligki: Turkiye otomotiv lastik tiretimi sektoriinde bir arastirma. Doktora yeterlilik

tezi. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul..

Atasoy, T. (2004). A Comparative Study on Job Satisfaction in Large and
Small Size Enterprises. Middle East Technical University.

126



Cengiz, Ayse Aytiil (2001). “Kisisel Ozelliklerin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkileri ve Eskigehir’de Saglik Personeli Uzerinde Bir Uygulama. Yiksek Lisans
Tezi, Anadolu Universitesi.

Green, J. (2000). Job satisfaction of community college chairpersons. Doctoral
dissertation, Virginia Tech.

MacMillan, C. (2012). The Eftects of Physical Work Environment Satisfaction
and Shared Workspace Characteristics on Employee Behaviors Toward Their
Organization: Using Environmental Control as a Mediator. Doctoral dissertation,
University of Waikato.

Sun, H. Ozlem(2002). Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet
Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Genel Mudirlagi. Uzmanlik Yeterlilik Tezi.
Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaasi Genel Mudurligi, Ankara

Weng, Qingxiong, James C. McElroyb, Paula C. Morrowb, Rongzhi Liu
(2010). "The relationship between career growth and organizational commitment."
Journal of Vocational Behavior. 77(3), 391-400.

Waskiewicz, S. P. (1999). Variables That Contribute to Job Satisfaction in
Secondary School Assistant Principals Virginia Tech: Doctoral dissertation.

Elektronik Kaynaklar

CELEBI HAVACILIK A.S.(2019) : 21 Mart 2019, Hittp://www.celebi. com.
tr/tr/yazi. php?1d=12

HAVAS A.S.(2019). Erigim: 21 Subat 2019, https://www.havas.net /tr/
Hakkimizda /Pages/default.aspx

Hiirriyet.(2017). Erisim: 11 Ocak 2019, https://www.haberturk.com/ ekonomi
/is-yasam/haber/1592304-pilotsuz-ucaklar-2025-yilinda-geliyor

PEGASUS(2019).Erisim: 22 Mart 2019, http://www.pegasusyatirimciiliskileri.
com/medium/image/2017-yili-faaliyet-raporu_688/view.aspx

SHGM(2018). Erisim: 30 Ocak 2019, https://web.shgm.gov.tr/documents
/stvilhavacilik /files/pdf/kurumsal/faaliyet/2018.pdf

SUNEXPRESS(2019). Erigim: 22 Mart 2019, https://www.sunexpress.com
/tr/sirket/ sunexpress-duenyasi/sirket-profili/

TGS A.S. (2019). Erigim: 21 Mart 2019, https://www.tgs.aero/

THY(2019). Erisim: 22 Mart 2019, https://www.turkishairlines.com/tr-int
/basin-odasi/hakkimizda/

127


Http://www.celebi
https://www.havas.net/
https://www.haberturk.com/
http://www.pegasusyatirimciiliskileri
https://web.shgm.gov.tr/documents
https://www.sunexpress.com
https://www.tgs.aero/
https://www.turkishairlines.com/tr-int

TOBB(2018), Erisim: 10 Ocak 2019(2018/314), Turkiye Sivil Havacilik
Meclisi  Sektor  Raporu,  http://tobb.org.tr/Documents/yayinlar ~ /2018/sivil
havac%C4%B11%C4%B 1k _raporu web%20hali.pdf

128


http://tobb.org.tr/Documents/yayinlar

EKLER

ANKET
Sayin katilimcl,

Bu anket, Kocaeli Universitesi Havacilik Y6énetimi Anabilim Dalinda “Havacilik
Sektorinde Cahsanlarin is tatmini ile orgite baghlik duzeyleri arasindaki iligkinin
belirlenmesi” konulu Yiksek Lisans tezinin arastirma bolimune katki vermeniz igin
sunulmustur.

Anketteki soru ve ifadelere vermis olacaginiz yanitlar, ¢alismanin bilimselligini
artiracaktir. Anket vasitasiyla elde edilen bilgiler; toplu olarak degerlendirilecek ve arastirma
amaci disinda kullanilmayacaktir. Anketle ilgili herhangi bir sorunuz oldugunda, asagidaki
iletisim araglarindan tercih ettiginiz birini kullanabilirsiniz.

Degerli zamaninizi ayirip, calismaya gosterdiginiz ilgi ve yaptiginiz katkidan dolayi
tesekkurlerimizi sunariz.

