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OZET

Sivil havaciligin 20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren gelismeye basladig
bilinmektedir. Bu gelismenin en 6nemli sebebi ise II. Diinya Savasi sonunda bosa
¢ikan savas ucaklariin sivil havacilikta kullanilmaya baslanmasidir. Sivil havaciligin
gelisme seyri yillar igerisinde siirmiis ve 21. yiizyilla birlikte havayolu ulasimi ¢ok
onemli bir pazar haline gelmistir. Meydana gelen gelismelerle paralel olarak 6zel veya
kamu niteligi olan c¢ok sayida biiyiikk organizasyon/isletme ortaya c¢ikmistir. Bu
isletmeler direkt veya dolayli olarak sivil havacilik sektdriinde hizmet vermektedir.
Dinamik bir yapiya sahip olan sivil havacilik sektorii isletmeleri pazardan pay almak
icin basarili bir organizasyon gelistirmek durumundadir. Ciinkii sektordeki dinamik
yapt hem arz-talep hem i¢-dis miisterinin etkilesimi bakimindan gelismektedir. Bu
baglamda; calismanin amaci, sivil havacilik sektorii c¢alisanlarinin  galigan
motivasyonu ve is tatmininin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerindeki

etkisinin tespit edilmesidir.

Havayollarinda orgiitsel basarinin saglanmasi igin organizasyon yapisinin
temelini olusturan ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarinin olduk¢a 6nemli bir yeri
vardir. Bu iki unsurun c¢iktilar1 orgiitsel baglilik veya isten ayrilma niyeti gibi zit iki
sonuctan birinin gelismesine kaynaklik edebilmektedir. Bu calismanin havayolu
isletmelerinin organizasyon basarisint etkileyen temel unsurlarindan olabilecek
faktorler arasindaki etkilesimi ortaya koymasi ve literatiirdeki boslugu doldurmasi

bakimindan 6nem tasidig: diistintilmektedir.

Calismada nicel arastirma yontemleri kullanilmis olup, veri toplama araci olarak
anketten yararlanilmistir. Hazirlanan ankette is tatmini, oOrgiitsel baglilik, ¢alisan
motivasyonu ve isten ayrilma niyeti degiskenlerini Olgen Olgekler kullanilmuistir.
Calismanin arastirma evrenini Tirkiye’deki sivil havacilik sektoriiniin ¢alisanlari
olusturmaktadir. Orneklem se¢iminde olasiliga dayali olmayan érnekleme tiirlerinden
kolayda ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Bu yontem sonucu toplam 422
havayolu calisanindan veriler elde edilmistir. Veriler online olarak toplanmis ve elde
edilmelerinde ¢evrimigi platformlardan yararlanilmistir. Katilimcilarin tiimiiniin sivil
havacilik sektor ¢alisanlari olmasi, homojen bir dagilim gostermesi, ekonomik, sosyal,
kiiltiirel ve mesleki tecriibe bakimindan farkli sosyo-kiiltiirel ¢evreye ait bireylerden



olusmasi1 gibi nedenler sonuglarin sivil havacilik sektoriiniin  tiimiine

genellenebilmesini miimkiin kilmaktadir.

Calismanin sonuglari, havayolu isletmelerinde organizasyon basarisini etkileyen
bazi degiskenler arasindaki etkilesimi ortaya koyarken, baz1 degiskenler arasinda iligki
tespit edilmemistir. Calisan motivasyonu, havayolu c¢alisanlarinin 6rgiitsel basaridaki
davraniglarin1 etkilemezken, is tatmini havayolu calisanlarinin Orgiitsel basaridaki

davranislarini etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Havayolu isletmeleri, Is Tatmini, Calisan Motivasyonu, Orgiitsel

Baglilik, Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

It is known that civil aviation began to develop from the second half of the 20th
century. The most important reason for this development is the use of warplanes in
civil aviation, which was wasted at the end of the Second World War. The
development course of civil aviation has continued over the years and with the 21st
century, air transportation has become a very important market. In parallel with the
developments that have taken place, many large organizations/businesses with a
private or public nature have emerged. These businesses serve directly or indirectly in
the aviation industry. Aviation sector enterprises, which have a dynamic structure,
have to develop a successful organization in order to get a share from the market.
Because the dynamic structure in the sector is developing in terms of both supply-
demand and internal-external customer interaction. According to this information, the
aim of the study is to determine the effect of employee motivation and job satisfaction

of aviation sector employees on organizational commitment and intention to quit.

In order to ensure organizational success in airlines, the job satisfaction and
employee motivation, which form the basis of the organizational structure, have a very
important place. The outputs of these two factors can lead to the development of one
of the two opposite outcomes, such as organizational commitment or intention to quit.
It is thought that this study is important in terms of revealing the interaction between
the variables that may be one of the main factors affecting the organizational success

of airline companies and filling the gap in the literature.

Qualitative research methods were used in the study, and a questionnaire was
used as a data collection tool. In the prepared questionnaire, scales measuring the
variables of job satisfaction, organizational commitment, employee motivation and
intention to quit were used. The research universe of the study consists of the
employees of the aviation industry in Turkey. Convenience sampling method, which
is one of the improbable sampling types, was used in the selection of the sample. As a
result of this method, data were obtained from a total of 422 airline employees. Data
were collected on the online platforms. The reasons such as the fact that all of the
participants are aviation sector employees, showing a homogeneous distribution, and

individuals belonging to different socio-cultural environments in terms of economic,
iii



social, cultural and professional experience make it possible to generalize the results

for the entire aviation sector.

While the results of the study reveal the interaction between some variables that
affect organizational success in airline businesses, no relationship has been found
between some variables. While employee motivation does not affect the behavior of
airline employees in organizational success, job satisfaction affects the behavior of

airline employees in organizational success.

Keywords: Airlines, Job Satisfaction, Employee Motivation, Organizational

Commitment, Intention to Quit
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ONSOZ

Doktora egitim hayatim boyunca hedeflerime ulasabilmem i¢in bana yol
gosteren ders aldigim tiim hocalarima, tezimi hazirlarken katkilarini saglayan degerli
tez izleme komitesi {iyesi hocalarim ve en basindan bu yana her zaman yanimda olan
kiymetli danismanim Dr. Ogr. Uyesi Canan TIFTIK hocama, ¢calismamda vakit ayirip
desteklerini esirgemeyen degerli meslektaslarim Ogr. Gor. Meltem ISLER SEVINDI,
Dog. Dr. Koray SEVINDI hocalarima, ¢alismamda dogru bir bakis acis1 kazanmamda
biiyiik ¢aba sarfeden Dog¢.Dr. Umit SENGEL hocama, doktora hayallerini birlikte
kurdugumuz tiirlii zorluklara birlikte gogiis gerdigimiz kiymetli dostum, meslektasim
Ogr. Gor. Pelin TUNA ARSLAN hocama ve ¢ok kiymetli esi Hakan ARSLAN’a, bana
en basindan beri inanan doktoraya basladigim giinden bu yana her zaman yanimda
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GIRIS

Havacilik sektoriiniin - gegmisi sanayi devrimi sonrasi doneme kadar
dayanmaktadir. Ancak somut gelismelerin 20. ylizyil itibariyle ortaya ¢iktigi
bilinmektedir. Havacilik sektoriindeki ilk gelismelerin genellikle askeri amacli ucaklar
seklinde gelistigi goriilmektedir. Bu durum hammadde kaynaklarina erisim ve
ekonomik iistiinliik i¢in iyice tirmanan siyasi ve askeri ¢cekismeler, sanayi devrimiyle
birlikte iyice derinlesmistir. Bunun bir sonucu olarak tilkeler askeri istiinliik saglamak
icin farkl arayislara girmis ve sanayi devriminde ortaya ¢ikan gelismeleri bu amaca
hizmet edecek sekilde kullanmaya baglayarak ilk savas ucaklarinin temellerini atmaya

basladiklar1 bilinmektedir.

Sivil havacilik faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasi ve gelismesi askeri anlamda
yasanan gelismelerin bir sonucudur. Ozellikle II. Diinya savasinda askeri ve siyasi
basar1 elde etmek i¢in miicadele eden {ilkelerin havaciligi ve ugaklar etkin olarak
kullandiklar1 bir doénemden gecilmistir. Savas ucaklarinin gelisimi ve savasta
kullanilmast uygarlik tarihinin en eski donemlerinden 20. yilizyila kadar gelmis savas
geleneklerinin de kokten degismesini beraberinde getirmistir. Meydan savaslari ve 1.
Diinya Savasi ile evrildikleri cephe savaslarinin ordularin temas eden yapisindan
uzaklastig1 yeni bir anlayis oraya ¢ikmustir. Ustelik savas ugaklari kullanici ordular
icin zaman, konfor ve insan kaybi bakimindan onemli ve stratejik avantajlar

saglamistir.

Tiim bu ozellikler ve askeri avantajlara ragmen savas ucaklar1 II. diinya
savaginin sonunda bosta kalmistir. Bu, savasta ucak kullanan iilkeler i¢in 6nemli bir
sorundur. Bunun sebebi savas ucaklarmin oldukca yiliksek maliyetli yatirimlar
olmasidir. Bu noktada gerek maliyet gerekse de hiz ve konfor olarak sagladig
kazanimlar, tlkeleri bu ucaklar1 farkli amaglarla degerlendirmeye yonelik bazi
cabalara itmis ve bu vesileyle sivil havaciligin temelleri atilmigtir. 1952 yilinda ilk
Dolmus (Charter) ugusun gerceklemesi, sivil havaciligin gelismesi bakimindan ilk ve
en 6nemli devrim olmustur. Bunu, 1970’1li yillarda gelismeye baslayan tarifeli uguslar
takip etmistir. Bu sayeden insanlar uzun mesafelere daha konforlu ve kisa siirede
seyahatler geceklestirebilir hale gelmistir (Zengin vd., 2017). Milenyumla birlikte

ucaklarin i1s seyahatleri ve turizm faaliyetlerinde daha sik kullanilmasi, sivil



havaciligin biiyiimesini hizlandirmis ve boylece ¢ok biiyiik bir ulagim sektorii ortaya

cikmustir.

Havayolu tagimaciligi, hizli biiyiiyen ulagim tiirlerinden biridir. Bu durumun giin
gectikce daha belirgin bir hale gelecegi diisiiniilmektedir. Uluslararas1 pazarlardaki
biiylime oranlarinin i¢ pazardaki biiylimenin yaklasik iki kati, gelismekte olan
iilkelerde ise bunun daha hizli olmas1 beklenmektedir. Bu biliylimenin giivenli, verimli
ve etkili bir sekilde gerceklesmesi i¢in havacilikla ilgili paydaslarin bazi ¢alismalar
gercgeklestirmeleri gerekmektedir (Janic, 2000). Bu sektoriin 6nemli paydaslarindan
biri olan havayolu isletmelerinin de yapacagi ¢alismalar, paydaslarin sektordeki
riskleri azaltacak ortak c¢alismalarina katki sunma amaci tasimalidir. Hava
tasimaciliginda, paydas katilimli ortak c¢aligmalari 6zel ve anlamli kilan sektoriin
barmdirdig: risklerdir. Sektdrde risk geleneksel olarak onemli 6lgiide can ve mal
kaybina neden olan hava trafik kazalartyla iliskilendirilmektedir. Kaza riski diisiik olsa
da kazalarin meydana gelmesi durumunda can ve mal kaybi yliksek olabilmektedir.
Bu nedenle giderek gelisen havayolu sektoriindeki riskleri azaltacak calismalarin

yapilmasinda yarar vardir (Netjasov ve Janic, 2008).

Tiim risklere ragmen karlilig1 yiiksek olan bir sektor s6z konusu olup, sektor
ozellikle 1980’11 yillardan sonra ciddi bir gelisme ivmesi kazanmistir. Bu nedenle
1980’1 yillarda tiim diinyaya yayilan i¢ hat yolcu tasimaciligindan bu yana, sivil
havacilik pazari calkantili gelismeler yasamistir. Birlesmeler, ittifaklar, iflaslar, pazar
giicii dengesindeki degisimler ve yeni havayollarinin yiikselisi, sivil havacilikta
rekabeti hem 1ilging hem de 6l¢lilmesi zor hale getirmistir. Rekabetin dl¢iilmesinde
onemli sorunlardan biri rakiplerin ilgili pazarinin tanimlanmasidir. Basitce sOylemek
gerekirse, iki firma ayn1 pazarda degilse, bu iki firma i¢in tam anlamiyla rekabetten
s0z edilememektedir. Dolayisiyla, rekabeti 6lgmek genel anlamda, hangi firmalarin
aslinda ayn1 pazarda oldugunu bilmekten gegmektedir. Bu gercegi incelemek, eldeki
pazarm saglam bir tanimin1 gerektirir (Lijesen, vd., 2002). Pazarin taniminin disinda,
bu pazardaki igletmelerin organizasyonel basarilar1 da 6nemli bir kriter olarak rekabeti

belirleyen bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Havacilik sektoriine yonelik devlet miidahalesi, diger herhangi bir sektore
kiyasla daha yiiksektir. Kiiresel havacilik pazar1 ¢cok rekabetci, ancak sektor asir1 yasa
ve diizenlemeyle kars1 karsiyadir. Rekabet ve hiikiimet miidahalesi, parcalanmis bir
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endiistri Uretilmesi anlamina gelmektedir. Havaciliktaki fazla olan yasa ve
diizenlemeler ¢ogunlukla sektoriin uluslararasi kimligi ve sahip oldugu niteliklerinin
gerektirdikleriyle ilgilidir. Bu baglamda bir havayolunun yurt i¢i operasyonlarina
devlet miidahalesi nispeten diisiiktiir. Bagka bir iilke topraklar1 iizerinde inis veya ucus
hakki havayolu sirketinin inisiyatifinde olmay1p, iki veya daha fazla iilke arasindaki

siyasi iligkilere ve ikili hak ve kararlara baglidir (Chattopadhyay, 2015).

Diinyadaki sivil havacilik sektorii faaliyetlerinde calisan memnuniyeti ve
sadakati ile miisteri memnuniyeti ve sadakatinin ¢ok dnemli konular oldugu ilgili alan
yazinda islenmistir. Bu durum giderek hizli bir biiylime seyri yakalayan sivil havacilik
pazarindaki arz ve talep dengesinin anlagilmasina katkida bulunmaktadir. Arz ve talep
arasindaki memnuniyet ve sadakate dayali iligki, 6nde gelen havayollar1 i¢in fiyat dis
rekabet stratejileri tasarlama yoniine 151k tutmaktadir. Bununla birlikte, bu durum
havayolu endiistrisindeki kuralsizlastirmanin arttigi, ¢esitli boyutlarda kamusal
ozellige sahip veya 6zel sermayeli (6zel ve diisiik maliyetli) isletmelerin de ¢ok sayida
havayolu isletmesinin faaliyette bulanmasi nedeniyle zaman zaman sekteye
ugrayabilmektedir (Jiang ve Zhang, 2016). Kamu veya 0Ozel yetkili otoritelerin
pazardaki dengeyi gozetecek arz ve talebin memnuniyetini ve sektorel bagliligini

gozetecek politikalar takip etmeleri gerekebilmektedir.

Sivil havacilikta artan ¢arpict gelismelerin her gegen giin ilerleme kaydederek
havaciligin, alternatif olabilecek diger ulasim segenekleri arasindaki farkini oldukca
artirdig bir siirece neden oldugu gézlenmektedir. Diinyada sivil havacilikta yasanan
hizl1 gelismelere paralel olarak Tiirkiye, ugak trafigi ve yolcu sayisinda kirdig
rekorlar, diinyaya 6rnek havalimani yatirimlari, ugus ag1, ugus emniyeti ve havacilik
giivenligine iliskin yapilan diizenlemeler, yurt i¢i ve yurt disindaki geligsmelerle sivil
havacilikta uluslararasi arenada 6nemli bir konuma ulagsmistir. 168 iilke ile ikili
havacilik anlasmast bulunan Tirkiye'nin diinyanin en fazla ucus agina sahip
tilkelerinden biri oldugu sdylenebilir. Yapilan anlagsmalar sonucunda Tiirkiye'nin
uluslararas1 ucus aginin 2016 yil sonu itibartyla 118 iilkede 286 noktaya ulastig
gorilmektedir (Aksoy ve Dursun, 2018).

Havayolu isletmelerinin 6rgiitsel yapisin1 olusturan en 6nemli unsurlardan biri
de insandir. Ozellikle bir hizmet sektdr olan havaciliginda diger birgok hizmet
sektorlinde oldugu gibi yogun emek giicii igeren bir ¢alisma sistemine sahip oldugu
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bilinmektedir. Miisteri memnuniyetine dayali bir anlayis ve isleyise sahip olan
havacilik sektoriinde, i¢ miisteri (¢calisan) memnuniyeti de oldukca 6nemli bir konudur.
Ciinkii ¢alisanin memnuniyet duruma paralel olarak organizasyonu benimseme ve
miisteri memnuniyetine katki da bulunma diizeyi de degisebilmektedir. Is giicii
acisindan organizasyonel basarinin ¢alisan memnuniyeti perspektifiyle ele alindig
durumlarda, ¢alisanin is tatmini ve ¢alisma motivasyonuna sahip olup olma durumu
belirginlik kazanmaktadir. Bu iki kavram (degisken) calisanin organizasyonda
calismaya devam etme veya isten ayrilma egilimi gosterme gibi iki farkli eksende
davranig gelistirmesine sebep olmaktadir. Tiim bunlarin 1s18inda sivil havacilik
sektorii ¢alisanlarinin ¢alisan motivasyonu ve is tatmininin orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti {zerindeki etkisinin tespit edilmesi bu ¢aligmanin amacinm
olusturmaktadir. Ozellikle organizasyonel basarmin insandan (¢alisandan) gectigi
diger pek ¢ok hizmet sektoriinde oldugu gibi sivil havacilik sektoriinde de ¢alisanlarin
mutluklariyla gosterecekleri davranislar arasindaki iligkilerin test edildigi calismalar
onem tasimaktadir. Sivil havacilik isletmelerinde bu tiir ¢alismalarin az olmasi
nedeniyle de yapilan c¢aligmanin literatiire Onemli katkilar saglayacagi
diistiniilmektedir. Nitekim Tiirkiye’de sivil havacilikla ilgili birincil verilere dayali
calismalarin sayisi sinirlt olmakta ve yapilan ¢alismalarin literatiir taramasina dayanan
veya sektorel degerlendirmeler iceren calismalar (Cigek, 2004; Oktal ve Kiigiikonal,
2007; Zincirkiran, 2016) ile sektordeki rapor ve arastirmalarin verilerini kullanan
ikinci veri kaynaklarma dayali arastirmalardan (Gerede, 2006; Ekinci, 2011;
Gokirmak, 2014; Bakir vd, 2017) olustugu goriilmektedir.

Bu amaca uygun olarak bir yazim ve arastirma tasariminin ele aldig1 ¢alismanin
takip eden boliimlerinde belli basli bazi konular ele alinmis ve sistematik bir
degerlendirme yapilmaya cahisitlmistir. Ik olarak calismayr tiim yonleriyle
aydinlatacak ve detayl bilgilerin ele alindig1 kavramsal c¢erceveye iliskin bir yazim
gerceklestirilmistir. Devaminda calismanin amaci, kapsami ve 6nemi, sinirliklari,
evren ve Orneklemi, Ol¢lim yontemi ve araglari, hipotezleri, modeli ve analiz
yontemleri gibi saha arastirmasi siirecinin tiim boyutlarinin ele alindigi yontem
boliimii yazilmistir. Devaminda toplanan verilerin analiz edilmesi sonucu elde edilen
bulgular raporlanmis ve konu hem istatistiksel tutarlilik hem de sivil havacilik
sektoriiniin dogasina uygun degerlendirmelerin yapildigi bulgular boliimii yazilmistir.

Son olarak; sonug, tartisma ve dneriler boliimiiniin yazimiyla ¢alisma tamamlanmaistir.
4



BiRINCI BOLUM
IS TATMINI

1.1. Is Tatmini ve Onemi

"Tatmin" kavramu, ilk olarak 13. yiizyilda ortaya ¢ikan ve yeterli anlamina gelen

Latince "satis" kelimesinden tiiretilmistir (Naktiyok, 2002, s. 168).

Is tatmini, ilk kez 1911 yilinda Taylor ve Gilbert tarafindan bir fabrikada en az
diizeyde stres ve yorgunluga sebep olacak bir metotla ¢alismak seklinde ifade
edilmistir. Bu konuda yapilan bilimsel aragtirmalarin, 1920'li yillarda bir elektrik
sirketinde “Hawthorne Arastirmalar1” olarak literatiirde gecen Elton Mayo ve
arkadaslarinin ¢aligmalariyla ortaya ¢iktigi kabul edilmektedir. Hoppock tarafindan
1935 yilinda yapilan “Job Satisfaction” adl1 ¢alismasindan bu yana bu konuda 6nemli

arastirmalar yapilmistir (Yazicioglu ve S6kmen, 2007, s.74).

1930 yilina kadar devam eden Hawthorne Arastirmalarinda isyeri fiziksel
kosullarinda yaratilan degisik ile verimlilik artist saglanmaya c¢aligilmistir. Isi,
1siklandirma, havalandirma gibi fiziksel kosullar iyilestirilmis; ancak yapilan bu
degisiklik ve iyilestirmelerin isgoérenlerin verimlilikleri iizerinde bir etkiye neden
olmadig1 gozlemlenmistir. Arastirmacilar fiziki kosullar disinda kiiltiir, arkadas
ortami, ekip calismasi, liderlik, memnuniyet gibi faktorler lizerinde diisiinmeye ve

bunlarin 6nemini kavramaya baglamislardir (Kogel, 2020, s.251).

Klasik yonetim anlayisindaki parca basina daha ¢ok iicret yaklagiminin aksine
neoklasik donemde isgdrenlerin daha ¢ok duygularinin ve ihtiyaglarinin 6n planda
oldugunu sdylenebilir. Grup dinamigi, is tatmini gibi unsurlarinin 6nem kazandigi bu
donemde sadece fiziki ¢alisma kosullari, iicret veya prim sistemi ile basar1 ve
verimlilik saglanamayacag: diisiiniilmektedir. Is tatminini etkileyen faktdrlerin
basinda insanmin manevi ihtiyaglarmin oldugunun farkina varilmistir. insan faktorii
ile is tatmini bu donemden sonra giliniimiize kadar gelen bir kavram ve birgok
arastirmanin ana konusu olmustur. Sivil havacilik sektoriine bakildiginda “Havacilikta
Insan Faktorii” konusunda havayolu calisanlar1 6zel egitimlerden gegmekte ve konu
ile ilgili farkindalik kazanmaktadirlar. Havacilikta takim olma kavrami olmazsa

olmazdir. Gorev dagilimlart yirmi dort saatlik bir operasyon igerisinde



sekillenmektedir. Diger sektdr dinamiklerinden oldukga farkli bir yapiya sahip olan
havacilikta vardiya sistemi degiskendir. Bu durum da stresi beraberinde getirmektedir.
Ekiplerin birbiri ile uyumlu ¢alismasi, ¢alisma arkadaslariyla uyum, sinerji gibi
manevi kavramlar verilen iicretten zaman zaman daha 6nemli bir hale gelmistir. Tim

bunlar is tatmini etkileyecektir.

Is tatmini, orgiitsel literatiirde éne ¢ikan degiskenlerden biridir ve bu alanda
yaygin olarak arastirilan alanlardan biri olarak kabul edilmistir (Dodanwala ve
Santoso, 2020, s.76). Is tatmini kavrami, psikoloji alaninda, 6zellikle bireysel ve
Orgiitsel davranigi anlamada Onemli aragtirmalarin ilgisini ¢ekmistir (Inekwe ve
Otache, 2020, s.2053). Calismanin giris kisminda yapilan arastirmalarda kullanilan

tanimlar ve is tatmini kavramsal olarak incelenecek ve 6nemi iizerinde durulacaktir.

Is tatmini, kisinin isine verdigi bilissel, duygusal ve davranissal bilesenleri iceren
psikolojik tepkilerdir (Hulin ve Judge, 2003,s. 255). Ayn1 zamanda, yiiksek diizeyde
mesleki stresten etkilenebilecek is tutumlarindan biridir ve kisinin isinin
elverigliliginin genel bir degerlendirmesidir (Dartey-Baah, Quartey, ve Osafo, 2020,
5.1438).

Isletme yonetiminde davranis analizi bakimimdan énem arz eden bir tutum gesidi
sliphesiz isgorenlerin ise ve c¢alisma ortamina karsi gosterdikleri tutumlaridir.
Isgorenlerin ise ve ¢alisma ortamina kars1 gosterdikleri tutuma is tatmini ad1 verilir. Is
tatmini ¢cogunlukla iggérenin c¢alisma ortamindaki tecriibelerinin ona kattigi olumlu
etki olarak ifade edilir. Is, kisinin kendi ihtiyaglarin1 gidermenin yani sira onun duygu
ve deger yargilarini da pozitif yonde etkiliyorsa is tatmini olusuyor anlamina gelir

(Erdogan,1997, s.376).

Is tatmini, is organizasyonlarinin insanlar {izerindeki etkisi ve insanlarin is
organizasyonlari tizerindeki etkisi ile ilgilenen bir arastirma alanidir (Rowden, 2002,
s.411).

Is tatmini kavramu, is gorenin bir nesneyi veya durumu iyi veya faydali olarak
gordiigii standartla karsilastirma bigimidir (Locke, 1970, 5.485). Is tatmini kavramin
derinlemesine arastiran yazarlardan biri olan Locke (Chiva, Guinot ve Monfort, 2020,

s.1398) is tatminini “bir kisinin isinde deger elde etmesini veya isiyle ilgili basariya



ulagsmasini kolaylastiran, iginde takdir edilmesinden kaynaklanan zevkli bir duygusal

durum” olarak tanimlamaktadir (Schwepker, 2001, s.41).

Is tatmini, calisanlarim isleri hakkinda sahip olduklari tutumlarin birlesiminden
olusur. Berry(1997) bireyin is deneyimine verdigi tepki olarak tanimlamistir; ayrica,
bir bireyin isinden ne kadar memnun oldugunu gostermektedir ( Sydney-Agbor, Ebeh,
Nwankwo ve Agu, 2014, s.148)

Is tatmini, is gdrenin is deneyiminin sagladig1 veya is goren ile kurum arasindaki
uyumdan kaynaklanan olumlu bir tutum ya da zevk aldigr duygusal durum olarak
tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000, s. 254). Kurumlar ve yoneticiler agisindan
iSe i tatmini teorisi, is sonuglar1 ve gorev odakli davranislar sonucu olusan iligkiden
tiretilmistir (Tran, 2021, s.140). Bireyin calistig1 ¢evreden, yoneticilerinden,
tistlerinden, calisma grubundan elde etmek icin ¢aba gosterdigi rahatlatict ve ig

yatistirict duygudur (Caligkan, 2009, s.451).

[s tatmini, kisinin isinin icsel ve dissal yonleri hakkinda olumlu ya da olumsuz

hissetme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Bhuian ve Menguc, 2002, s.3)

Is durumuna duygusal bir tepkiyi yansitan olumlu bir duygusal durum olarak
(Locke, 1976), kisinin isiyle psikolojik olarak 6zdeslesme derecesini yansitan biligsel
bir inan¢ durumu olarak tanimlanan is tatmini ise bagliliktan ayrilmaktadir (Brooke,
Russell, ve Price, 1988, s.139). Is tatmini, is deneyiminin bireysel olarak
degerlendirilmesinden kaynaklanan hos bir durumu temsil eder, kisisel ve c¢evresel

kosullara gore degisen dinamik bir yapidir (Beuren, Santos ve Theiss, 2021, s.1744).

Is tatmini, bir ¢alisanin ise ve onun dzelliklerine kars1 genel tutumu, duygularini,
isine karsit duygusal tutumlarin1 ve calisanlarin isleriyle ilgili nasil hissettiklerini
(Kaur, Malhotra ve Sharma, 2020, s.330) ve tiim is hakkindaki genel olumlu
duygularini ifade eder (Mardanov, 2021, s.224).

Orgiitsel arastirmacilar tarafindan farkli sekilde tanimlanan is tatmini kavramu,
calisanin is veya is deneyimlerine dayali olarak mutlu ve olumlu ruh durumu, sahip
oldugu degerlere bagli degisen isten aldigi haz, isinden beklentisi ile isi sayesinde
kazandig1 odiller arasindaki uyum, isine kars1 gosterdigi tutum olarak

tanimlanmaktadir (Ozgen ve Efeoglu, 2007, s.240). Is tatmini, maddi veya maddi



olmayan odiillerin beklentileri karsiladiginda kisinin isine karsi duydugu olumlu

tutumlar olarak anlagilmaktadir (Gustainiene ve Endriulaitiene, 2008, s.52).

Is tatmini kavramim inceleyen arastirmacilar, kisinin is o6zelliklerini
degerlendirmesinin ve mevcut isten memnun olma duygusunun ¢alisan tutum ve
davraniglarint sekillendirdigini 6ne slirmektedirler (Bharadwaj, Khan ve Yameen,
2021, 5.309). Is tatmini, bireyin isten beklentisi ile isin sagladig 6diil arasindaki
uyumun derecesini ifade eden hayati oneme sahip olumlu bir is tutumudur (Paul,

Aboobaker ve Devi, 2021, 5.2113).

Literatiirde is tatmini kavraminda farkli tanimlar yapilmaktadir. Vroom'a (1964)
gbre is tatmini, ¢aliganlarm isten kaynaklanan mutlulugu anlamma gelir. Is tatmini,
genis anlamda, calisma kosullarinin bir sonucu olarak calisanin tepkileri ve igsel
dalgalanmalar olarak ortaya ¢ikan fiziksel ve sosyal etkilerdir (Tepret ve Tuna, 2015,

5.674).

Robbins'e (2006) gore is tatmini, kisinin isine kars1 bir tutumu, bir c¢alisanin
aldig1 6dil miktart ile kabul edilmesi gerektigine inandig1 6diil miktar1 arasindaki
farktir. Is tatmini, insanlarin bir organizasyonun cirosu, performansi, politikalar1 ve
diger faktorleri hakkindaki duygularini tanimlamak veya 6lgmek i¢in birgok alanda

kullanilan genis bir kavramdir (Hao, Hao ve Wang, 2016, s.117).

[s tatmini, bir calisanin yaptig1 isten zevk alma derecesi ve isinden memnun olma
hali olarak tanimlanir. Calisanlar arasinda is tatmini, ise yonelik duyussal ve bilissel
algrya gore degisecektir (Nanjundeswaraswamy, 2021, s.1029). Is tatmini, bireyin
isine kars1 sahip oldugu iyimser duygusal bakis acisi olarak tanimlanmaktadir (Wong,

Walsh, Basacco, Mendes Domingues, ve Darrin, 2020, s.251).

Is tatmini genellikle isin dogas1 ve ¢alisanlarin islerinin farkli yonleri hakkinda
hissettikleri ile ilgilidir. Calisanlarin islerinden ne kadar mutlu olduklarmi gésterir. Is
tatmini insanlarin islerinden ve is deneyimlerinden duydugu zevk veya aci olarak
tamimlanir. Is 6zellikleri (6rnegin ozerklik, cesitlilik, is tanimi, geri bildirim ve
arkadaslik iligkileri) calisanlarin olumlu bir duygusal durum veya bir ¢alisanin isi ya
da is deneyiminin degerlendirilmesinden kaynakli memnuniyet yaratma talepleri ile
ortlistiigiinde is tatmini artar. Bu, ¢alisanlarin simdi ve ge¢miste hissettikleri olumlu

duygulara baglidir (Akgunduz ve Eser, 2020, s. 187).
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Is tatmini, calisanlar arasindaki uyumun derecesini, isin beklentisini ve isin
sagladig 6diilli ve yapilan isin dogasina iliskin duygular1 veya zihinsel durumlari ifade

eder (Akhtara, Hashmib, Nagvic, 2010, 4222).

Is tatmini, bireyin isle ilgili beklentileri, ihtiyaclar1 veya degeri ile sundugu sey
arasindaki farki tanmimlar. Ayrica calisanlarin Orgiitleri hakkinda farkli bakis
acilarindan nasil hissettiklerinin bir yansimasidir. Is tatmini, ¢alisanlarin bireysel
performanslari ve isten ayrilma davraniglari ile dogrudan iligkili oldugu igin orgiitlerde

onemli bir rol oynamaktadir (Dodanwala ve Shrestha, 2021, s.63).

Tiim bu tanimlar, bireyin duygularinin 6nemini vurgulamaktadir. Bir ¢alisanin
isinden tatmin olmas1 kisisel gelisimiyle sonuglanabilirken, tam tersi durum ise
tatminsizlik ve yenilgi duygularini beraberinde getirebilir. Is tatmini ile yapilan
caligmalarda, Onceleri bireylerin fiziksel ihtiyaglar1 daha Onemli goriiliirken
simdilerde, bireylerin sosyal ihtiyaglarinin daha oOnem kazanmaya basladig:

goriilmektedir (Sadeghi, Ghaderi ve Abdollahpour, 2021, s.2).

Luthans’in 6ne siirdiigii {i¢ boyut is tatmini i¢in 6nemlidir (Yazicioglu, 2010, s.

244).

- Is tatmini, bir is durumuna karsilik verilen duygusal tepkidir. Yani goriilmez,

yalnizca ifade edilebilir.

- s tatmini genel olarak elde edilen sonuglarin beklentileri ne boyutta karsilama

derecesi ile agiklanabilir.

- Is tatmini birbiriyle iliskili bircok tutumu igerir. Bunlar genel olarak isin
kendisi, isin karsiliginda alinan tcret, terfi firsatlari, yonetimin tarzi, is yerindeki

arkadaglar ve benzerleriyle ilgilidir.

- Is tatmini ¢alisanin mutlulugunu artirirken, ¢alisanin isine baglh kalmasina,
verimli c¢alismasina, kusurlu iirlin oranim1 azalmasma ve c¢alisan devir hizinin

diismesine neden olmaktadir (Zincirkiran, Celik, Ceylan ve Emhan, 2015, s.62).

Calisanlarin is tatmini, orgiitsel yasamdaki en 6nemli konulardan biridir. Bundan
sebeple is tatmini ¢alisanlarin orgiitsel amaglar dogrultusundaki katkilarini artiran en
onemli etmenlerden biridir. Orgiitler bir taraftan amagclar1 dogrultusunda etkililigini ve

verimliligini ylikseltmeye ¢alisirken, diger taraftan da calisanlarin gereksinimleriyle



ilgilenmek ve onlarin Orgiitin bir iiyesi olmaktan mutlu olmasint saglamak
durumundadirlar. Giiglii orgiitler, is tatmini yliksek calisanlarin 6rgiitiin uzun dénemli
yararlari i¢in yasamsal bir 6neme sahip oldugunu kavramis orgiitlerdir. Bu baglamda
Orgiitlin basar1 elde etmesi, bu iki amaca ulagmadaki dengeye baghdir (Yilmaz ve

Altinkurt, 2012, 5.386).

Calisan is tatmini, yonetim literatiiriinde en ¢ok arastirilan konulardan biridir ve
bir sirketin faaliyet etkinligini ve finansal performansini etkileyen énemli bir insan
faktoriidiir. Bu nedenle, etkili orgiitsel karar vermeyi gliglendirebilmek igin
calisanlarin memnuniyet yonlerini iyi anlamak ve analiz etmek 6nemlidir. Literatiirde
is tatmininin incelenmesi uzun bir ge¢mise sahiptir (Sainju, Hartwell ve Edward,
2021).

Is tatmininin 6nemli olmasinin nedenlerinden biri de bireyin fiziksel ve ruhsal
sagligint dogrudan etkileyen yasam doyumu ve verimlilik ile ilgili bir kavram
olmasidir. Is tatmini ile verimlilik arasinda dogrudan bir iliski olmamasina ragmen
tatminsizligin dolayl etkileri (ekip calismasi, stres faktorleri gibi) konuyu 6nemli bir

hale getirmektedir (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009, s.1).

Isletmelerde is tatminine artan ilgi gesitli nedenlere dayanmaktadir (Caliskan,

2005, 5.10).

1) Toplumlarin ekonomik gelisimine paralel olarak belirli bir maddi ge¢im
diizeyine ulasmis bireylerin ihtiyaglar1 da degismistir. Egitim seviyesinin artmasi

beklentileri de degistirmistir.

2) Toplumsal gelismeye paralel olarak orgiitsel gelisme s6z konusu olmustur.
Isletmelerdeki mevcut is sekli ve gereksinimleri de degisiklik gdstermeye baglamistir.
Baslangicta performansi arttirma arzusuyla baslayan bu durum, son zamanlarda bir

sosyal sorumluluk bi¢imine doniigsmiistiir.

3) 1930'larda ABD'de sendikaciligin canlanmasi, gii¢lii sendikalarin kurulmasi
ve 1937'de Wagnerr isci-isveren iliskileri yasasinin ¢ikarilmasi, toplu pazarligin yasal

bir varlik kazanmasi tilkede is tatminine olan ilgiyi yiikseltmistir.

4) Isletmelerde organizasyonel degisim uygulama ihtiyaci ve yenilige direnme

ve yeniligi dayatma ihtiyaci da is tatminini ilgi konusu haline getirmistir.
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[s tatmininin énemi iki nedene dayanmaktadir. Birincisi, ¢alisanlarin yaptiklar:
is ile ilgili diisiinceleri ve hisleri hem isleri hem de kendileri icin 6nemlidir. Ikincisi,
yoneticiler agisindan, ¢calisanlarin igleri ile ilgili tutumlarinin performans ve tiretkenlik
tizerindeki etkisi agisindandir. Dogrudan is tatmininden kaynaklanan davranislar;
performans, isi birakma egilimi, devamsizlik, zihinsel ve fiziksel sagliktir (Keles,
2006, s.245). Sivil havacilik sektoriinde ¢alisanlardan beklenen proaktif yaklagima
sahip olunmasi, durumsal farkindalig1 yiiksek bir tutum sergilenmesidir. Is tatmini
yiiksek olan sivil havacilik ¢alisanlarinin durumsal farkindaligi fazla olacak, daha iyi
performans gosterecek ve bunun sonucunda isteki devamsizlik oranlart diisecektir. Bu
durumun saglanmasi sirasinda yoneticilerin yonetim tarzinin daha yapici ve egitici

olmasi1 gerekmektedir.

s, gelir elde etme, kisisel ve profesyonel gelisim kaynag1 oldugu icin insanlarin
yasamlarinda muazzam bir rol oynamaktadir. Isin insanlarin hayatindaki merkezi rolii
nedeniyle is tatmini de 6nemli bir bilesen haline gelmistir. Kisinin genel refahi da is
tatminine bagli olarak artmaktadir. Calisanlar giiniiniin biiyiik bir béliimiinii is yerinde
gecirmekte ve yapilan isin dogasi geregi fiziksel ve zihinsel saglik yoniinden
etkilenmektedirler (Gustainiene ve Endriulaitiene, 2008, s.52). Sivil havacilik
sektoriinde kazanilan ticret birgok sektore gore daha tatmin edici olmak ile beraber
geleneksel havaciliktan farkli olarak glinlimiizde duygusal faktorlerin ise baglilikta ve

1 tatmini arttirmada 6nemi yadsinamaz bir gercek haline gelmistir.

Is tatmini, ¢alisan1 yeni basarilara dogru ilerlemeye tesvik eden, isteki bireysel
basarilar1 igermektedir. Is tatmini birgok farkli sekilde operasyonel hale getirilmis olsa
da, genellikle bir tutum olarak kabul edilmektedir. Bu kavram, kismen kisinin ne
hissettigine ve ne diisiindiigline baghdir (Mardanov, 2021, s.226). Bu baglamda is
tatmininin kisinin kariyerinde ilerlemesi i¢in katki sunacak bir unsur oldugu
sOylenebilir. Sivil havacilik sektorii ¢ok dinamik degiskenlere sahiptir. Her calisani
tatmin edecek unsurlar birbirinden farklidir. Is tatmini yiikselen ¢alisanlar daha yiiksek
performans sergileyecek bu durum da kurumun genel faydasina katki saglayacaktir.
Genel olarak sivil havacilik sektorii hareket alani genis bir sektér oldugundan

performansin artmasi daha hizli terfi almaya sebep olabilir.

Bir organizasyonda calisanlar kendilerine adil davranildiginda, gérevlerini daha
1yl yaparlar ve tatmin olurlar; aksi halde haksizlia ugradiklarini hissettiklerinde,
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diisitk memnuniyetle tepki verirler. Bu baglamda calisanlar i¢in islerinde tatmin olma
duygusunun 6nem arz ettigi sdylenebilir (Zainalipouri, Fini ve Mirkamali, 2010,
s.1986). Sivil havacilik ¢alisanlari i¢in ekip ruhu ¢ok 6nemli bir faktordiir. Alinan
sorumluluklar oldukg¢a riskli ve yorucu olabilmektedir. Ekip icerisindeki gorev
dagiliminin adaletli olmas1 sektor ¢alisanlarinin islerine olan bagliliginin ve tatmin

seviyelerinin artmasina sebep olmaktadir.