Ars. Gor. Mustafa Fatih YUCEL Dog. Dr. Ali Talip AKPINAR
Kocaeli Universitesi Havacilik Yonetimi Tez Danismani
Yiiksek Lisans Ogrencisi atakpinar@kocaeli.edu.tr

mfyucel@thk.edu.tr
1. BOLUM: DEMOGRAFIK VE CALISMA iLE iLGILI BILGILER

1 Yasiniz :18-25 () 26-30 ( ) 31-35 () 36-40 () 41-45 () 46 yas ve lzeri ()
2. Cinsiyetiniz © Kadin( ) Erkek ()

3. Medeni Hal DBVl () Bekar ()

4. Egitim Diizeyiniz - [lkogretim () Lise () OnLisans ()
Lisans ( ) Lisanststu ()

5. Cahistiginiz Kurumun Tird: Havayolu () Havaliman isletmesi () Havalimani Otoritesi ()
Yer Hizmetleri () Kargo Isletmesi () Diger() ... Lutfen Yaziniz

6. Calistiginiz Alan : Ozel Sektér () Kamu Sektorii ()
7. Mesleginiz / isiniz:

Pilot ( ) Kabin Memuru ( ) Muhendis ve Teknisyen ( ) Hava Trafik Kontrolori () Devlet
Memuru () Uzman ( ) Yolcu Hizmetleri Memuru( ) Harekat Memuru( ) Kargo Memuru ( )
Diger () . Litfen Yaziniz

8. Calisma Sekliniz: Vardiyali () Vardiyasiz () Ugucu Personel ( )

9. Bu isyerindeki ¢alisSma YIIINIZ @ ..o Lutfen Yaziniz
10. Calisma Hayatinizda Kaginci isyeriniz: (......... ) Liitfen Yaziniz

11. Haftalik Ortalama Calisma Sireniz 1 (R Saat)

12. Aylik Ortalama Toplam Geliriniz ( TL) : 2500 TL’ye kadar ( ) 2501-3500 TL () 3501-
4500 TL () 4501-5500 TL () 5501-6500 TL () 6501 TL ve usti ()

2. BOLUM: ORGUTE BAGLILIK
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LUTFEN ASAGIDAKi iFADELERE KATILMA DUZEYiNizi _
KATILMIYORUM (1)'DEN. TAMAMEN KATILIYORUM (5)E KADAR BESLi OLGEK

UZERINDE DERECELENDIRINIiZ

TUM MADDELERi CEVAPLAMANIZ, ARASTIRMANIN BiLIMSELLIGINi DAHA

DA ARTTIRACAKTIR.

1
2
3

10

N

14

16

17

18

Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten ¢ok mutlu olurum.
Calistigim kurum sadakatimi hak ediyor.

Bundan sonra, bu kurumda calismaya devam etmek, benim icin bir istek
oldugu kadar bir zorunluluktur.

Kendimi bu kuruma “duygusal olarak bagh™ hissediyorum.

Su anda kurumumdan ayrilmak benim lehime olsa bile bunun dogru bir
davranis oldugunu disinmiyorum.

Istesem bile su anda isimi birakmak benim igin zor olurdu.
Bu kurumunun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi goririim

Kurumumda calismaya devam etmek icin manevi bir yukimlilik
hissetmiyorum.

Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey altiist olurdu.

Kurumumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissetmiyorum.
Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suclu hissederim.

Bu kurumdan ayrilmak icin ¢cok az segenegim var.
Bu kurum, benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var.

Bu kurumdaki insanlara karsi ytikimlalik hissettigim igin kurumumdan
hemen ayrilmazdim.

Calistigim kurumdan ayrilmanin az sayidaki olumsuz sonuglarindan birisi
de is olanaklarinin ¢ok sinirli olmasidir.

Kurumuma gugli bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

Kurumuma ¢ok sey borcluyum.

Bu kuruma bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde calismay!
distnebilirdim.

3. BOLUM : is TATMINI
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KENDINIZE

BU BOLUMDEKI HER IFADENIN CEVAPLANDIRILMASI

(5)’E KADAR DERECELENDIRINiZ

10.
11.
12,
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Surekli bir seylerle mesgul olabilme imkéanindan
Tek basina ¢alisma imkanindan

Zaman zaman farkl seyler yapabilme imkanindan
Toplumda bir yer edinme imkanindan
Yoneticimin elemanlarina karsi davranis tarzindan

Yéneticimin karar verme konusundaki yeterliliginden

Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkanindan

Surekli bir ise sahip olma imk&nindan

Bagskalari icin bir seyler yapabilme imkéanindan
Bagskalarina ne yapacaklarini séyleme imkanindan
Yeteneklerimi kullanabilme imkéanindan

Isyeri politikasini uygulama imkanindan

Aldigim tcretten

Bu iste ilerleme imkanlarindan

Kendi kararimi verme 6zgurliginden

Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkanindan
Calisma kosullarindan

Calisma arkadagslarimin birbiriyle anlasmasindan
Yaptigim iyi bir is karsithginda aldigim évgtiden

Isimden elde ettigim basari duygusundan

Degerli Katkilariniz igin Tesekkiir Ederiz...
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Arastirma sonuclari hakkinda bilgi almak isterseniz litfen e-mail adresinizi bize yaziniz...

SIRASINDA
“iSIMIN BU YONUNDEN NE KADAR MEMNUNUM?” SORUSUNU
SORUNUZ VE CEVABINIZI (X) SEKLINDE iSARETLEYINiZ. ASAGIDAKI TABLODA
BELIRTILEN IFADELERI iSIMIN HIC MEMNUN DEGILIM (1)’DEN COK MEMNUNUM