Is tatmini, orgiitsel davranis ve yonetim literatiiriinde en ¢ok calisilan ve lciilen
yapilardan biridir. Is tatminine olan ilgi, devamsizlik, rgiitsel baglilik, isten ayriima
ve performans dahil olmak iizere diger 6nemli orgiitsel sonuglarla olan iligkilerinden

kaynaklanmaktadir ( Zainalipouri, v.d., 2010, s.1987).

Is tatmini, tiikenmislik ve isyerindeki stresin olumsuz sonuglarina Kkarsi
koruyucu bir faktordiir. Doktorlar arasinda yapilan bir arastirmaya gore, is tatmini,
hasta giivenligini ve saglik hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkiledigi i¢in hayati bir
endise kaynagidir (Kader, Elhusein, Elhassan, Alabdulla, Hammoudeh ve Hussein,
2021,s.2). Benzer sekilde sivil havacilik sektorii stres faktoriiniin ¢ok yogun oldugu
bir alandir. Isteki stres uygun yonetilemezse hatalar ve bunun sonucunda
engellenemeyecek kazalar meydana gelebilmektedir. Bu durumda is tatmini olumsuz

etkilenecek ve isten uzaklagmalar meydana gelecektir.

Orgiitsel diizeyde, is tatmininin kisi-6rgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye, calisanlarin orgiitiin dis itibarina iligskin algilar ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye ve orglitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiye aracilik ettigi gosterilmistir. Bu baglamda is tatmininin bir aracilik etkisinin

onem arz ettigi diisiiniilebilir (Ariyabuddhiphongs ve Tongchaiprasita, 2016, s.34).

Is tatmini en ¢ok arastirilan konulardan biridir. Orgiitsel davranis arastirmacilari
hem c¢alisanlar hem de sirket yoneticileri i¢cin genis bir ilgi alan1 olan bu konu lizerinde
arastirmalar yapmiglardir. Diinyanin dort bir yanindan sirketler arasinda ¢alisanlarin is
tatmini konusundaki ilgisi; hem anket hem de deneysel ¢aligmalarda gosterildigi gibi,
daha memnun c¢alisanlar daha iiretken bir topluluk i¢in is tatmininin hayati bir 6nemi
vardir (Erro-Garces ve Ferreira, 2019, s.936). Literatiirde sivil havacilik sektor
calisanlar1  lizerinde buna benzer yapilan anket calismalarina fazla

rastlanilmamaktadir. Calismamizin analiz kismu alana bu anlamda katk: saglayacaktir.
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Son donemlerde yapilan ¢aligmalarda, psikolojik olarak giiclii olma, algilanan
yasam kalitesi, i tatmini gibi kavramlarin psikolojik sonuglarina artan bir ilgi
olusmustur. Bu tiir psikolojik sonuglarin ve bunlarin Onciillerinin incelenmesi
Oonemlidir; zira yagsam doyumu, saglik, kisisel gelir, uzun 6miir ve sosyal iligkiler dahil
olmak tizere bireylerin yasamlarindaki bir¢ok sonug ig tatmini ile iligkilidir. Caligsmalar
ayrica bireysel mutluluk ve is tatmininin bireysel is performansinin ¢esitli yonleri

tizerindeki olumlu etkilerini ortaya ¢ikarmistir (Jensen, Liu ve Schott, 2017, s.193).

[s tatmini isin yiiriitiilmesine yardimc1 olmas1 ve calisanlarin yasaminin dogasini
genisletmesi agisindan 6nemlidir. Bazi bireyler islerinde ¢ok fazla zaman harcamakta
ve geri kalan zamanin ¢ok azini sosyal cevrelerine ayirabilmektedirler. Dolayisiyla
herkes isinden tatmin olmak ister ve bu sebeple is tatmini énem kazanmaktadir
(Baisoya ve Mohsin, 2021, s.2215). Sivil havacilik c¢alisanlar1 omiirlerinin biiyiik
cogunlugunu is yerinde gecirmektedirler. Diger pek ¢ok sektordeki gibi havayolu
sektoriinde normal mesai kavrami bulunmamaktadir. Uyku diizensizlikleri, stres gibi
olumsuz faktorlerin yani sira isten duyulan tatminsizlik de buna eklendiginde

performans kaybi yasanmaktadir.

Is tatmini, calisan siirdiiriilebilirligi icin kritik bir faktordiir. Is tatmini yiiksek
calisanlar vasifli isgliciini temsil etmektedirler. Yapilan arastirmalarda, g¢alisan
memnuniyeti, miisteri memnuniyeti ve kurumsal performans arasinda pozitif bir iligki

oldugu ortaya ¢ikmustir (Stamolamprosa, Korfiatis, Chalvatzi ve Buhalis, 2019, s.132).

1.2. s Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, orgiitsel davranis, insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel yonetim
alanlarinda en cok tartisilan konulardan biridir. Bu konuya ilgi, gecmis zamanda
psikologlar, yonetim bilimciler ve daha yakin zamanda ekonomistler tarafindan
artmistir. Bunun nedeni, ¢ogu bireyin yasamlarimin 6nemli bir boliimiinii iste
gecirmesi ve calisan bireylerin refahini iyilestirmenin anahtarinin i tatminini
saglamaktan gectiginin anlasilmasidir. Bu nedenle yoneticilerin, denetgilerin, insan
kaynaklart uzmanlarinin ve ¢alisanlarin hepsinin i tatminini artirmanin yollar1 ile

ilgilendigini soylemek yerinde olacaktir (Eyupoglu, Jabbarova ve Saner, 2017, 5.692).

Is tatminini kavramsallastirmak icin kullanilan iki teorik yaklasim

bulunmaktadir. Bunlar igerik teorileri ve siireg teorileridir. Icerik teorileri, bireylerin
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ihtiyaglarini,  amaglarini,  hedeflerini  belirlemeye ve  Onceliklendirmeye
odaklanmaktadir. Bu ihtiyaglar karsilandiginda bireyler tatmin yasarlar. Siireg teorileri
ise motivasyonun, ihtiyaglarin ve hedeflerin nasil karsilandigina odaklanmaktadir

(Dilig-Ruiz, MacDonald, Varina, Vandyk, Graham ve Squires, 2018, s.124).

En 6nemli motivasyon faktorlerinden biri ¢alisanlarin yasadigi is tatminidir.
Demografik 6zellikler, istihdam 6zellikleri, orgiitsel faktorler, kisiler aras1 farkliliklar
ve ¢alisma ortamu faktorleri, son derece karmasik bir sekilde etkilesime giren ve buna
bagli olarak calisanlar arasinda memnuniyet veya memnuniyetsizlik iireten
faktorlerden bazilaridir (Beliasa, Koustelios, Sdrolias ve Aspridis, 2015, s.325).
Calisanlarin yonetim tarzi, ¢alisma kiiltiirii ve ekip calismasi1 gibi faktorlerle ilgili
belirli orandan memnun olduklarinda ¢alisan memnuniyeti olusabilir olarak kabul

edilmektedir (Hashim, 2015, s.176).

Birgok calisma, ig tatmininin bireyin degerleri, ilkeleri, kisiligi ve beklentileri,
isin dogasi, saglanan firsatlar gibi ¢esitli i¢ ve dis faktorlerden etkilenen ¢ok boyutlu
bir olgu oldugunu gdstermistir. Is tatmininin bircok farkli bileseni tanimlanmis ve
analiz etmek ve tanitmak icin genel bir ¢aba cergevesinde incelenmistir (Belias,

Koustelios, Vairaktarakis ve Sdrolias 2015, s.316).

Is tatmini, bir calisanin, calisma kosullari, kariyer gelisimi ve is arkadaslari gibi
bir igin bir¢ok yoniinii kapsamli bir sekilde degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu
tutumu ifade eder. Bu nedenle, isle ilgili tutumlar arasinda oldukc¢a temsil edicidir.
(Beehr ve Newman, 1978), isteki stres faktorlerine karst en basit ve en belirgin
psikolojik tepkinin isten memnuniyetsizlik oldugunu ifade etmislerdir. Benzer sekilde,
is tatmininin is stresinden kolayca etkilendigi ve daha az calisan devri, daha iyi is
performansi gibi sonuglarla iliskili oldugu dogrulanmistir (Wang, Huang, Davison, ve

Yang, 2021, s.3).

Is tatmini, ¢alisanlarin duygusal tepkileri olarak tanimlanmakta ve onlarin
duygusal tepkisi sayesinde sekillenmektedir. 1980'lerden sonra is tatmininin bir
kisminin duygusal deneyimlerden kaynaklandigi kabul edilmistir. Is tatmini, is
yerindeki calisanlarin beklentilerini ve tatminlerini ihtiyaclarina gore karsilamaktir. Is
tatmini, calisanlarm performansin1 dogrudan etkileyen bir faktordiir. Is tatminini

etkileyen faktorler iki gruba ayrilir (Ayca, 2019, 5.793):
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* Birinci grup, bireylerin inanglari, deger yargilari, kisiligi, cevresel faktorleri ve

demografik 6zelliklerinden olugmaktadir.

» ikinci grup, toplumsal algi, isin kalitesi ve zorlugu, iicret, takdir, sosyal

olanaklar, ¢calisma kosullar1 gibi orgiitsel faktorlerdir.

1.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel ve Demografik Faktorler

Is tatminini etkileyen demografik faktérler, cinsiyet, yas, medeni durum, meslek,
egitim durumu, dil gegmisi, gelir diizeyi, etnik koken, 1rk, din, konum vb. gibi bilgileri
iceren kisisel istatistiklerdir. Demografik degiskenleri iceren is tatmini ve Orglitsel
baglilik gibi farkl 6rgiitsel davranis tiirlerinin iizerinde 6nemli etkiler gésteren bir¢cok
calisma bulunmaktadir. Bu nedenle, is tatminini etkileyen benzer demografik

ozellikleri incelemek yerinde ve degerli olacaktir (Ashraf, 2020, s.411).

Bu c¢alisma, demografik faktorler cinsiyet, yas, gelir diizeyi, egitim durumu, is

tecriibesi, medeni hal, zeka ve kisilik faktorlerini igermektedir.

12.1.1. Yas

Bir¢ok arastirmaci, yasin kariyerle yakindan iliskili oldugunu savunmustur.
Benzer yas gruplarindaki veya kusaklardaki bireyler ortak sosyo-politik olaylar ve
sistemler deneyimlediklerinden, ortak degerleri paylasma egilimindedirler. Sonug
olarak yas veya nesil, bireylerin is degerlerini, tutumlarin1 ve kariyer deneyimlerini

etkilemektedir (Lee ve Lee, 2018, 5.290).

Yas ve kariyer gelisimi ile ilgili aragtirmalara gore, gen¢ kusak iiyelerinin
kariyerleri ile ilgili belirli deger ve beklentileri bulunmaktadir. Kanfer ve Ackerman
(2004), insanlarin yaslandik¢a basar1 motivasyonu diizeylerinin diistiiglinli, zira
mesleki basarilarinin yiiksek iicret artislar ile iliskili olmadigini ileri slirmiislerdir.
Yasin gorev siiresi ile yliksek oranda iligkili oldugu g6z Oniine alindiginda, gorev

siresinin kariyer gelisimi lizerinde benzer etkileri olmasi beklenmektedir.

Onceki arastirmalar, yas, cinsiyet, egitim, is diizeyi ve kurumdaki gorev siiresi
gibi demografik degiskenleri, Orgiitsel baglilik ve is tatminini etkileyen faktorler
olarak kabul etmistir. Yas, temel olarak, bir dizi siire¢ olusturabilen bir zaman
Olctistidiir. Johns (2001), zamanin tutum ve davranislart yorumlamada ve is tatmini
elde etmede 6nemini vurgulayarak literatiirde 6nemli bir faktor olarak yerini aldigim
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belirtmistir. Bu nedenle, yas 6nemli bir zaman 6lgiisiidiir ve is tatminini etkileyen bir
faktordiir. Ornegin, arastirmalar, bir kurumda uzun siire gdrev alan veya yasca daha
olgun olan calisanlarin, kuruma duygusal olarak bagli olma olasiliklarinin yiiksek

oldugunu gostermektedir (Yiicel ve Bektas, 2012, 5.1599).

Is tatmini yasa gore degismektedir. Bu ifade, is tatmininin bireyin tiim yasami
boyunca sabit oldugunu reddeden ¢alismalar tarafindan da kanitlanmistir. Literatiirde
yas ile ilgili yapilan ¢alismalarda bazi goriis ayriliklarina rastlanmistir. Clark, Oswald
ve Warr'm (1996) 5000 katilimcidan olusan bir orneklem {izerinde yaptiklari
arastirmaya gore, geng ¢alisanlarin is tatmininin yirmili yaslarda daha az oldugu ve
kirklr yaslarda tekrar yiikseldigi ortaya ¢ikmigtir. Sutekova'ya (2012) gore is tatmini
yasla birlikte artma egilimindedir; ancak yapilan arastirmalar 40 ila 50 yas arasindaki
yas grubunda is tatmininde diisiis oldugunu gostermistir. Sheppard ve Herrick’in
(1972) yaptiklar1 ¢alismada yine sadece 20-29 yas arasi gengler arasinda c¢aliganlarin
1§ tatminin daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Genglerin calisma hayatlarinin basinda
15 i¢in gosterdikleri ilk hevesin ardindan tatminde 6nemli bir diisiis oldugunu, en biiyiik
diisiisiin ise yasamin {i¢iincii on yilinda oldugunu tespit edilmistir. Yaklasik 30 yildan
sonra is tatmininin yeniden arttig1 gézlemlenmistir. Bu durum, isten duyulan tatminin
genclerin ise baglarken beklentileriyle ilgilidir. Kariyerlerinin basinda beklentileri
konusunda gergekcilikten uzak olan gen¢ c¢alisanlar ¢cok gegmeden gercekeiligin
engelleriyle karsilasmakta ve bu da calisma kosullarindan duyulan tatminsizlikle
sonuclanmaktadir. Yagla birlikte, insanlarin beklentilerinin daha ger¢ek¢i olduguna
ayrica daha fazla insanin calisma ortammna uyum sagladigina ve dolayisiyla
tatminsizligin azaldigina inanilmaktadir (Hajdukova, Klementova ve Klementova jr,

2015, s.472).

Yas ve is tatmini arasindaki iligkinin dogasi net olmasa da, bir dizi ¢calisma is
niteliklerinin 6neminin yasa bagli oldugunu 6ne stirmiistiir. Bir¢ok ¢alisma, is tatmini
ile yas arasinda pozitif bir iligki oldugunu o6ne stirerken, digerleri U seklinde veya
Onemsiz bir iligki 6nermistir. Siassi, Crocetti ve Spiro (1975) yaptiklari arastirmalarda,
40 yasin tizerindeki calisanlarda 40 yasin altindakilere gore daha yiiksek diizeyde is
tatmini oldugu sonucuna varmiglardir. Ronen (1978), calismasinda, 6zel sektor tiretim
calisanlarindan olusan bir 6rneklemde yas ve is tatmini arasinda dogrusal bir iliski

oldugu sonucuna ulagmistir. Near vd. (1978), yas, mesleki diizey ve genel is tatmini
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arasindaki iliskiyi incelemisler ve is tatmininin en giiglii belirleyicilerinin riitbe ve yas
oldugunu bulmuslardir. Rhodes (1983), kendi inceleme ve analizinde, bu sonuca varan
calismalarin bulgularini gozden gegirdikten sonra yasla is tatmininin pozitif ve
dogrusal olarak iliskili oldugunu incelemis ve ayni sonuca ulasmistir (Saner ve
Eytipoglu, 2012, s.1021). Sivil havacilik sektoriinde isin dogasi geregi ayakta
gecirilen zaman fazla oldugundan ve operasyon faaliyetlerinin hareketliliginden dolay1

yas ile birlikte performansta bir diigme goriilebilmektedir.

Demografik degiskenler ve 1is tatmini {izerine yapilan en kapsaml
arastirmalardan biri, 60 yasina kadar yas ile is tatmini arasinda pozitif bir dogrusal
iliski oldugunu 6ne siiren Rhodes'un (1983) arastirmasidir. Bu arastirma, calisanlarin
memnuniyet diizeylerini iyilestirme girisimlerinin yas ilerledikge kismen basarili
olacagini gostermektedir. Bu durum calisanlarin yas dagilimina baglidir. Yas ve is
tatmini iligkisi lizerine yapilan ¢alismalarin ¢ogu, calisan yasi ile is tatmini arasinda
bir miktar iliski bulmustur. Baz1 arastirmacilara gore, is tatmininin yas olarak U
seklinde oldugunu ve yas ile birlikte is tecriibesi de edindik¢e is tatmininin arttigi
goriilmiistir. Ote yandan gen¢ calisanlar arasinda baslarda daha yiiksek moral
seviyeleri oldugu; fakat zamanla baglayan kariyer beklentisinin bunu azalttigi 6ne
siriilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin is tatmininin yas ilerledik¢e kariyer
beklentisinin sabit hale gelmesiyle birlikte daha ¢ok arttig1 sdylenebilir (Sarker,
Crossman ve Chinmeteepituck, 2003, s.746).

Mottaz (1987), is tatminindeki yas farkliliklarinin getirdigi sonuglar1 soyle
aciklamaktadir (Ang, Goh ve Koh, 1993, s.32):

(1) Daha geng ¢alisanlar, yasca daha olgun calisanlara kiyasla iicret ve yan haklar
gibi digsal ddiillerle daha az ilgilenirken, ilging ve zorlu isler gibi igsel ddiillere daha
fazla 6nem vermektedirler. Bu nedenle geng calisanlar, islerinin saglayabileceginden
daha fazla is talep ettiklerinden yasg¢a olgun c¢alisanlardan daha fazla

memnuniyetsizdirler.

(2) Yasca olgun calisanlar, daha 6diillendirici ve tatmin edici islere kolayca

gecmelerini saglayan daha fazla kidem ve is deneyimine sahiptirler.

(3) Yasga olgun c¢alisanlar, ilging isler, 6zerklik, terfiler gibi 6diilleri daha az

onemli ve elde edilmesi daha zor olarak gérmektedirler. Bu nedenle iglerinden geng
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calisanlara gore daha fazla tatmin olmaktadirlar ve islerinden daha az beklenti igerisine

girmektedirler.

(4) Bir siire islerinde kaldiktan sonra calisanlar, is degerlerini isyerinin
kosullarina gore ayarlama egilimindedirler ve bu da daha fazla is tatmini ile

sonuglanmaktadir.

1.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet, aragtirmalarda her zaman 6nemli bir faktor olmustur. Ancak is tatmini
ile calisanlarin cinsiyeti arasindaki iligkiye iligkin birgok c¢alismanin sonuglar
birbirinden farklidir. Bir¢ok arastirmada, kadinlarin erkeklerden daha yiiksek is
tatmini seviyesine sahip oldugu bulunmustur. Bazi arastirmalarda ise, erkeklerin
kadinlardan daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Bununla
birlikte, bu alandaki ¢alismalarin ¢gogunun, 6zellikle bir takim diger degiskenler ile
istatistiksel olarak kontrol edildiginde, is tatmini ile ilgili olarak cinsiyetler arasinda

onemli bir farklilik rapor edilmedigi gézlemlenmistir (Sengupta, 2011, s.253).

Yapilan bazi calismalarda kadin ve erkek arasinda duyulan is tatmini
diizeylerinin farkli oldugu sonucuna ulasilmistir. Bazi aragtirmalarda, kadinlarin
erkeklerden daha az tatmin oldugu, bazilarinda bunun tersi bulunmus; 6te yandan bazi
arastirmalarda ise iki grup arasinda hicbir fark bulunmamustir. Is tatmini agisindan
kadin ve erkek arasindaki farkliliklarin sosyallesme ihtiyaglarindaki degisiklikten
kaynaklandig1 diigiiniilmektedir. Daha belirleyici olarak, kadinlarin bagkalariyla takim
halinde, isbirligine dayali bir sekilde etkilesime girebilecekleri ve bdylece islerinden
memnun olduklar1 varsayilmaktadir. Bu durum, kadinlarin ilgiye, Ozveriye ve
bagkalariyla bir olma arzusuna deger veren bir sosyallesme siirecine ihtiyag
duymalarindan kaynaklanmaktadir. Yapilan diger c¢alismalar incelendiginde,
erkeklerin, kendini gelistirmeye ve ustalasma diirtiisiine odaklanan degerlerle
sosyallesmekte olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, calisma ortamindaki tatmin
diizeylerinin erkekler ve kadinlar i¢in farkli olabilecegini varsaymak miimkiin

olacaktir (Testa ve Mueller, 2009, s.198).

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliski defalarca incelenmistir. Is tatmininin
belirleyicisi olarak cinsiyetin rolii genis ¢apta arastirilmis ve bu rolle ilgili tutarli

bulgular elde edilmistir. Kariyer anlaminda, kadinlar ve erkekler tarafindan deger
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verilen is Ozelliklerinin siklikla farklilik gosterdigi gosterilmistir. Kadinlar, is
yerindeki sosyal iliskileri, bir isin en 6énemli yonii, daha yiiksek is tatmini ile iliskili
bir boyut olarak tanimlama egilimindeyken, erkekler i¢cin daha yiiksek kazanglar,
kadinlara gore ig tatminlerine daha fazla katkida bulunmaktadir (Diaz ve Rhodes,

2018, 5.203).

1.2.1.3. Egitim Durumu

Is gereksinimleri iizerinde, ¢alisanin sahip oldugu egitim seviyesi, deneyim, bilgi
ve beceriler, isle ilgili diisiik refah seviyeleri birbirleriyle iliski icerisindedir. Bu
olumsuz etki genellikle kisi-is uyumu teorisi ile agiklanmaktadir. Bir kisinin 6zellikleri
ile is1 arasindaki uyum, refah1 artirirken, uyumsuzluk onu bozar. Asir1 nitelikli bir is,
calisanin i gereksinimleri ve yetenekleri arasindaki uyumsuzluk olarak ortaya
cikmaktadir. Benzer sekilde, asir1 nitelik, bir ¢calisanin ihtiyaglar ile isin getirdigi
zorluk derecesi arasinda uyumsuzluk olarak diisiiniilebilir. Bireyin asir1 nitelikliligi
algilama derecesi, esas olarak kisinin egitim kazanimlar1 ile isin egitim gereksinimleri
arasindaki nesnel uyumsuzluga baghdir (Wassermann, Fujishiro ve Hoppe, 2017,
s.78). Gegmis yillarla kiyaslandiginda sivil havacilik sektdriinde egitim seviyesi daha
yiiksek calisanlar istihdam edilmek istenmektedir. Onceleri lise mezunlarinin arandig

ilanlarda artik en az 6n lisans sartinin eklendigi gézlemlenmektedir.

Yapilan aragtirmalarda, ¢alisan memnuniyetinin egitim diizeyine gore farklilik
gosterdigi bulunmustur. Egitim seviyesi arttikca kisi 6diil ve sorumluluklarin
degisecegini beklediginden, kisinin memnuniyet, motivasyon, katilim gibi isle ilgili
tutumlari etkilenmektedir. Ayrica, Bilgi¢ (1998), calismalarinda, daha yiiksek egitim
diizeyine sahip bireylerin iiretkenlikle daha fazla ilgilendiklerini ve islerine kars1 daha

az olumsuz duygulara sahip olduklarini bulmustur (Sengupta, 2011, s.254).

Brown ve Mcintosh (1998), “fazla egitim” ile “gerekli egitim” arasinda bir ayrim
yapmaktadir. Bu baglamda, alinan fazla egitim, bireyin mevcut konumunda gerekli
olan gorevleri yerine getirirken kendisine bir fayda saglamayan egitim seviyesini
temsil eder. Gerekli egitimin ise i tatmini ile pozitif bir iligkisi oldugu ortaya
cikmistir. Daha yiiksek beceri seviyeleri gerektiren isler genellikle daha ilging ve
cekici olacagindan is tatmininin ylikselmesi beklenen bir durumdur ve bu tiir isler,

bireyin isteklerine daha yakin bir sonuc¢ verebilmektedirler. Bununla birlikte, fazla
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egitimin is tatmini ile negatif iligkili oldugu bulunmustur. Egitim durumu, arzularin ve
sonuglarin bireyin is tatmini tizerindeki etkisini daha acik bir sekilde ortaya ¢ikmasinin

olas1 bir yoluna isaret ettigi i¢in 6nemlidir (Long, 2005, s.305).

1.2.1.4. Is Tecriibesi

Bir kurumda gecirilen hizmet siiresi is tecriibesi olarak kabul edilebilmektedir.
Yapilan arastirmalarda ayni kurumda uzun zaman calisan kisilerinin is tatmini
seviyelerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durum genelde kisinin ¢alistig
kurumu tanimasi, kuruma bagliligi, is deneyimi ve beklentisi arasindaki uyum ile
aciklanabilir. Bu baglamda, tecriibesiz ¢alisanlarin is tatmini daha tecriibeli ¢caliganlara
gore daha diisiik olacaktir. Bunun sebebi iste yeni olan ¢alisanlarin iistlendikleri gorev
karsisinda kuruma olan beklentilerinin bazen ger¢ek¢i olmayacak seviyede daha
yiiksek olmasi ile iliskilendirilmektedir. Bunun aksine, ayni kurumda uzun yillar
calisan; fakat terfi alamayan calisanlarin is tatmini seviyelerinde bir degisiklik

olmadig1 gozlemlenmektedir (Asik, 2010, s.42).

Cano ve Miller'a (1992) gore isteki tecriibe, kisinin is tatmini tizerinde 6nemli
bir etkiye sahiptir. s tecriibesi edinen kisiler, deneyimsiz ¢alisanlara gore nispeten ise
yonelik beklentilerini ve isin gerektirdiklerini daha mantikli bir c¢ercevede
kavrayabilmektedirler. Boylece ¢alisan ile isveren arasinda anlayis ortak bir paydada
bulusmakta ve istenilen etkilesim daha iist seviyeye ¢ikmaktadir. Calisanin is tatmini
ancak belli bir siire sonra ortaya ¢ikmaktadir. Bu zaman zarfinda isin bagka yonlerini
benimseyen c¢alisan, mesleki deneyim kazanarak kisisel gelisimine de katki

saglamaktadir (Ozpehlivan, 2018, s.50).

1.2.1.5. Medeni Durum

Is tatmini iizerinde etkili olabilecek bir diger degisken de ¢alisanlarin medeni
durumudur. Ancak, medeni durumun is tatminine etkisi hakkinda herhangi bir sonuca
varmak i¢in yeterli arastirma bulunmamakla birlikte, bu alanda yapilan smrh
arastirma, evli c¢alisanlarin, evli olmayan ¢alisanlara gore islerinden daha fazla
memnun olduklarmi gostermektedir. Bunun nedeni, evliligin siirekli bir isi daha
degerli ve 5nemli hale getirebilecek artan sorumluluklar getirmesi olabilir. Ote yandan

istikrarli bir ise sahip olmak icin is tatmini gereklidir. Pek ¢ok calisan, diizenli bir ise
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sahip ise, siirdiiriilebilirlik i¢in islerinden memnun olmadiklar1 yonleri diizeltmeye

caliglar (Azim, Haque ve Chowdhury, 2013, 5.491).

Yapilan bazi ¢alismalar evli ¢alisanlarin evli olmayanlara gére daha yiiksek is
tatminine sahip oldugunu gosterse de, literatiiriin cogu anne ve bekar calisanlarin is
tatmininde onemli bir farklilik olmadigini bildirmektedir (Saiyadain, 1985, s.144).
Ote yandan Tyler Ellison'in (1994) ¢alismasi, medeni durumun is tatmini {izerindeki
etkisini gostermistir. Evli bireylerin bekar meslektaslarina gore daha az stres ve is
tatmini yasadiklarini bulmuslardir (Olatunji, 2014, s.127). Sivil havacilik sektoriinde
diizenli bir mesai kavram1 olmadigi i¢in belirtilenin aksine evli havayolu ¢alisanlarinin
calisma sartlar1 sebebiyle evliliklerinin etkilenebilecegi sdylenebilir. Bununla beraber
bekar havayolu g¢alisanlarinin ise ese karsi sorumluluklar1 bulunmadigindan isteki

diizensiz hayatin is tatmini olumsuz etkilemeyecegi diisiiniilebilir.

1.2.1.6. Zeka

Zeka, egitim, mesleki tecriibe ve is performansi gibi is hayatindaki bir¢ok dnemli
sonug ile gli¢lii bir iligki icerisindedir. Zeka ile bu sonuglar arasindaki iliski, literatiirde
oldukea dikkat ¢ekmis ve ¢ok sik tartigilmistir. Bununla birlikte, bu tartismalarda
nadiren bahsedilen, zeka ve is tatmini arasindaki iliski de arastirilan konular
arasindadir. Literatiirde bu iliskiyi dogrudan inceleyen iki Onemli ¢alisma
bulunmaktadir. Calismalarin sonucunda zeka ve is tatmini arasinda negatif bir iliski
bulunmustur. Meulmann(1991), zeka ile gen¢ yetigskinlerin mezuniyetlerinin
sonrasindaki ilk is deneyimlerinden duyduklari tatmin arasinda negatif bir iliski
bulmustur ve Barrett ve Forbes(1980) da yaptiklar1 calismalarda ayni bulgulara
ulagsmiglardir (Ganzach, 1998, s.526).

Yapilan diger caligmalarda farkli sonuclar elde edilmistir. Kurumlarin basarisi,
calisanlarinin donanim, zeka, beceri ve yetenekleriyle yakindan ilgilidir. Ayrica
yetenekli calisanlari, yeteneklerini kullanabilecekleri ve ise en list diizeyde katki
saglayabilecekleri gorevlerde istihdam etmek, organizasyonlara basariy1 getiren en
onemli faktorlerden biridir. Bu sebeple calisanlar bilgi ve becerilerini igine yansitacak
ve kurum da basariya ulasacaktir. Dogru iste istthdam edilen kisilerin is tatmini,
yetenek ve becerilerine uygun olmayan bir gorevde calisan kisilere gore daha fazla

olacaktir (Ozpehlivan, 2018, s.52).
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1.2.1.7. Kisilik

Is hayatindan duyulan tatmin, insan yasaminda énemli bir unsur oldugu siirece,
yasamin diger alanlarindaki tatminleri de etkileyecektir. Ancak is tatminini 6lgmenin
zorluklarindan biri de kisiden kisiye degismesi ve dinamik bir yapiya sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu degisimin temel nedeni, memnuniyet faktorlerinin ¢alisanlarin
kisiliklerine gore davramiglarimi farkli diizeylerde etkilemesidir. Bu faktorlerden
bazilar1 maas, terfi, bir isin yapisal 6zellikleri, yonetim bi¢imleri ve ¢calisma arkadaslari
olarak siralanabilir (Kabak, Sen, Goger, Kii¢liksdylemez ve Tuncer, 2014, s.1168).
Kisilik ozelliklerine gore calisanlarin bu sayilan faktorlere verdikleri degerin ve

islerinden beklentilerinin degisebilecegi sdylenebilir.

1960'larda yapilan arastirmalarda, kisiligin rolii teorik g¢erceve icinde daha
yakindan incelenmistir. Bununla birlikte, hedefler ve performans arasindaki iliski
incelenirken saglanan basarida kisilik temelli yetenegin etkili oldugu goriilmiistiir. Son
on yilda, yapilan calismalarda, kisilik degiskenlerinin is tatmininin Onciilleri olarak
hizmet edebilecegi goriilmiis ve hedeflerin, kisiligin is performansi tizerindeki etkisine
aracilik ettigi desteklenmistir. Bir yandan, kisilik 6zelliklerinin dogrudan etkileri,
personel alimi kararlar1 agisindan 6nemli pratik sonuglar anlamina gelmekteyken ote
yandan kisilik 6zellikleri, algilar araciligiyla dolayli olarak is tatminini veya hedef

bagliligin1 etkileyebilmektedir (Bipp ve Kleingeld, 2011, s.312).

Bazi arastirmalar (Gerhart, 1987), is tatmini de dahil olmak {lizere is tutumlarinin,
mutluluk veya tatminsizlik gibi altta yatan psikolojik yatkinliklarla kismen iligkili
oldugunu gostermektedir. Is tatmini, temeldeki kisilik yapisi ve sosyallesme ile
iligkilidir. Ayn1 zamanda, bir biitiin olarak yasamla ilgili olarak daha yaygin bir

memnuniyet derecesi veya tatmin duygusu ile de iligkilidir (Pors, 2003, 5.465).

Orgiitsel psikoloji literatiiriinde is tatmininin belirleyicilerine bakildiginda
orgiitlerde kisinin isinin elverisliligi kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Bir dereceye
kadar, is tatmininin kisilik Ozelliklerinden etkilenmektedir. Meta-analiz
calismalarinda, Bes Faktor Modeli’nde disa doniikliik, duygusal istikrar, uyumluluk,
vicdanli olma ve agiklik kavramlarinin is tatmini ile iliskili oldugu bulunmustur. Is
tatmininin belirleyicileri olarak kisilik o6zelliklerine iliskin 6nemli goriisler elde

edilmis olsa da, bir takim 6nemli bosluklar mevcuttur. Bununla birlikte, kisilik bir
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hiyerarsi olarak kavramsallastirilabilmektedir (Hararia, Thompson ve Viswesvaran,

2018, s.14).

Is tatmini, calisanlarin islerine ve is deneyimlerine iliskin degerlendirmelerini
gelistiren psikolojik bir durumdur. Bireylerin inang ve degerleri, ilkeleri, kisilik
ozellikleri, is igerigi, calisma ortami ve kariyer gelisimi gibi farkli i¢ ve dis yonlerden
etkilenen kisiden kisiye degisen c¢ok boyutlu degerlerdir. Yapilan arastirmalarda
calisanlarin bu degerlere verdikleri tepkileri Olgmek icin farkli degiskenler
kullanilmistir. Finansal (iicret, ikramiye, zam vb.) ve finansal olmayan (terfi, calisma
ortami, saygi, serbestlik, isin dogasi ve is arkadaslar iligkisi vb.) faydalara karsi
beklentilerin her ¢alisanda farkli tepkiye sebep oldugu ortaya ¢ikmistir. Mali ve mali
olmayan haklardaki herhangi bir artis veya azalma, calisanlarin is tatmin diizeyini
belirlemektedir. Ancak is tatmini sabit bir olgu veya her ¢alisan i¢in ayni diizeyde
degildir; herhangi bir organizasyonel degisiklik farkli ¢calisanlarda farkli davranis ve
tutum ortaya ¢ikarabilmektedir (Bari, Fanchen ve Baloch, 2016, s.454).

1.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiit Kaynakh Faktorler

1.2.2.1. Calisma Kosullar

Meslek veya istihdam sektorii ne olursa olsun, calisanlarin i tatmini, onlarca
yildir bir endise ve kapsamli bir arastirma konusu olmustur. Calisan memnuniyetinin
derecesi, genel ¢aligma kosullariyla ilgili olarak degerlendirilmektedir. Genel ¢alisma
ortami, ¢alisanin ise olan ilgisine, elde edilen ddiillere, is arkadaslar1 ve yonetimle olan
iliskilere, stres ve yorgunluk dahil is tehlikelerine ve diger meslege 6zgii faktorlere
gore sekil almaktadir (Ioannou, Katsikavali, Galanis, Velonakis, Papadatou ve Sourtzi,

2015, 5.324).

Kurum ¢alisanlari, giinliik olarak ugrastiklar: isle ilgili farkli derecelerde is
yiikiine sahiptir. Herhangi bir nedenle is yiikii degisirse, 6zellikle degisim is yiikiiniin
artis1 ile sonuglandiginda, bu durum ¢alisanlarin stres diizeyini ve is yiikii dengesindeki
adalet algisin1 degistirmektedir. Calisanlarin is yiikiinlin artmasi is tatmini ve
nihayetinde is performansi iizerinde olumsuz etkiye neden olmaktadir. Is yiikiindeki
artis, ilgili calisanlar arasinda kotii hissetmeye neden olabilirken, is yiikiindeki bir

azalma, calisanin yetenegini kullanma kapasitesini azaltabilmekte ve boylece calisan
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acisindan verimsizlige neden olabilmektedir (Inegbedion, Inegbedion, Peter ve Harry,

2020, 5.2406).

1.2.2.2. Ucretlendirme

Calisanlarin islerinde tatmin olmasinda onemli faktorlerden biri olan ficret,
calisanlarin fiziksel ya da zihinsel gayretlerinin karsiliginda 6denen bedel olarak
tanimlanabilmektedir. Calisanlarin iicret konusunda beklentileri {istlendikleri goreve
gore adaletli bir sekilde olusturularak calisanlara agik¢a sdylenmelidir. Calisanlar
sergiledikleri performansin karsiliginda aldiklar ticretin kendilerine yansima seklini
ve kurumun maas politikasini bildikleri zaman kurumun adaletine olan inanglari
devam edecektir. Orgiit ydnetiminde miihim bir agama olan iicret ydnetimi birbirinden
farkli gruplarda gorev alan calisanlarin beklentilerini ortak bir paydada
birlestirmektedir. Uygulanan iicret sistemi i¢in kurumun imkanlar1 ¢ok zora
sokulmamalidir. Ote yandan iicret, galisanlari belli bir seviyede tatmin edici olmalidir.
Ucret politikas: olusturulurken amag en dogru iicret sistemi ile calisanlarin isten
duyduklar1 tatmin ve kuruma verimlilik agisinda katki saglamalidir (Erogluer, 2011,

5.126).

Literatiir, is tatmininin ¢esitli faktorlerden etkilendigini ortaya koymaktadir.
Spector (1997), ¢alisanlarin islerine iliskin memnuniyet diizeylerini degerlendirmek
icin licret, yan haklar, denetim gibi ¢esitli faktdrleri kapsayan “is tatmini 6l¢iim 6lgegi”
gelistirmistir. Buna gore c¢alisanlar istedikleri maasi, yan haklari, terfileri alirlarsa,
muhtemelen daha fazla tatmin olacaklar ve ayrica organizasyonda kalmak

isteyeceklerdir (Saleem, 2014, s.565).

Is tatmini genellikle sonucun beklentileri ne kadar iyi karsiladig: veya astig1 ile
ilgilidir. Ornegin, kurum calisanlari, departmandaki diger calisma arkadaslarindan cok
daha fazla ¢alistiklarin1 ancak daha az 6diil aldiklarini hissediyorlarsa, muhtemelen
ise, isverene ve is arkadaslarina karsi olumsuz bir tutuma sahip olacaklardir. Ote
yandan, kendilerine ¢ok iyi davranildigini ve adil bir licret aldiklarini hissederlerse, ise
kars1 olumlu tutumlara sahip olmalar1 muhtemeldir (Nadinloyi, Sadeghi ve Hajloo,

2013, 5.294).

Calisanlarin almis olduklar ticret kendileri i¢in farkli agilardan 6neme sahiptir

(Bingol, 2010, s.430).
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Ekonomik; ticret geliri sayesinde ¢alisanlar kendilerinin ve birlikte yasadiklar
ailelerinin hayatlarim1 giivence altina alarak belli bir refah ve konfor seviyesinde
yasayabilmektedirler. Calisanlar {icret sayesinde tatil, mal veya hizmetler satin alimu,
kira oOdemeleri, gida ihtiyaglar1 gibi ekonomik kaynaklara ulagma imkani

bulmaktadirlar.

Psikolojik; ticreti sadece somut bir kazang olarak diisiinmekten 6te basari elde
etmenin bir gOstergesi olarak goren ¢alisanlar bu durumdan ruhsal olarak
etkilenmektedir. Basar1 duygusu kisinin para karsilig1 elde edemeyecegi bir tatmin
durumudur. Ucretten yoksun kalmak da kisiyi tatminsizlige siiriikleyecektir. Ucret
hakkinda calisanlarin en biiyilik beklentisi Orgiit icerisinde uygulanan {icret
politikasinin adaletli dagitilmasidir. Calisanlar kendilerini benzer is yapan diger ekip
arkadaslariyla karsilastiracak, onlara gore daha az {icret aldiklarini diislindiiklerinde
ise tatminsizlik yasayacaklardir. Bu da g¢alisan1 psikolojik olarak olumsuz

etkileyecektir.

Gelisme; licret 6te yandan calisanlarin sorumlu olduklar1 gérevde ne derece
ilerlediklerinin de gostergesidir. Yiiksek performans karsiliginda daha yiiksek ticret

alacaklarimi diisiinen ¢alisanlar islerinden daha fazla tatmin olacaklardir.

1.2.2.3. Terfi

Terfi; kisinin gérev ve sorumluluk bakimindan bir iist seviyeye ge¢mesidir.
Dolayisiyla ¢alisanlarin motivasyonlari ve drgiite bagliliklar lizerinde artan bir etkiye
sahiptir. Calisanlarin islerinde ilerleme firsatina sahip olmalar1 durumunda is tatmini

artacaktir (Mert, 2011, s.123).

Terfi, bir ¢alisanin kurum igerisinde siirdiirdiigii gorevinden daha yiiksek
mertebe bir sorumluluk ve yetki gerektiren, yiiksek {icretli, daha rahat hareket alani
saglayan bagka bir goreve atanma durumudur. Terfi bir calisanin kariyer hayati
boyunca Onemli adimlardan olugmaktadir. Calisanin terfi durumunda kurumdan

beklentisi adil davranilmasi olacaktir (Bingdl, 2010, s.471).

Terfi, benzer siiregler igerisinde ise alinan calisanlar igerisinde diger tiim
calisanlara kiyasla daha {ist siralarda basar1 gdsteren kisilere verilen odiildiir. Terfi
etme olasiligr calisanlarin iiretkenligine baglidir ve terfi sayesinde calisanlar daha

yiiksek sorumluluk ve daha yiiksek kazang iceren pozisyonlara taginmaktadirlar. Esit
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pozisyonda calisanlarin hepsi terfi almayacaklarini bildiklerinden, terfi olasiligi,
calisanlar ve kurum arasinda herhangi bir resmi s6zlesmeye gerek kalmadan ¢aba sarf
etmek icin bir tesvik saglamaktadir. Landers, Rebitzer ve Taylor (1996), yaptiklari
arastirmalarda profesyonel istihdam iliskilerinde tipik olan gelir paylasiminin, ¢ok
calismaya en yatkin olanlari tesvik etmek i¢in tesvikler yarattigini iddia etmektedir.
Bu egilim gozlemlenemediginden, kurumlar bunun gostergelerini (¢alisma saatleri

veya fazla mesai saatleri gibi) kullanacaklardir (Francesconi, 2001, s.282).

1.2.2.4. Isin Niteligi

Kisinin igini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli veya
olumlu bir duygusal durum olarak is tatmini, bireyin ise ve is kosullarina karsi
gelistirdigi bir tutumdur. Bu goriis, is tatminini kisinin meslegine veya orgiitiine karsi
tepkisi olarak tanmimlayarak desteklenmistir. Insanlarim isleri hakkinda kendilerini iyi
hissettiklerinde is doyumu yasadiklarinda bu durum genellikle iglerini iyi yapmakla,
mesleklerinde daha yetkin hale gelmekle veya iyi performans gostermekle
sonuclanmistir. Is tatmini, insanlarin kendileri icin 6nemli olan konulara kars: kendi
islerini degerlendirmeleriyle ilgilidir. Duygu ve hisler bu tiir bir degerlendirmeye dahil
oldugu i¢in calisanin is tatmini diizeyleri onlarin kisisel, sosyal ve is yasamlarini
etkileyebilmekte ve sonug olarak is yerindeki davraniglarini sekillendirebilmektedir

(Saner ve Sadikoglu, 2016, s.360).

Straws ve Sayles (1980), is tatminini, isin Ozellikleri ile bireyin ihtiyaci
arasindaki uyum olarak tanimlamis ve aralarindaki benzerlikler nedeniyle is tatmininin
her zaman motivasyonla baglantili olarak ele alindigini ifade etmislerdir. Uygun
sekilde motive edilmis bir ¢alisan kendisine uygun bir iste gorev aldiginda, isinde
motive edildiginde ise kariyerine bagli olacagi sekilde is tatmini elde edecektir (Adio

ve Popoola, 2010, s.177).

Is tatmini gibi is tutumlari, bireyin arzu ettigi sey ile isin sundugu sey arasindaki
eslesme seklinde tarif edilmektedir. Bir is farkli farkli gérev parcalarindan olustugu
icin is tatmininin igerdigi karmasik yonler tek bir teori ile agiklanamamaktadir.
Devralinan isin yontemi, sorumlulugu ve Ozelligi ayr1 ayr1 incelenmelidir
(Bedemariam ve Ramos, 2021, s.1663). Ornegin sivil havacilikta kabin memuru

deneyim elde ettikge bir iist mertebeye ¢ikarak kabin amiri olacaktir. Kabin memuru
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olarak sorumluluklaria yenileri eklenecek daha ciddi gorevler iistlenecektir. Tiim
ekibin yonetiminden sorumlu olacak tasidig: stres ve tatmin olma kaynaklar1 degisim

gosterecektir.

Yapilan caligmalarda, is oOzelliklerinin is tatmini iizerindeki etkilerini ne
derecede etkiledigi arastirilmistir. Bu arastirmalarda, oncelikle, is Ozellikleri ile is
tatmini arasindaki iligki tizerinde durulmustur. Daha sonra farkli durumsal is
Ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskilerin nasil yonetebilecegini teorik olarak
belirlenmigtir. Hofstede (1980)’ e gore is tatmininin 6nemli yedi etkeni (ilging is,
bagimsiz ¢alisma, is giivenligi, yiiksek gelir, terfi olanaklari, yonetim tarz1 ve ¢alisma

arkadaslariyla uyum) bulunmaktadir (Hauff, Richter ve Tressin, 2015, s.711).

1.2.2.5. Yonetim Tarzi

Calisanlarin optimum i performansi, ancak bir sirketteki yoneticilerin insan
kaynagini kalifiye bir kaynaga doniistiirebildigi siirece artmaktadir. Yoneticiler,
calisma ortaminda elverisli ve destekleyici durumlarin yaratilmasinda 6énemli katkilar
olan bireylerdir. Her yonetici farkli yeteneklerle benzersizdir ve bir kurumun secilen
yapisal pozisyonlar i¢in yetenek haritasina sahip olmasi gerekmektedir. Yetenek
haritalama, yetkinliklere sahip, sirket kiiltiirline ve galisma ortamina uyum saglayan
yonetici adaylarint belirlemek ve ¢alisanlarin is performanslarini iyilestirmeleri igin

kullanilan bir ifadedir (Eliyana, Ma’arif, Muzakki. 2019, s.144).

Aragtirmacilarin yonetim tarz ile ilgili ele aldiklar1 temel on faktore bakilacak
olursa, rutin olarak, bireylerin isleriyle ilgili ne kadar tatmin olduklar1 konusunda

temel unsurlara deginmis olduklar1 goriilmektedir (Baisoya ve Mohsin, 2021, s.2215).
(1) Kiigtik sorunlarin asilabilmesi,
(2) Makul ticret goriisi,
(3) Basar1 elde etme istegi,
(4) Stirekli elestiri yerine takdir edilme,
(5) Belirsizlikten uzak olma,
(6) Siirekli kontrol edilmeme,
(7) Yonetici destegi,
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(8) Isin ve gdrev tanimlarmin anlasilir bir sekilde olmast,
(9) Asirt is yiikiinden kaginilmasi,
(10) Calisanlarin tatmin diizeyinin kontrol edilmesi.

Caligsma ortaminda ¢alisanlarindan memnuniyet bekleyen yoneticilerin, birinci
maddeyle ise baglamalar1 gerekmektedir. Bireylerin kiigiik sorunlariyla ilgili
aksiyonlar almalar1 ve onlara hitap edecek sekilde yaklasmalar1 gerekmektedir.
Muhtemelen bu yaklasim bi¢imi biiyiik bir adim gibi goriinmeyecek ancak; ¢alisanlar
bundan gergekten hoslanacaklardir. Bastaki biiyiik sorun teskil etmeyecek sorunlar
¢Oziime ulastirilmazsa artig gosterebilir ve bu da orgiit i¢inde i¢inden ¢ikilmast zor

durumlara sebebiyet verebilir.

Yiiksek is tatmini hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde daha iyi performansa
yol agmaktadir. Ornegin; etkili liderlik davranisi, farkli faaliyetlere ve karar verme
stireglerine katilim calisanlarin is tatminini artirmaktadir. Diger yandan, belirsiz is
beklentileri, daha yiiksek is yiikii, uygunsuz calisma kosullar1 ve yonetici ile verimsiz
iligkiler, duygusal tiikkenmeye ve sonucta bireysel veya orgiitsel performansi etkileyen
is tatmininin azalmasina yol agmaktadir. Kurumsal sosyal sorumlulugun yayginligini
saglamak i¢in bir kurum, ¢alisanlari ile sorunsuz bir iligki kurmalidir (Asrar-ul-Hag,

Kuchinke ve Igbal, 2017, 5.2354).

1.2.2.6. Odiil Sistemi

Odiil sistemi organizasyonlarda, bireysel davranislari etkileyen ve calisanlari is
yerinde motive eden, kurumun etkinligine katkida bulunabilen kilit bir yonetim araci
olarak uygulanmaktadir. Ayrica calisanlarin memnuniyetini saglamada da en ¢ok
tercih edilen faktorlerden biridir. Schuler ve Jackson (1987), 6diil, motivasyon ve is
tatmini arasindaki iliskinin, organizasyon basarist i¢in stratejik olarak Onemli
oldugunu; organizasyonlara benzersiz ve dinamik bir yap1 kazandirdiklar i¢in rekabet
avantaji kaynaklar1 oldugunu kabul etmislerdir. Odiil sistemi olmayan bir kurumda,
calisanlarin ¢alisma ¢abalarin1 azalacak ve isi birakma egilimi olusabilecektir. Bu
nedenle, odiiller giderek daha onemli hale gelmektedir. Odiillerin temel amaci,
calisanlarin siirdiiriilebilirligini arttirmak, onlar1 yiiksek performans seviyesine

ulagmalar1 i¢in motive etmektir. Ayrica ddiiller, ¢alisanlardan istenen davranislari
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ortaya ¢ikarmak ve giiglendirmek agisindan 6nemlidir (Bustamam, Teng ve Abdullah,

2014, 5.393).

Odiil yonetim sistemi, insan kaynaklar1 disiplininin temel bir islevidir ve
orgiitsel agidan stratejik bir yaklasimdir. Ayrica ddiiller, is verimliligi izerinde 6nemli
bir role sahiptir. Odiil yonetim sistemlerinin, organizasyonlarin yiiksek potansiyelli
calisanlar1 yakalama, elde tutma ve motive etme ve bunun sonucunda yliksek
performans seviyeleri elde etme yetenegi iizerinde biiyiik etkisi vardir. Ucretli 6diil
sistemi genellikle calisanlari motive etmek icin uygulanmaktadir. Bu kisiler daha
kaliteli, daha verimli, bagka kuruma ge¢meyi kolay kolay diisiinmeyen, hizmet odakl
davranis sergileyen ve yolsuzluktan kaginan kisilerdir. Ucretlendirme, para veya maas,
sabit Odenekler, degisken Odenekler, tesvikler ve diger kolayliklar seklinde
olabilmektedir (Martono, Khoiruddin ve Wulansari, 2018, $.537).

1.2.2.7. Calisma Arkadaslar

Giinliik islerinden memnun olan ¢alisanlarin, kurumlarin hedeflerine verimli bir
sekilde ulagsmasina yardimci olma olasiliginin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bagka
bir deyisle, is tatmini yiiksek olan kisiler, {istlendikleri gorevlerinde, rollerinde ve
iligkileri i¢inde olumlu faydalar saglayabilmektedirler. Leiter ve Maslach'in (1988)
calismasinda, is arkadaslar1 arasindaki olumlu etkilesimlerin daha yiiksek is tatmini
diizeyi ve azalmis is tiikenmisligi belirtisi ile baglantili oldugu ortaya c¢ikmistir.
Arastirmalar, bireylerin giinliik islerinden memnun olduklar: bir iklim yaratmanin

Onemini ortaya koymaktadir (Robertson ve Kee, 2017, s.192).

1.2.2.8. [letisim

[letisim; insan topluluklarmnin grup halinde yasamaya basladiklar1 andan itibaren
sosyal etkilesimlerde rol oynayan sembolik iletilerin karsilikli etkilesim yoluyla ile
paylasilmas siirecidir. Iletisim ile farkli davranis kaliplar1 ve sonuglar yaratmak icin
bilgi kaynaktan aliciya aktarilmaktadir. Insanlar iletisim yoluyla ortak degerleri
paylagma firsat1 bulmaktadirlar. Oliver'a (1997) gore iletisim, iki veya daha fazla kisi
arasinda kelimeler, harfler ve semboller araciligiyla fikir, duygu ve diisiince

aligverisidir (Erogluer, 2011, s.122).
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[letisim, calisanlarin is tatmininde énemli bir rol oynamaktadir. Dogru iletisim,
bir ¢alisanin yoneticisinin iletisim tarzini, giivenilirligini, i¢erigini ve ayrica kurumun
iletisim sistemini nasil algiladigi, isten aldigt memnuniyet miktarini etkileyecektir.
Orgiitsel baglamda, ¢alisanlarin is tatmini, iletisimin iliskisel boyutlar1 ve is tatminini

arttirmak icin ¢ok hayati bir rol oynamaktadir (Giri ve Kumar, 2010, s.138)
1.3. Is Tatminsizliginin Getirdigi Sonuclar

1.3.1. Performans Diisiikliigii

Diisiik is tatmini, ¢alisanin fiziksel, duygusal ve sosyal sagligini olumsuz
etkilemekte, is Kkalitesini dislirmekte ve calisanin isten uzaklagsmasina neden
olmaktadir. (Erdogan ve Yildirim, 2017, s.932). Herhangi bir kurumda, ¢alisanlarin
stirdiiriilebilirligi o kurum i¢in basar1 anlamina geldiginden is tatmini hayati 6nem
tagimaktadir. Bir kurum i¢in en kritik misyon, ¢alisan performansini iyilestirmek i¢in
insan kaynaklarint uygun sekilde yonetmektir. Bir ¢alisanin is tatmini, ozellikle

caliganin is davraniglarina dogrudan yansiyacaktir (Wen, Gu ve Wen, 2019, 5.1000).

Calisanlarin ozgiirliiglinlin asir1 derecede kisitlandig bir ¢calisma ortaminda, is
tatminindeki bireysel farkliliklardan kaynaklanan is performansindaki degiskenlikler
ortaya cikarabilmektedir. Performans oncelikle bireysel kontroliin 6tesindeki sistemik
faktorler tarafindan belirlendiginde, is tatminindeki bireysel farkliliklar performans
sonuclarindaki degiskenligi kaginilmaz kilacaktir. Farkli calisma ortamlarindan elde
edilen verilere bakildiginda, bireyler daha fazla is kontroliine ve daha az kisitlamaya
sahip oldugunda, is tatmini ve performans arasinda daha giiclii bir iliski oldugu

goriilmektedir (Waddimba, Mohr, Beckman, Mahoney ve Young, 2019, s.209).

1.3.2. iste Devamsizhik

Is hayati, ¢alisanlarm yasamimin énemli bir béliimiinii olusturdugundan, is
tatmini, genel olarak yasam memnuniyetinin ve bireysel refahin 6nemli bir bilesenini
olusturmaktadir. Is tatmini, isten ayrilmalar ve is hareketliligi, hastalik sebebiyle
yasanan devamsizliklar ve ¢alisanlarin iiretkenliginin énemli bir belirleyicisi olarak

ekonomik sonuglar i¢in de 6nemli bir etkiye sahiptir (Aleksynska, 2018, 5.722).
Bir dizi aragtirmaya gore, is tatmin diizeyi, calisanin yaptig1 ise yonelik
davranigini, tutumunu ve is performansini dogrudan etkilemektedir. Yiiksek is tatmini,
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devamsizlik oranlarinin diisiik olmasina sebep olmakta, ise aidiyet duygusunun
gelismesine ve kurum iizerindeki olumlu etkilere katkida bulunabilmektedir. Aksi

durumda, diisiik is tatmini, yliksek devamsizlik oranlarmma neden olmaktadir (Tsai,

2018, 5.64).

1.3.3. Isgoren Devir Hizinin Artmasi

Gilinlimiiziin ¢aligma ortami biiyiik bir degisim gecirmektedir. Kiiresellesme,
bliyliyen ekonomiler ve gelismis teknoloji gibi faktorler stirekli olarak yeni zorluklar
ortaya koymakta ve ote yandan insanlar i¢in yeni firsatlar yaratmaktadir. Calisanlar
icin yaptiklar1 i sadece temel bir gelir kaynagi degil, ayn1 zamanda sosyal hayata
katkida bulunan yasamin 6nemli bir pargasidir. Calisanlarin isleri ile ilgili yasadiklar
memnuniyetsizlik, herhangi bir meslekte istenmeyen ve tehlikeli goriilen bir durumdur

(Saner ve Eytipoglu, 2015, s.1458).

Calisanlar isten memnun olmadiklarinda, ise karst daha az kararli tutum
sergileyecek ve isten ayrilmak icin firsatlar arayacaklardir. Firsatlar mevcut degilse,
duygusal veya zihinsel olarak organizasyondan ¢ekilmeleri ve ise karsi isteksiz hale
gelmeleri s6z konusu olacaktir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik ve is tatmini, ¢aliganlarin
isten ayrilma niyetini ve ¢alisanlarin orgiite genel katkisin1 degerlendirmede 6nemli

nitelikler arasindadir (Hashim, 2015, s.176).

Mevcut is tatmini ile isgdren devir hiz1 arasinda kuvvetli bir iliski vardir. Is
tatmini, gegmis deneyimlerin ve ddiillerin farkindaligini bir isin mevcut izlenimleriyle
iliskilendiren tutum bir Olgiisiidiir. Ayrica is tatmini, calisanlarin islerinden
bekledikleri ve elde ettikleri ile isin onlar i¢in ne kadar 6nemli veya degerli oldugu
arasinda algilanan bir iliskidir. Ote yandan yapilan arastirmalarda, calisanlarin mevcut
i etigi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan davraniglarinin belirlenmesinin is tatminleri
tizerinde biiylik bir etkisi oldugunu savunulmaktadir. Bu arastirmalarin sonucunda
Kisi-Orgiit uyumunun is tatmininden once gergeklestigi ortaya ¢ikmustir. Yiiksek is
memnuniyeti, kariyer giiveninin gelisimini arttirmakta ve caligma istegine olumlu
katkida bulunmaktadir. Kariyer tatmini, hem bireyler hem de is tatmini lizerindeki
etkisi nedeniyle biiyiik ilgi gérmiistiir. Bu baglamda, her yoniiyle yaptiklari isten haz
alan, maddi ve manevi doyuma ulasan ¢alisanlar i¢in is goren devir hizinin diisecegi

sOylenebilir (Ko, 2012, 5.1005).
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IKINCI BOLUM
MOTIVASYON

2.1. Motivasyon Kavramm

Motivasyon kavrami Latincede ‘“hareket etmek™ anlamina gelen “movere”
olarak kullanilmis ve Ingilizce versiyonu “motivation”, “motive” kelimesinden
tiiretilmistir. Yabanci literatiirde motivasyon olarak kullanilan bu kavram, dilimizde
“tesvik”, olarak geg¢mektedir. Tesvik kavrami genel olarak kisinin davraniglariyla
iliskili olarak tanimlanmaktadir. Geg¢misten giliniimiize tesvikle ilgili teorileri
incelersek en énemli kavramin ydnetici oldugu sdylenebilir. Bu nedenle incir (2002),
motivasyonu “Calisanlarin motivasyonunu harekete gecirebilecek yoneticilerin yani
liderlerin idari kadroya atanmasi stratejisi, motivasyon yonetiminde etkili bir

stratejidir” seklinde tanimlamaktadir (Apak ve Giimiis, 2015, s.370).

Motivasyon kavrami hakkinda yapilan ¢alismalar, isgéren giidiilerini ve
ihtiyaclarmi dikkate alma konusunda uzun bir gegmise sahiptir. Bu alanlara ilgi
1970'lerde ve 1980'lerin basinda zirveye ulasmistir. Moorhead ve Griffin'e (1998)
gore, calisan performansi siklikla yetenek ve motivasyonun ortak bir islevi olarak
tanimlanmakta ve bir yoneticinin karsilastigi birincil gérevlerden biri, calisanlari
yeteneklerinin en iyisini yapmaya motive etmek oldugu savunulmaktadir. Pinder
(1998), 1s motivasyonunu isle ilgili davranisi baglatan ve onun bi¢imini, yoniini,
yogunlugunu ve siiresini belirleyen i¢ ve dis giicler kiimesi olarak tanimlamustir. Is
motivasyonu, yalnizca is baglaminda insanlarla ilgili olaylar ve olgularla ilgilenen orta
menzilli bir kavramdir. Tanim, hem ¢evresel giiclerin (orgiitsel 6diil sistemleri, yapilan
1sin dogasi) hem de kisiye 6zgii giliclerin (bireysel ihtiyaclar ve giidiiler) isle ilgili
davranis lizerindeki etkisini kabul etmektedir (Zamecnik, 2014, s.851).

Motivasyon, bir amaca dogru harekete ge¢mek, bu ama¢ dogrultusunda sonuca

ulagmak i¢in kisinin o yonde davranis sergilemesi olarak tanimlanabilir (Demircioglu
ve Chen, 2018, s.52).

Motivasyon, insanlarin davraniglarini agiklayan onemli bir konudur. Genel
olarak motivasyon, eylemi yonlendiren, harekete geciren ve siirdiiren psikolojik

stiregler olarak tanimlanabilir (Xiong ve King, 2015, s.60).
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Mitchell (1982) motivasyonu, “bireyin belirli davranislarda bulunmayi isteme
ve secme derecesi” olarak tamimlamaktadir. Higgins (1994) motivasyonu,
karsilanmayan ihtiyaclar1 gidermeye yonelik igsel bir diirtii olarak ifade etmektedir.
Diger arastirmacilar, motivasyon kavramini igyeri ile iligkilendirmektedir. Nahavandi
ve Malekzadeh (1999), is motivasyonunu “bireyleri kisisel ve oOrgiitsel hedeflere
ulagmaya iten i¢ gii¢” olarak tanimlarken, Lindner (1998) is motivasyonunu “zihin,
arzu, enerji veya ilgi durumuna ddniisen bir zihin durumu” olarak tanimlamaktadur. Is
motivasyonunun tanimi “Bireyin varliginin hem ic¢inden hem de o&tesinden
kaynaklanan, isle ilgili davranigi baglatmak ve bi¢imini, yOniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirlemek i¢in bir dizi enerjik kuvvetler” seklinde yapilabilir (Al-Sada, 2016,
5.165).

Motivasyon, calisanlarin ne yaptigini, nasil yaptiklarini ve ne kadar siki

calistiklarin1 belirler (Graves ve Sarkis, 2018, 577).

Motivasyon hem i¢sel hem de digsal faaliyetlerle ilgilidir. Gorevlerin yerine
getirilmesi 6nemli bir faaliyet olmakla birlikte, orgiitlerdeki tek faaliyet degildir.
Calisan motivasyonu ile ilgili olarak, orgiitsel vatandaslik davranislarina katilma
motivasyonu, sosyal normlara uyma motivasyonu ve arastirmamiz i¢in ¢alisan
motivasyonu, hedef belirlemeye katilma dahil olmak {izere baska faaliyetler de vardir.
Farkli motivasyon bi¢imlerinin oldugunun kabulii 6nemlidir; farkli motivasyonlar
farkli sonuglarla iligkilendirilir. Vallerand (1997), bunu “6zgiilliikk hipotezi” olarak
tanimlar ve sOyle agiklar: “Motivasyon 6zellikle dnemlidir; Gnemli sonuglara yol agar.
Bu tiir sonuglar, onlar iireten motivasyona gore ii¢ genellik diizeyinde gerceklesebilir.
Bu nedenle, belirli bir baglamda deneyimlenen sonuglar, genellikle baska bir
baglamdan degil, o belirli baglamdaki motivasyondan kaynaklanmalidir. Ornegin,
okula yonelik memnuniyet, bos zaman veya kisileraras1 motivasyon degil, okul

motivasyonunun bir fonksiyonu olmalidir (Lau ve Roopnarain, 2014, 229).

Sosyal bilimlerde tanimlandigi gibi motivasyon, bireyin bir eylemi
gerceklestirmeye hazir olma diizeyini ifade etmektedir. Bir is ortaminda c¢alisan
motivasyonu, yoneticilerin karsilastifi en ciddi sorunlardan birini temsil etmektedir.
Bir¢ok arastirmacinin ¢esitli motivasyon sistemleri olusturmasina ve farkli is
ortamlarinda ¢ok sayida calisma yapilmasina ragmen, ¢alisanlarin esit motivasyonu
sorununa tek bir ¢éziim bulunamamistir. Motivasyon, insan davranisini etkileyen,
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yogunlastiran, organize eden ve ylriiten tiim faktorleri iceren toplu bir terimdir; bagka
bir deyisle, sinirli bir yogunluk ve siireye sahip bir eylemle ilgilidir. Ote yandan
motivasyon, basta kisisel karakter, i 6zellikleri ve organizasyonun kendisi olmak

tizere ¢ok sayida faktorden etkilenir (Rahimic, Resic ve Kozo, 2012, 535).

2.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon, davranig bilimlerindeki en onemli konulardan biridir ve insan
kaynaklarinin orgiitsel hedeflere ulasmadaki kritik konuma dayanmaktadir. Yiiksek
diizeyde motive olmus ¢alisanlar, is ile ilgili olumlu tutum ve davraniglar gelistirme
egiliminde olurlar. Ornegin, daha yiiksek diizeyde orgiitsel bagllik sergilerler,
islerinin 6nemli olduguna inanirlar ve bu inan¢ onlar1 daha ¢ok ¢alismaya yonlendirir,
daha yiiksek is performansit gelistirme egilimindedirler ve islerinden ayrilma
olasiliklar1 daha disiiktiir ve daha yiliksek is doyumu yasarlar. Memnun ¢alisanlar,
orgiitsel vatandaglik davraniglari gibi resmi gereklilikleri asan 6zgecil davranislarda
bulunma egilimindedir. Aksine, tatminsiz ¢alisanlarin iiretkenlik karsit1 davranislarda

bulunma egilimi yiiksektir (Chatzopoulou, Vlachvei ve Monovasilis, 2015, s.137).

Motivasyon soyut olarak izlenebilecek ve boylece bir kaniya varilabilecek bir
kavramdir. Dolayisiyla yoneticilerin astlariin davranislarini bir siire incelemesi ve
bunun sonucunda gereken motivasyon modelini ortaya koymalari gerekmektedir.
Motivasyonun iki kritik 6zelligi goze ¢arpmaktadir. Bunlardan birincisi motivasyonun
somut yani elle tutulabilecek bir olgu olmamasindan kaynaklanan izlenerek
aciklanmasidir; bir digeri ise, bireysel bir olgu olmasidir. Bir calisgani motive
edebilecek bir unsur baska c¢alisan1 etmeyebilir. Bu kavram kisiden kisiye
degismektedir. Kisilerin karakter yapilariyla Ustlendikleri gorevden beklentileri
arasinda her zaman bir iliski bulunmaktadir. Calisanlar isten etkilenirken, is de
calisana gore sekil almaktadir. Motivasyon, ancak calisanin yapmis oldugu ise ruhunu
ve zihnini yiiklemesi, yaptig1 isten zevk almasi ve karsiliginda bu isten anlamli bir
fayda elde edecegini bilmesiyle miimkiin olacaktir. O halde motivasyon bakimindan
onemli olan ¢alisanin dogru yerde ve kendileri agisindan uygun isi yapiyor olmalaridir
(Kogel, 2020, s.638). Sivil havacilik sektoriinde ekipler farkli kiiltiirlerden gelen
kisilerden olugmaktadir. Bu da dogal olarak motivasyon kaynaklarini degistirebilir.
Farkli cografyalardan gelen havayolu ¢alisanlarint motive edecek dinamikler de farkl

olacaktir.
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Farkli aragtirmalarda farkli motivasyon big¢imlerinin kullanilmasinin 6nemli
oldugu vurgulanmistir. Yapilan ¢calismalar gostermistir ki, farklt motivasyonlar farkl
sonuglarla iliskilendirilir. Vallerand’e gére, motivasyon 6zellikle 6nemlidir. Ornegin,
okula yonelik memnuniyet, bos zaman veya kisileraras1 motivasyon degil, okul

motivasyonunun bir iglevi olmalidir (Lau, Scully ve Lee, 2018, s.248).
2.3. Motivasyon Cesitleri

2.3.1. 1lcsel Motivasyon

Literatiirde, motivasyon igsel ve dissal olarak ikiye ayrilir. igsel motivasyon, bir
seyi dogas1 geregi ilging veya zevkli oldugu icin yapmak anlamina gelirken, digsal
motivasyon, bir seyi ayrilabilir bir sonuca gétiirdiigii i¢in yapmak anlamina gelir. i¢sel-
digsal ikiligin asir1 basitlestirildigini, digsal motivasyonda ele alinan ‘“‘ayrilabilir

sonuglar” olarak savunur (Demircioglu ve Chen, 2018, s.52).

Icsel motivasyon, bir bireyin “bir isi yapmaktan kaynaklanan zorluk veya
yetkinlik hissini” ifade etmektedir. Thomas (2000), anlamlilik, se¢im, yeterlilik ve
ilerleme duygusunun icsel motivasyonun psikolojik isaretleri oldugunu ileri
stirmiistiir. Bu nedenle, i¢sel motivasyon yiiksek olan bireylerin duygusal tilkenme
seviyeleri dismektedir. Ayrica, i¢sel motivasyon diisiik diizeyde tiikkenmislige, artan
is tatminine ve yiiksek diizeyde duygusal orgiitsel bagliliga yol agmaktadir (Karatepe
ve Uludag, 2007, s.647).

Icsel motivasyon, “igsel tatmin icin bir aktivite gerceklestirme” anlamina
gelmektedir. Daha yiiksek derecede i¢sel motivasyona sahip bir birey, kisisel
iradesiyle beceri, bilgi gelistirir ve bu tiir bireyler, herhangi bir dis 6diil veya ceza
olmaksizin faaliyetleri gerceklestirmekten zevk alirlar. Beklenti teorisine dayanarak,
bireyin igsel motivasyon derecesi arttikca, davranmisi gerceklestirme niyeti ve
davranisin gercek performansi araciligiyla bireyin davranisin performansindan elde
edilen deger derecesi de artmalidir. Kendi kaderini tayin etme teorisiyle tutarli olarak,
i¢csel motivasyonun da digsal motivasyonla olumlu bir sekilde ortiismesi beklenir; bu
teorik iliski &nceki arastirmalarda desteklenmistir. Ozetle, bu gérevi yerine
getirmekten zevk alan ¢alisanlarin sosyal medya teknolojisini is i¢in kullanmaya daha

yatkin olduklarini varsayilmaktadir (Hansen ve Levin, 2016, 5.6059).
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I¢sel motivasyon, zevk ve ilgi disinda bir sey yapmak olarak tanimlanmaktadir.
Tanimlanmig diizenleme, insanlarin bir davranisa, kisisel olarak anlamli veya onlar
i¢in degerli oldugu igin girmesidir. I¢sel motivasyon ve tanimlanmis diizenleme, 6zerk
motivasyon tiirleridir, zira davranis kendi kendine yonlendirilir ve insanlar goniillii

olarak faaliyetlere katilirlar (Parker, Dawson, Broeck, Sonnentag ve Neal, 2021, s.2).

Yiiksek diizeyde i¢sel motivasyona sahip calisanlarin gorevleri i¢in daha fazla
caba gOstermelerinin yani sira, yeteneklerini gelistirerek calistiklar1 kuruma baglilik
duymalar1 daha olas1 bir durumdur. Bu nedenle, yeni bilgi, teknoloji ve inovasyonun
uyarlanmasi yoluyla, kendilerine verilen gorevler i¢in daha yiiksek derecede ¢aba ve
1srar harcama egiliminde olmaktadirlar. Bu durum da is performanslarini artirmalarina
ve is arkadaglarm desteklemelerine yol agmaktadir. Ote yandan, daha yiiksek diizeyde
caba, i¢sel motivasyon diizeyi yiiksek ¢aligsanlari, bir kurumda bilgi edinme, paylasma
ve uygulama gerektiren yaraticilik i¢in istekli hale getirme egilimindedir. Sonug
olarak, calisanlar kendi bilgi yonetimi yaklasimlarini kullanarak calistiklar1 kurumda
yenilik¢i davraniglarini tesvik edebilirler. Baska bir deyisle, calisanlarin resmi olarak
atanmig is gorevlerinin ve hedeflerinin Gtesine ge¢mek i¢in bir kurumda yiiksek
diizeyde bilgi yonetimi ve yenilik¢i davranis sergilemeleri daha olas1 olacaktir. Bunun
nedeni, bu ¢alisanlarin sonuglardan veya odiillerden ¢ok kendi belirledikleri tarzlara
odaklanmalaridir (Kim, Koo, ve Han, 2021, s.3).

Icsel olarak motive olmus calisanlar, bilgi paylasimma dahil olmanin
memnuniyetini yasamaktadirlar. Zevk, bir bilgi saglayici ile kendi egosu arasindaki
degis tokus iliskisine dayanan bir tiir i¢sel uyaran olarak, bir bilgi saglayicinin i¢inden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, i¢sel motivasyon genellikle bilgi paylasimindan zevk
alma gibi psikolojik bir motivasyonel itici giicii gostermektedir (Hau, Kim, Lee ve
Kim, 2013, 357).

2.3.2. Digsal Motivasyon

Dissal ve ice yansitilmis diizenleme, kontrollii motivasyon tiirleridir, zira bunlar
kontrol edilme veya baski altina alinma duygulariyla karakterize edilmektedirler.
Spesifik olarak, i¢e yansitilmis diizenleme, i¢sel baski, sugluluk veya zorlama disinda
bir sey yapmak ve kisinin benlik saygisim1 artirmak veya desteklemek olarak

tanimlanir. Digsal diizenleme, klasik digsal motivasyon tipine atifta bulunmakta ve bir
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odiil elde etmek veya baskalar1 tarafindan kontrol edilen bir cezadan (maddi veya
manevi) kaginmak i¢in bir seyler yapmak olarak tanimlanmaktadir. Motivasyonsuzluk
motivasyon eksikligi demektir. Motivasyonu olmayan insanlar davranislarini kasith

olarak yonlendirmezler, ancak kasitli olarak hareket ederler (Parker v.d., 2021, s.2).

Digsal motivasyon, potansiyel olarak ¢alisanlarin kisisel istek ve ¢ikarlarini goz
ard1 etmesine yol acan dis deger gostergelerini elde etmekle iliskili olan bir motivasyon
cesididir. Kontrollii bir motivasyon bi¢imi olarak da bahsedilebilecek dissal
motivasyon, daha fazla dis etki ve daha az 6zgiinliik igerir ve dis diizenleme tarafindan
tiretilir. Digsal motivasyon kavramina dayanan ¢alismalarda, 6n saflardaki ¢alisanlarin
yenilik¢i davranig uygulamalarinin potansiyel olarak oOncelikle kendilerinin ve
sirketlerinin basarisina iliskin duygu ve inanglarina karsilik gelen igsel motivasyonlar
tarafindan gelistirildigini varsaymaktadir. Bunun nedeni, emek yogun endiistrilerde,
on saflardaki c¢alisanlarin yenilik¢i davraniglarinin, miisterilere kaliteli hizmet
sunduklarinda siirdiiriilebilir i basarisina yol agabilmesi ve firmalarini miisterilere

pazarlarken genellikle kritik bir rol iistlenmeleridir (Kim v.d, s.2).

Digsal motivasyon aragsal nedenlere yanit vermektedir. Diger ddiillerin yani sira
ekonomik tesvikler, terfiler veya sayginlik sunarak disaridan tesvik edilmektedir.
Digsal motivasyonda davranis bir amaca ulasmak i¢in gergeklestirilir. Motivasyonun
etkinligine iliskin literatlirde, disaridan saglanan tesviklerin zaman iginde insan
davranigin1 motive etmede sinirli bir basariya sahip oldugunu goriilmektedir. Bununla
birlikte, digsal motivasyon kisa vadede faydalidir; ancak belirli hedeflere
ulasilmasiyla azalmakta oldugu gozlenmistir. Biischgens (2013), 6diil sisteminin,
calisanlarin tutum ve davraniglarinda olumlu degisiklikler iirettigi icin caligsanlari
yenilik yapmaya motive etmek i¢in etkili bir mekanizma oldugunu 6ne siirmektedir.

(Gonz’alez-Gonz alez ve Garcia-Almeida, 2021,s.5).
2.4. Motivasyon Tle Tlgili Teoriler
2.4.1. Kapsam Teoriler

2.4.1.1. Maslow un Ihtiyaclar Hiverarsisi Teorisi

Sosyal psikolog Thomas Maslow, kapsamli arastirma ve analizler yoluyla, insan

motivasyonu ve tepkisel davranisa iliskin saygin teorisini gelistirmistir. Maslow'un
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ihtiyaglar hiyerarsisi, insanin psikolojik ve sosyal gelisimini, bir kez yerine
getirildiklerinde motive eden bir dizi ilerici ihtiyag ve arzuyla agiklamaya
caligmaktadir. Maslow’a gore, bireyde, bir sonraki ve artan ihtiyaci takip etme ve
tatmin etme arzusunu gelistirmek i¢in, bir sonraki ihtiyaca gegmeden 6nce ilk ihtiyacin
tamamini karsilamaniz gerekmektedir. Maslow'un teorisi bes temel insan ihtiyacini
igerir:

Seviye 1: Fizyolojik ihtiyaclar: yemek, barinak, giyim

Seviye 2: Giivenlik ihtiyaglari: kendini koruma

Seviye 3: Sosyal ihtiyaclar: ait olma ve kabullenme duygusu

Seviye 4: Sayginlik ihtiyaglari: benlik saygis1 ve dis kaynaklardan taninma

Seviye 5: Kendini gerceklestirme: kisinin tam potansiyelini tam olarak

gerceklestirmesi. (Eric, 2015, s.231).

Motivasyon son derece &nemli ve karmasik bir konudur. Uzerine pek ¢ok
calisma yapilmistir, ancak gii¢lii tartismalar halen devam etmektedir. Maslow'un
teorisi motivasyonun psikolojik yonleriyle ilgilenirken, Herzberg'in teorisi ¢alisanlar
icin tesvik olarak kullanilabilecek gergek araglarla ilgilenmektedir. Maslow, motive
edici unsurlar1 agiklamak i¢in bes seviyeli bir ihtiya¢ hiyerarsisi kurmustur.
Karsilanmayan en diisiik ihtiyacin, bireyi motive etmek i¢in ele alinmasi gereken ve
ithtiyaclarin hiyerarsik bir sekilde yerine getirilmesi gerektigini belirtmistir (Mak, ve
Sockel, 2001, s.266).

Maslow'a gore calisanlarin bes diizeyde ihtiyaglar1 vardir: Fizyolojik, giivenlik,
sosyal, ego ve kendini gerceklestirme. Maslow, bir sonraki iist diizeydeki ihtiyaglar
icin ¢alisanlart motive etmeden once, ilk once daha diisiik seviyedeki ihtiyaclarin

karsilanmasi gerektigini savunmustur (Lee ve Raschke, 2016, s.164).

2.4.1.2. Herzberg Modeli

Herzberg, faktorleri bes motive edici ve 11 hijyenik faktérden olusan iki gruba
ayirmaktadir. Hijyenik faktorlerin bireyi motive etmek i¢in gerekli ancak yeterli
olmayan bir kosul oldugunu savunmaktadir. Hijyenik faktorlerin azalmasinin
memnuniyetsizlige yol acacagin1 dngormektedir; ancak bir kez verildikten sonra ek
ogeler motive etme yeteneklerini kaybetmektedir. Insanlart mutlu eden faktdrlerin

38



(motive edicilerin) insanlarin yaptiklariyla, mutsuz eden faktorlerin (hijyen) ise onlara
nasil davramildigiyla ilgili oldugu sonucuna varmustir. Calisanlar, kariyer

memnuniyetleri yiliksek olsa bile hijyen faktorlerinden tatmin olmamaya devam

edebilir (Mak ve Sockel, 2001, 5.266).

Calisanlarin is faaliyetlerini ve isyerindeki performansimi etkileyen ilgili
motivasyon faktorlerini belirlemek i¢in Herzberg'in iki faktor teorisi secilerek yapilan
calismada, Herzberg'in (1966) belirledigi iki motivasyonel faktor kategorisi, motive
edicilerin (tanima, terfi, kisisel gelisim, sorumluluk vb.) is tatmini ile iligkili oldugunu
ve is performansini lrettigini, 6te yandan maas, calisma kosullari, is gibi hijyen
faktorlerinin de belirleyici oldugu ortaya ¢ikmistir. Herzberg'in teorisine gore, dissal
faktorler memnuniyet ve is performansi iiretmez; ancak onlarin varlifi, motive
edicilerin etkilerini iiretmeleri icin bir 6n kosulu temsil eder. I¢sel faktérlerin (motive
edicilerin) yoklugu, memnuniyetsizligi belirler ve ¢alisanlarin islerindeki varligi, bir

is motivasyonu ve memnuniyetini temsil eder (Rusu ve Avasilcai, 2014, 5.52).

Herzberg, calisanlari, islerinde neyi takdir ettiklerini ve aym1 zamanda
istihdamlart konusunda neyin hayal kirikligina ugrattigini  belirlemek igin
arastirmalarda bulunmus ve bunun sonucunda iki faktdr teorisi ortaya ¢ikarmustir.
Herzberg, belirli faktorler mevcut oldugunda ¢alisanlar i¢in motivasyon
saglayabilecegini one siirmektedir. Herzberg, bu motive edici faktorleri basitce ve
dogrudan "motive ediciler" olarak adlandirmistir. Tersine, diger faktorler olmadiginda,
calisanlar tatmin olmazlar. Herzberg, bu faktorleri hijyen teorisi olarak adlandirmistir.
Iki faktorlii teori, basarili yoneticilerin galisanlara hijyen faktorleri saglayarak is
memnuniyetsizligini azaltmasi gerektigini savunmaktadir. Bu faktorler, kisinin
calistign gevre ve bu isin baglam ile ilgili olma egilimindedir. Isverenler, giivenli
calisma kosullari, makul bir maas ve yan haklar saglayarak c¢alisanlarinin hijyen
thtiyaglarimi karsilayabilir (Eric, 2015, s.233). Sivil havacilik sektoriinde ¢alisma
ortaminin giivenliginin ve emniyetinin saglanmasi en énemli faktorlerdendir. Aym
zamanda havacilarin yipranma payina karsilik belli bir oranda yipranma tazminati
O0denmektedir. Edinilen yan haklar olarak kendi aile {iyelerine indirimli bilet imkan,

belli aylarda ¢ift maas ve ikramiye verilmesi sayilabilir.
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2.4.1.3. Basar: Giidiisti Kurami

D.Mcclelland tarafindan gelistirilmis bu teori ¢alisanlar ii¢ farkli ihtiyacin

etkisindedir:
1.1liski Kurma Thtiyaci
2.Gii¢ Edinme Ihtiyaci
3.Basar1 elde etme ihtiyaci

Iliski kurma Ihtiyac1 ¢alisma arkadaslariyla paylasimda bulunma sosyallesmeyi
ifade etmektedir. Bu ihtiyaci giiclii olan kisiler ¢alisanlar ile arasindaki iligkiye daha
cok Oonem verecektir. Basar1 elde etme ihtiyaci giiglii olan bir ¢alisan ise kendisine
ulagmas1 zor ve gayret gerektiren gayeler sececek ve bunlarin iistesinden gelmek icin
gereken tiim birikim ve yetenegini kullanacaktir. Eger bir kurumda calisanlarin bu
ihtiyaglar1 tatmin edilirse, isgdren se¢me ve yerlestirme diizeni bu ihtiyaclar ile
iligkilendirilir ve basari elde etme ihtiyaci gii¢lii olan bir ¢alisanin bunu gosterebilecegi
bir goreve yerlestirilmesi saglanip bu ihtiyaca yonelik desteklenebilir. Bu durumda
calisanin basarma istegi artacak ve motivasyon saglayacagi bir calisma ortaminda
olacagi i¢in gostermesi gereken gayreti tam olarak ortaya koyacaktir (Kogel, 2020,

5.644).

2.4.1.4. Locke nin Bireysel Amaglar ve Is Basarisi Modeli

Hedef belirleme literatiiriine iligskin bir¢ok inceleme ve meta-analiz, bireysel
amaglar ve is basaris1 modelinin hedef belirleme teorisinin temel ilkeleri i¢in 6nemli
bir destek oldugu sonucuna varmistir. Hedef belirleme, hedefe dogru ilerlemeyi
gosteren geri bildirim oldugunda en etkili hale gelmektedir. Belirli zor hedefler, siirekli
olarak belirli kolay hedeflerden veya hi¢ hedef olmamasindan daha iyi performansa
yol acar. Kapsamli bir teori olarak, hedef belirleme ¢ok aktif bir aragtirma alani olarak

kullanilmaya devam etmektedir (Lee ve Raschke, 2016, s.164).

2.4.15. Mc Gregor'un X ve Y Kurami

Douglas McGregor (1960), X ve Y Teorisi ile i motivasyonu arastirmalarina
biiyiik bir katki saglamistir. McGregor, geleneksel yonetimlerin organizasyonlarint X
teorisine gore yonettiklerini One slirmiistiir. Bu teoriye gore, calisanlar isten nefret

eder, onlar1 kurumsal hedefler dogrultusunda calistirmak icin siirekli yonlendirmek
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gerekir ve cezalandirilmakla tehdit edilmelidirler. Ote yandan giivende hissetmek
isteyen ¢alisanlarin, hirslar1 yoktur ve yonlendirilmeyi tercih etmektedirler ve
sorumluluktan kagmaktadirlar. X teorisine olan inancin aksine, Y teorisi, ¢alisanlarin
isten kagmadiklarini, zorlanmalari veya tehdit edilmeleri gerekmedigini, kendi
kendilerini yonetebilir olduklari, sorumluluklari kabul ettiklerini savunmaktadir.
Yaraticilik ve ustaligin niifus arasinda yaygin bir sekilde dagildig1 kabul edilmekte ve
hedeflere baglilik, bunlarla iliskili 6diillerin bir islevidir. Calisanlarin egolarini ve
gelisim ihtiyaglarin1 tatmin etmek buna verilebilecek bir Ornektir. Geleneksel
Taylorizm, X Teorisine gore yonetimi varsaymaktadir, oysa Nicholson ve
digerleri(1995), modern organizasyonlarda Y Teorisini kullanarak, “is¢ilerin gelisme
potansiyeline, sorumluluk iistlenme kapasitesine ve orgiitsel hedefler icin ¢alismaya

hazirliga sahip oldugunu” varsaymaktadir (Smith, 1999, s.265).

2.4.2. Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, bireylerin belirli bir faaliyetini ve belirli bir iiretkenlik diizeyini
siirdiirmek i¢cin motive olup olmayacaklarini belirlemek i¢cin gerceklestirdigi karar
verme siireglerinin  ¢alisan modelleridir. Stire¢ teorileri, davranisin nasil
yonlendirildigini, harekete gecirildigini, strdiirildiigiinii veya durduruldugunu

aciklamaya ve agiklamaya yardime1 olur (Chiang, ve Jang, 2008, s.315).

2.4.2.1. Davranis Sartlandirmast Yaklasimi

Davranis bilimciler, 6grenmenin olugsmasinin yiiksek Slgiide dissal etkenlere
bagli oldugunu savunurken, ayni sekilde motivasyonun olugsmasini da dissal etkenlere
baglamaktadirlar. Bu yaklasimin ortaya cikaran arastirmacilar 6grenme silirecinde
kosullanmanin 6nemli oldugunun iizerinde durmus, 6grenilmis davranis bicimlerinin
kendiliginden motive edici 6zellik kazandigin1 vurgulamislardir. Insan yapist,
pekistirilmis davramslar: tekrar etmeye meyillidir. Farkli iki tepkiden, gdsterilme
olasilig1 yiiksek olan gosterilme olasilig diisiik olan1 pekistirmektedir (Akbaba, 2006,
s.355). Sivil havacilik sektorii ¢alisanlar1 ugus operasyonunun hangi halkasinda olursa
olsun ortak bir hedef i¢in ¢aligmaktadirlar. Amag bir noktadan bir noktaya emniyetli
ve giivenli bir sekilde ulasimin saglanmasidir. Kaza ve kirimlarin 6niine gecilmesinin
en 6nemli yolu bilgi ve becerileri taze tutmaktir. Bunun ig¢in her yil belli konularda

tazeleme egitimleri verilmektedir. Bilgileri canli olan havayolu ¢aligsanlar1 daha az hata
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yapmakta ve bdylece olusabilecek acil durumlar en az seviyeye inmektedir. Ayni
zamanda giincel bilgiye sahip olan havayolu ¢alisanlarinin kendilerine olana giivenleri

artacak bu da motivasyon seviyelerinin yiikselmesine olumlu katk1 saglayacaktir.

Davranig sartlandirmasi yaklasimi kendi igerisinde klasik ve sonugsal olarak
ikiye ayrilmaktadir. Klasik sartlandirmaya bakildiginda Pavlov’un yaptigi
caligmalarda kopekler tizerinde yapilan deneyler kullanilmistir. Pavlov’dan 6rnek alan
Skinner ise farkli bir motivasyon yaklagimi gelistirerek sonugsal sartlandirma tiirtinii
ortaya c¢ikartmistir. Sonugsal sartlandirmada ana fikir, insanlar belli hedefleri
gerceklestirmek ve var olan ihtiyaclarini karsilamak i¢in Onceden hissettikleri

sartlanmalar sebebiyle birtakim davranislarda bulunmaktadirlar (Onen ve Kanayran,

2015, 5.52).

Bu yaklasim davranislarin  karsiliginda gosterilen tepkilerin sartlanmay1
sagladig goriisiine dayanmaktadir. Calisanlar ortaya koyduklari bir davranisa karsilik
odiillendirileceklerini diislinlir veya davranisin takdir edildigini biliyorsa davranisi
tekrar etme yoluna gidecek aksi halde davranisi tekrarlamayacaktir (Cetin, Boyraz ve
Ozer, 2019, 5.604).

2.4.2.2. Bekleyis Teorileri

[k olarak Vroom (1964) tarafindan gelistirilen bekleyis teorisi, bireylerin gesitli
davranigsal alternatifler iizerinde karar vermek i¢in kullandiklar1 siireci
aciklamaktadir. Bekleyis teorisi, motivasyon siirecinin bir teorisidir. Bir ¢alisan1 neyin
motive edecegini basit¢ce aciklamak yerine, siirec teorileri motivasyonun nasil ortaya
¢iktigini tanimlamaktadir. Motivasyon, bireyler tarafindan gesitli davranis segenekleri
secildiginde Onerilen, belirli davranmis alternatiflerini yonlendiren bir kuvvettir.
Bekleyis Teorisi, c¢alisanlarin en biiyiik motivasyon kuvvetlerine sahip secenegi
sececeklerini savunmaktadir. Bir davranis, eylem veya gorev icin motive edici giig, ti¢
farkli algiin bir islevidir: Beklenti, aragsallik ve degerlilik. Beklenti, cabanin yiiksek
performansa yol acacagina dair algilanan olasiliktir. Bireyin beklenti algisini etkileyen
degiskenler arasinda 6z-yeterlik, hedef giicliigli ve algilanan kontrol yer almaktadir.
Kisinin ¢abasinin istenen bir performansa yol agacagi beklentisi, gegmis deneyimlere,
Ozgiivene ve performans hedefi i¢in algilanan zorluguna dayanmaktadir. Aragsallik,

yiikksek performansin istenen sonuglara yol acacagina dair algilanan olasiliktir.
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Dolayisiyla, Bireyin performans beklentisini karsilamasi durumunda daha biiyiik bir
odiil alacagi inanci kuvvetlenmektedir. Degerlilik, bireyin kisisel olarak &diillere

verdigi degeri ifade etmektedir (Chiang, ve Jang, 2008, s.315).

Bu modelde ii¢ temel kavram vardir. Bunlardan ilki ‘Valens’ olarak
isimlendirilen ve ¢alisanin ¢aba gostererek kazanacagi bir 6diilii arzu etme derecesidir.
Her bir 6diil farkli bireyler tarafindan farkli sekilde arzu edilecektir. Insandan insana
bu arzulama degisecek; kimisi 6diil i¢in ¢ok ¢aba sarf edecek kimisi i¢in sonunda
kazanilan 6diiliin higbir anlam1 olmayacaktir. Daha da Gtesinde bazi kisiler bu 6diil
ugrunda c¢aba gostermeye bile deger bulmayacaktir. Bu modelde ikinci temel konu
bekleyistir. Bekleyis kisinin bir olasiligin gerceklesmesine karst gosterdigi algidir.
Babhsi gegen olasilik belli bir caba sonucunda belli bir ddiile kavusulacagi hakkindadir.
Eger kisi belli bir ¢aba gosterdiginde bir ddiile sahip olabilecegine inantyorsa bunun
icin daha ¢ok performans gosterecektir. Bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi giiclii
ise o kisi motive olmaya ac¢ik demektir. Bu modelde karsimiza ¢ikan bir diger kavram
ise aragsalliktir. Kisi belli bir ¢aba ile ona uygun diizeyde performans sergileyebilir.
Bu performansin karsiliginda bir 6diil elde edebilir. Bu 6dil birinci dereceden bir
sonuctur. Bir ¢alisanin maasinin yiikseltilmesi buna drnektir. Ikinci derece sonug ise
maas sonrasinda statliniin de artacagi diislincesidir. Maas basli basina yeterli
olmayacak ve calisan taninan, saygi duyulan, konforlu bir yasam siiren bir hayat
beklentisine de girecektir. Iste ikinci derece sonuca ulasilacagi konusunda kisinin
inandig kisisel bir olasiliktan ibarettir (Kogel, 2022, 5.649).

2.4.2.3. Amac Teorileri

Amacg teorisi Edwin Locke Tarafinda gelistirilmistir. Bu teoriye gore,
calisanlarin hedefledigi amaglar onlarin motivasyon seviyelerini de belirleyecektir.
Ulasilmasi zor hedefler belirlemis bir calisanin, elde etmesi daha kolay bir hedef
belirleyen bir calisana kiyasla normal sartlarda daha ¢ok caba sarf etmesi gerekecektir.
Bu teorinin ana konusu amaglara kisilerin ulasilabilirlik derecesidir. Giiglii hedefler

giiclii motivasyon gerektirecektir (Kocel, 2020, s.653).

2.4.2.4. Ejsitlik Teorisi

Adams(1965), tarafindan gelistirilen esitlik teorisi bireylerin istihdamlarindan

tahmin edilen goreli katkilar1 ve odiilleri hakkinda genellestirilmis hesaplamalar
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yaptiklarini varsaymaktadir. Bir ¢aligan, bir kuruma katkida bulundugu zaman, ¢aba
ve beceriyi degerlendirecek ve bunlar yukarida belirtilen istihdamin faydalariyla
karsilastiracaktir: licret, saglik haklar1, ¢alisma saatleri, vb. Bu teorinin temel olarak
belirttigi husus, ¢abalarinin adil bir sekilde karsilanip karsilanmadigini ¢alisanlarin
kendileri belirleyecekleridir. Adams'in esitlik teorisi, ¢alisanlara verilen caba ve
odiilleri analiz etmek ig¢in bir ara¢ olarak kullanildiginda paha bigilmez oldugunu
kanitlamaktadir. Esitlik teorisi, ¢alisanlarin nispeten benzer girdiler koyduklarinda
ancak farkli faydalar aldiklarinda, isyeri stresi ve kaygisinin ortaya c¢ikacagini
savunmaktadir. Daha az fayda alan calisanin igine gelmeme ve ilgisiz olma olasilig1
daha yiiksek olacaktir. Calisan, cabasinin diger calisanlarin benzer ¢abalarindan daha
az takdir edildigini algilarsa, hayal kirikligina ugramis ¢alisan organizasyona katkida

bulunmak i¢in isteksiz hale gelecektir (Eric, 2015, s.235).
2.5. Motivasyon Araclar
2.5.1. Ekonomik Araclar

2.5.1.1. Yiiksek Gelir ve Prim

Calisanlarin biiyiik bir cogunlugu i¢in daha fazla gelir elde etme firsati, ¢alismak
ve isbirligi yapmak agisindan 6nemli bir motive olma teknigidir. Buna 6rnek olarak,
satis miktarina karsilik komisyon ve her bir parca i¢in licret alma en etkin kullanilis
seklidir. Ama bu aracglarin istenmeyen sonuglar yaratmamasi i¢in bazi 6nlemler almak
gerekmektedir. Ote yandan farkli bir yéntem de bu tiir bir standartin yerine sahsi
degerlendirmeye dayanan prim yontemidir. Daha az gelir elde etme durumu da, eski
gelir seviyesine aligkin olan calisanlar1 daha ¢ok ¢alistirma konusunda 6zendirmesi
olarak kullanilmaktadir. Cagdas personel yonetiminde bu tarz girisimlere en son
asamada basvurulur. Bu sebeple bu yontem, herkes tarafindan kabul goren mithim bir
kurala aykir tavir sergileyen ve bunu birkag uyariya ragmen devam ettiren ¢alisanlar
i¢in uygulanmalidir. Ote yandan olumsuz tehdit altinda calisan is gdrenin giiveni
azalacak ve morali bozulacaktir. Ucretin, maddi bir tesvik olmasindan ziyade, bazi
psikolojik ihtiyaclar1 tatmin eden ve sosyal statii elde etmeye yarayan bir faktor

olmasini da ayrica belirtmek gerekir (Ergiil, 2005, s.72).
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2.5.1.2. Ucret Artisi

Giliniimiize gelinceye kadar sunulmus ya da uygulanmig motivasyon
modellerinin ve araglarinin tam anlamiyla basarili oldugu sdylenemez. Yoneticilere
gore en Onemli sorun, farkli ihtiya¢ ve kisiliklere sahip calisanlari, hedeflere
yaklagtiran, inandiran ve 6zendiren farkli motivasyon araglarina sahip olmaktir. Bu
sebeple c¢alisanlart motive eden unsurlar her bir kisi i¢in farklilik gosterecek ve
devamli degisecektir. Caligsanlari islerini yapmaya yonlendiren en kuvvetli motivasyon
araglarindan biri ekonomik araclardir. Bu araglar; iicretteki artig, kardan pay elde etme,
odiil, prim sistemi, sosyal olanaklar seklinde siralanabilir (Oztiirk ve Dogug, 2020,

5.522).

Yapilan bir ¢calismada, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in yararlanilan
motivasyon araglari ekonomik, psikolojik ve sosyal, orgiitsel ve yonetsel araglar olarak
iic grupta ele alinmustir. Ucret artis1 ve farkli parasal tesvikler ekonomik araglar
arasinda yer almaktayken, calismada bagimsizlik, sosyal statii elde etme, yetKi
devretme, takdir edilme, benzeri diisiince ve uygulamalar psikolojik ve sosyal araglar
olarak kabul edilmektedir (Ertan ve Kaya, 2012, 5.157).

2.5.1.3. Odiillendirme Sistemi

“Qdiil sistemleri” kavramu, belirli bir minimum veya belirli performans diizeyi
icin finansal odiillere odaklanma olarak ifade edilmektedir. Burada maddi olmayan
odiillerin 6nemi, calisanlar tarafindan Bent ve Freathy (1997) tarafindan yiiriitiilen
daha Onceki arastirmalarda belirlenmistir. Kisilerin islerine verdiklerini algiladiklar
cabadan elde ettiklerini degerlendirebilmeleri 6diil olarak agiklanmaktadir. Sonug
olarak, odiillendirilen ve pekistirilen eylemlerin tekrarlanma olasilig1 artmaktadir.
Kisinin, odiillerin pratik olarak miimkiin oldugu kadar ¢ok ihtiyac1 karsilayip
karsilamadigina dair genel bir degerlendirme yapabilmesi 6diile baglidir (Bent,

Seaman ve Ingram, 1999, s.658).

Motivasyon, aktarilacak bilginin tiirii ne olursa olsun, calisanlarin bilgilerini
paylasma niyetlerini etkileyen en 6nemli faktorlerden biridir. Ozellikle rasyonel eylem
teorisi, bilgi paylasimi gibi sosyal etkilesimi sosyal degisim olarak gormektedir.
Sosyal degisimin faydalari, parasal (ikramiye, terfi) veya parasal olmayan (eglence)

cesitli bicimleri icermektedir. Bireysel bir calisanin bilgi paylasimindan elde
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edebilecegi goze carpan faydalar, organizasyonel diiller, terfi ve keyiftir. Orgiitsel
odiiller, genellikle, isverenler ve ¢alisanlar arasindaki degisim iliskisine dayanan bir
tiir dis tesvik edici sistem olarak tanimlanmaktadir. Bazi arastirmalar, dissal tesviklerin
bilgi paylasimini motive ettigini 6ne siirmektedir. Yapilan arastirmalarin sonucunda,
digsal motivasyonun ¢alisanlarin bilgi paylasimi iizerindeki etkileri hakkinda genel bir
sonu¢ ¢ikarmak i¢in genis bir 6rneklem biiyiikliigii ve cesitli endiistriler ile daha
derinlemesine ampirik bir ¢alismaya ihtiya¢ oldugu ortaya cikmustir. Onceki
arastirmacilar, karsilikli bilgi paylagimini tesvik etmede etkili faktoriin dissal
motivasyon oldugunu ifade etmislerdir. Bock (2005), beklenen karsilikl: iliskilerin,
calisanlarin bilgi paylasimina yonelik tutumlar1 araciligiyla bilgi paylagimina katilma

niyetlerini olumlu etkiledigine dair ampirik kanitlar saglamistir (Hau, vd., 2013, 357).

Calisanlarin, tesvikler ve katkilar agisindan kurumlariyla karsilikli veya dengeli
bir iliski siirdiirme arzusuyla motive olduklar1 sdylenmektedir. Orgiitlerinin
sozlesmeden dogan yiikiimliiliklerini yerine getirmedigine inanirlarsa, oOrgiitle
aralarindaki psikolojik s6zlesmeyi ihlal edilmis olarak algilarlar (Lin, Chen, Ashford,
Lee ve Qian, 2018, s.168).

Iyi bir 6diil yonetimi asagidaki gibi olmalidir (Altindag ve Akgiin, 2015, s. 283):
e Kurum politikalar1 ile uyum gostermeli,
e Farkli insan kaynaklar1 metotlari ile bir arada olmali,
e Kurum degerleri ve vizyonu ile uyumlu olmali,
e Uzerinde kafa yorulmus bir felsefe iizerinde oturtulmus olmal,

e (alisanlarin sagladiklar1 katkidan dolay1 6diillendirme sisteminin kuruma daha

fazla maddi getiri saglayacagi inancina sahip olmali,
e (Calisanlarin becerileri, yaraticiliklar: ve kabiliyetleri iizerinde fayda saglamali,
e Kurum ici iletisime destek olmali,
e Akla gelebilecek her tiir gorev i¢in amaglanmis davranislar1 desteklenmeli,
e Hali hazirda siiregelen yonetim siireci ile uyum gostermeli,

e Siirekli gelisim i¢in gerekli rekabet ortami yaratmalidir.
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2.5.2. Psikososyal Araclar

2.5.2.1. Gelisme ve Statii Kazanma

Motivasyon araglar1 arasinda psikolojik ve sosyal araglar onem arz etmektedir.
Calisanlarin igsel ihtiyaglari, calismada bagimsiz olma, sosyal katilim, deger gérme ve
statii kazanma gibi faktorler olarak ifade edilebilmektedir. Orgiitsel ve yonetsel araglar
ise, calisanlar i¢in Orgiit ile biitlinlesme saglayan araglardir ve motivasyon siireci
igerisinde yararlanilan orgiitsel ve yonetsel araglari; kararlara katilma, yetki devretme,
egitim ve terfi olanaklari, iletisim, is garantisi, katilima tesvik etme ve demokratik

yonetim, etkin liderlik olarak siralamak miimkiindiir (Oztiirk ve Dogug, 2020, 5.522).

Motivasyon bir ama¢ ya da odiil ile saglanabilir. Calistigimiz kurumda
gosterdigimiz glig, o6diil elde etmeyi, statiimiizii arttirmayr ve bunun gibi
ihtiyaglarimizi gidermek igin istedigimiz bir durumdur. Calisanlarin yaptiklart ise
karsilik bekledikleri gelir ne kadar 6nemli ise o kadar iyi performans sergilerler. Ama
bir¢ok kisi i¢in paradan daha onemli odiiller bulunmaktadir. Bunlara 6rnek olarak:
takdir edilme, tesvik sistemi, taninma, 6vgii alma, gii¢ elde etme, aidiyet duygusu,
giivenlik, statii ve bunun gibi unsurlar sayilabilir. Yalnizca ekonomik faydalar
calisanlarin is tatmini i¢in yeterli degildir ve maddi olmayan motivasyon araglarinin
da ekonomik faydalarla beraber dikkate alinmasi gerekmektedir (Ozdemir ve

Muradova, 2008, s.148).

2.5.2.2. Sosyal Katilim

Literatiir genel olarak organizasyonlarin ¢alisan katilimini, belirsizlikleri ve bilgi
asimetrisini azaltmak icin bilgi paylasimi ve bilissel mekanizmalar yoluyla
gelistirilmis gorev verimliligine yonelik kurumsal hedefe ulagsmak i¢in bir ara¢ olarak
kullandigini ileri siirmektedir. Arastirmacilar, kontrollii digsal motivasyonun, hedef
belirleme ve performans degerlendirmesi i¢in bilgi saglamak i¢in kurumdan veya iist
yonetimden ¢alisanlara yonelik dis talepleri yansittigin1 6ne siirmektedirler. Digsal
motivasyonu kontrol etmek i¢in kullandiklar1 iki madde su sekildedir: “Zira katilim,
isim i¢in 6nemli olan bilgileri saglamanin bir aracidir” ve “katilim, {istiimiin bu
konudaki bilgilerin daha iyi kullanilmasina izin verdigi bir aractir." Her iki kalem de
kurumdan veya yoneticiden ima edilen dis talepleri yansitir ve dogrudan calisanlarin
isleriyle ilgilidir (Lau ve Roopnarain, 2014, 236).
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2.5.2.3. Takdir Gorme

Motivasyon genel olarak hedefe odakli davranis olarak ifade edilmektedir.
Calisanlar genelde yapilacak bir isin sonunda amaca ve kiymetli bir 6diil elde etme
olasilig1 igerisinde ihtiya¢ ve beklentileri karsilandig: slirece motive olurlar. Bu tarz
calisanlar kendilerini, ulasmak istedikleri ama¢ icin dogru yone gittiklerini fark
ettikleri stirece motive edilebilmektedir ki bu da motivasyonun en uygun seklidir. Bazi
calisanlarin ise daha fazla veya daha az derecede motive edilmesi gerekebilmektedir

(Basaran, 2019, s.2).

25.2.4. Caliymada Bagimsizlik

Ilgi ceken ve performans gerektiren is, calismada bagimsizlik, calisanin ise
verdigi onem, kararlara katilim, sorumluluk alma, ¢esitlilik, yaratici olma, ¢alisanin
yetenek ve becerilerini kullanabilecegi alanlar, ¢alisanin performansi ile alakali tatmin
eden geri bildirim ve bunun gibi i¢sel motivasyon araglar1 da ¢alisanlarin galigma

isteklerine katkida bulunmaktadir (Veysel ve Ertan, 2008, s.141).

2.5.2.5. Giivenlik

Orgiitlerde ve ¢alisan ile yonetim ve calisan ile galisan arasindaki giiven kavrami
son yillarda oldukea ilgi gérmektedir. Cook ve Wall (1980) kisileraras1 gliveni, kisinin
bagkalarina iyi niyet atfetmeye ve onlarin sozlerine ve eylemlerine glivenmeye istekli
olma derecesi olarak tanimlamistir. Mayer ve arkadaslari(1995), kisilerarasi iliskilere
duyulan gilivenin, savunmasiz olma istegi anlamina geldigini savunmustur. Bjilsma ve
Koopman (2003), bir baskasinin eylemlerinin birine zarar vermek yerine faydal
olacagina olan inanct vurgulayan tanimlara atifta bulunmaktadir. Connel ve
arkadaglar1 (2003), giiven ile bireysel iyilik, is tatmini ve baglilik arasinda pozitif
iligkiler bulmus ve orgiitsel basariy1 belirlemede giivenin etkisine atifta bulunmustur.
Cook ve Wall (1980), kisiler aras1 giiven ile genel is tatmini ve igsel motivasyon
arasinda pozitif iliskiler saptamislardir. Staples (2001), ¢alisanlarin yoneticilerine olan
giiveninin hem daha yiiksek is tatmini seviyeleri hem de diisiik is stresi ile iligkili
oldugunu bulmustur. Bijlsma ve Koopman (2003), orgiitsel iiyeler arasindaki giivenin
goniillii igbirligini, ekstra rol davranislarin1 ve performansi, ayrica bireysel ve ekip
memnuniyetini ve hem orgiitsel hem de karar baghligin1 destekleyebilecegini bulan

calismalara atifta bulunmaktadir (Leat ve El-Kot, 2009, s.182).
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2.5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

2.5.3.1. [letisim

Iletisimde kurumsal boyut olarak adlandirilan érgiitsel iletisimi Borca ve Baesu
(2014), orgiit icindeki kurumsal yapinin pargalar1 arasinda, orgiitiin motivasyonun
saglanmasi ile birlikte orgiitiin ¢cevresi ve kendi ¢alisanlari ile diger paydaslar arasinda
basariya ulagsma isteginin bilgisi, tecriibesi ve verisel akis arasinda baglant1 olusturan
sosyo-ekonomik ve teknik bir ilerleme olarak tanimlamaktadir. Tutar (2003), orgiitsel
iletisimi; Orgiitiin amaglarma ve hedeflerine ulagsmasi i¢in is yerindeki c¢alisanlarin
mesaj aligverisinde bulunmalari, etkilesim icerisinde ve is birligi halinde olmalar
seklinde tanimlamaktadir. Orgiitsel hedefler icin c¢alisanlarin etkili ve verim
saglayacak calismalar sergilemeleri gerekmekte olup calisanlarin motivasyonunu
arttirmak, giiven ortami olusturmak, kurumsal amaclar ve hedeflerine ulasmak gibi
sorumluluklarin yoneticilerin sorumluluklari arasinda bulundugunu ifade eden Van
Riel (1995), 6te yandan bu sorumluluklarin gerceklesebilmesi i¢in yoneticilerin etkili
iletisim yeterliliklerine sahip olmas1 da gerektiginin de belirtmektedir (Boz, Biger,
Serter, Kara, ve Sentuna, 2021, s.493). Sivil havacilik, emniyet ve gilivenlik
faktorlerinin riske atilmamasi gereken bir alandir. Bu baglamda havayolu
calisanlarinin yiiriittiikleri operasyonlar igerisinde stirekli ve etkili iletisimde
bulunmalar1 gerekmektedir. Iletisimde yasanacak kopukluklar tiim siireci etkileyecek

ve ucus emniyetini tehlikeye atacaktir.

25.3.2. Egitim

Egitim, bireylerin sosyal, fiziksel ve zihinsel gelisimi anlamima gelmektedir;
gelistirme ise bireylerin bilgi ve becerilerinin daha etkin hale getirilmesidir. Egitim ve
gelistirme, verimli performans gdsterme yeteneklerini artirarak mevcut ve gelecekteki
performanslarini 1iyilestirmeye yonelik eylemlerdir. Kariyer, kelime olarak farkl
anlamlara sahiptir. Literatiirde, se¢ilen bir is yolunda ilerlemek, ilerleme ile daha fazla
para kazanmak, daha fazla sorumluluk almak olarak yer almaktadir. Bu ilerleme
stirecinde bilgi, deneyim, ustalik ve egitimin gelismesi saglanir. Dolayisiyla kariyer,
kisinin hayatindaki duyarliliginin bir yansimasi olarak tanimlanabilir. Bu noktada

deneyime bagli olarak degisen tutum ve davramiglar egitimle yakindan iliskilidir.
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Kurumlar, egitim yoluyla organizasyonel hedeflere ulagmak i¢in ¢alisanlarin bilgi ve

becerilerini arttirmaktadirlar (Ozkeser, 2019, 5.807).

Bir calisanin genel veya kiiresel is motivasyonu, hiyerarsinin bir sonraki
seviyesindeki diger motivasyon yonelimlerini etkileyebilmektedir. Ornegin, kiiresel is
motivasyonuna dayali olarak, bir calisanin teknolojiye ve ise yonelik baglamsal
motivasyonu, kendisine verilen gorevi yerine getirdikten sonra teknolojiyi uyarlamak
ve onu ise uygulamak i¢in inovasyondaki durumsal motivasyon durumunu
etkileyebilmektedir. Bu nedenle, teknolojiye ve ise yonelik yiiksek diizeyde baglamsal
motivasyonlar, bir igyerinde ¢alistiktan sonra inovasyonla ilgili daha yiiksek diizeyde
bir durumsal motivasyon olusturabilmektedir. Calisanlarin motivasyon yonelimlerinin
farkli seviyeleri arasindaki bu hiyerarsik etkilesim, egitim gibi cesitli alanlarda

dogrulanmistir (Kim, Koo, ve Han, 2021, s.2).

2.5.3.3. Calisma Kosullar

Calisma kosullarinin 6nemi konusunda bazi goriis ayriliklar1 vardir. Cin’de
yapilan bir arastirmada isciler, devlete ait kurumlardan daha diisiik bir standarda
alisgkindir ve diisiik beklentilere sahip olma egilimindedir. Bu standartlara 6rnek
vermek gerekirse, bir kurum, klimanin asir1 derecede 6nemli olmadigina inanmaktadir.
Baska bir kurumda, calisanlar sicak yaz aylarinda eve gitmek yerine serin ofiste
kalmay1 tercih etmektedirler. Dolayisiyla ¢evresel faktorlerin, varsa, ek bir avantaj
olarak hizmet etmesi muhtemeldir. Cinli c¢alisanlarin Avrupali bir kurumda
calisiyorlarsa beklentilerin genel olarak yiiksek oldugu yoniinde bir goriis de vardir.
Ornegin, bir kurumda bilgisayarlarm mevcudiyeti, Cinli isciler tarafindan bir statii

sembolii olarak goriilebilmektedir(Jackson ve Bak, 1998, s.294).

25.3.4. Esitlik

Esitlik, ilk olarak ticret yonetimi olmak iizere, is gorenlere saglanan sosyal hak,
kaynaklarin dagilimi, 1§ gorenlerin yoneticilerine yakinlik seviyeleri ve daha fazlasi
calisma ortaminin biiyiikliigiine kadar farkli konuda kiyaslamaya sebebiyet verebilen
bir konudur. Adams (1963)’a gore, Esitlik kurami temel karsilastirmalardan yola
cikmakta ve calisanlarin hangi durum karsisinda nasil davranislar gosterebilecegine
iliskin genel bir ¢erceve sunmaktadir. Adams (1963)’in yapmis oldugu c¢alismada

karsilagtirma oranlarinda meydana gelen esitsizlik iki farkli hissiyatin olugacagini; bir
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calisan digerine gore daha az ddiillendirilirse ortadaki durumu diizeltmek adina gayret
etmeye motive olacagini, kendisinin diger ¢alisanlardan daha fazla odiillendirildigini

diisiiniirse sugluluk duygusuna girecegini ortaya koymustur (S6zen, Yeloglu ve Fikret,

2009, 5.397).

2.5.3.5. Yetki ve Sorumluluk

Yapilan isin c¢ekici olmasi veya calisan acgisindan seviliyor olmasi da
motivasyonu arttirict bir durumdur. Ego tatmini veya kisisel gelisim i¢in inisiyatif
verilmesi motivasyon bakimindan kullanilabilen 6nemli bir aragtir. Yetki kullanmay1
isteyen calisanlara yonetim kadrosunda inisiyatif tanimak onlarin daha fazla basaril
olmasini saglamaktadir. Aksine bagimli ¢aligmak isteyen calisanlara da inisiyatif

taninmasi onlara fayda saglamayacaktir (Saracel, Tagseven ve Kaynak, 2016, s.58).
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UCUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETI

3.1. Isten Ayrilma Niyeti Tanim ve Onemi

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin ¢alistiklar1 kurumdan kendi istegi ile ayrilmaya
meyilli ya da niyetli olmas1 seklinde tanimlanabilmektedir. Ote yandan isgdrenin
calisma sartlarini yetersiz bulmasi ve bunun isgorenin performansinin ve basarisin
diismesi olarak da ifade edilebilmektedir. Ozetle isten ayrilma niyeti, kurum iginde
isgorenlerin isten vazge¢cmeleri ve yeni firsatlar1 bulmakla ilgili niyetleridir. (Kose,
Ozkog ve Bekei, 2019, 5.398). Ayrilma niyeti, bir calisanin kisa siire i¢inde baska bir
yerde is aramak i¢in bir kurulustan ayrilabilecegine dair kendi kendine degerlendirdigi
bir inanctir. Mobley (1977) tarafindan Onerilen isten ayrilma niyeti modeli, isten
ayrilma davranisini 6lgmek i¢in ayrilma niyetini kullanarak ¢alisanlarin isten ayrilma
davranigini agiklamaya ¢alismistir. Arastirma ayrica isten ayrilma niyetinin ¢alisan
devrinin en gii¢lii nedeni ve Onciisli oldugunu belirlemistir (Zhuang, Wu, Wang, ve

Huan, 2022, s.3).

Isten ayrilma niyeti, bir calisanin kisa vadede kurumdan ayrilma olasili§ina
iliskin Oznel degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. Takawira, Coetzee ve
Schreuder (2014), isten ayrilma niyetinin orglitten ayrilma ve baska bir yerde is arama
fikri oldugunu belirtmislerdir. Li, Kim ve Zhao (2017), ¢alisanlarin isten ayrilma
davranigin1 agiklamaya calisan isten ayrilma niyeti modelini kullanmis ve isten
ayrilma davranisinin 6lgiisii olarak ilk olarak isten ayrilma niyetini benimsemislerdir.
Onceki ¢alismalar, isten ayrilma niyetinin ¢alisan devir hizinin en giiglii ve dogrudan

habercisi oldugunu kanitlamistir (Dai, Zhuang ve Huan, 2019, s.70).

Bir ¢alisanin goniillii olarak bir kurumdan ayrilma niyeti, isten ayrilma kararinin
onemli bir habercisidir. Planli davranislarla ilgili genel teori, davranigsal niyetin
gercek davranisin iy1 bir gostergesi fiili ¢alisan devri yerine isten ayrilma niyetinin
kullanilabilecegini 6ne siirmektedir. Aslinda, arastirmacilar, fiili calisan devrinin
uygun gostergesi olarak isten ayrilma veya kalma niyetini kabul etmektedirler

(Aladwan, K., Bhanugopan, R. ve Fish, A. (2013).
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Daha 6nce tanimlandig gibi, isten ayrilma niyeti, bir bireyin yakin gelecekte bir
orgiitten ayrilma olasiligina iliskin 6znel tahminini ifade eder. Isten ayrilma niyeti,
orglitten yakin gelecekte ayrilmaya yonelik kasitl bir istek ve geri ¢ekilme stlirecindeki
bir dizinin son kismi olarak kabul edilmektedir. Carmeli ve Weisberg (2006), geri
cekilme siirecindeki li¢ unsuru incelemistir: isten ayrilma diisiinceleri, bagka bir yerde
bagka bir is arama niyeti ve isten ayrilma niyeti. Steel ve Ovalle (1984) tarafindan
yapilan bir meta analizi, yalnizca ayrilma niyeti ile fiili isten ayrilma arasinda giiclii
bir pozitif iliski gostermekle kalmamis, ayn1 zamanda ayrilma niyetinin, fiili isten
ayrilma davraniginin genel is tatmini gibi duygusal degiskenlerden daha iyi bir tahmin

edicisi oldugunu da gostermistir (Cho, Johanson ve Guchait, 2009, s.375).

Orgiitsel bagliligin iizerine yapilan arastirmalarda en ¢ok islenen konulardan
birisi, isten ayrilma niyeti alanidir. Arye ve arkadaslar1 (1991), bagliligin orgiitten
ayrilma niyetindeki varyansin ylizde 37'sini agikladigin1 bulmuglardir. Elbette bu
durum, orgiitlerinden ayrilmak isteyen tiim calisanlar i¢in gecerli degildir. Niyetlerin
davranisin en 1yi gostergesi olduguna dair kanitlara ragmen, isini birakmay1 diistinen
bir¢ok kisi bunu yapmamaktadir. Kisilik 6zellikleri isten ayrilma niyeti tizerindeki
davraniglart etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, davranig bilimi uzmanlar
genellikle isten ayrilma niyetlerini isten ayrilma davraniginin en dogrudan habercisi

olarak ele almaktadir (Labatmediene, Driulaitiene ve Gustainiene, 2007, s.199).

3.2. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Isten ayrilma niyeti fiili isten ayrilmanin (davranis) kritik dnciiliidiir. Steel ve
Ovalle’ye (1984) gore, isten ayrilma niyeti, mevcut durumda ve isten ayrilmaya neden
olan faktorlerle baglantili olarak drneklenebilen bir tutumdur. Niyet, nedenlerin daha
dogru bir sekilde anlagilmasina neden olmaktadir. Ayrica, calisanin isten ayrilma
niyetine neden olan faktorler isten ayrilma davramisini  aktif olarak
etkileyebileceginden, ¢alisan heniiz kurumdan ayrilmadigi i¢in isten ayrilma niyetinin

anlasilmasi yoneticiler i¢in daha degerlidir (Perryer, Jordan, Firns ve Travaglione,
2010, s.913).

Isten ayrilma niyeti birka¢ nedenden dolay1 ortaya ¢ikabilir ve bir teoriye gore,
genellikle dort “yoldan” biri boyunca gelisir. Ik {i¢ teorik yolda, siire¢ “sok” olarak
adlandirilan bir sekilde baslatilir. Boyle bir sok, herhangi bir nedenle ¢alisanin is
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durumunu yeniden degerlendirmesine neden olan ve c¢alisanin icinde veya disinda
olabilecek ve ayni zamanda beklenebilecek olumlu, tarafsiz veya olumsuz nitelikte
olaylar icerebilen sarsici bir olay1 igerir. Bu durum beklenmedik olarak gelisebilir.
Sok, isten ayrilma i¢in dnceden var olan bir plant veya senaryoyu tetikleyerek, is
tatmin seviyelerini degistirerek veya mevcut is durumunun degerlendirilmesine neden

olarak isten ayrilma siirecini baslatabilir (Reknes, Glambek ve Einarsen, 2020, s.4).

Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler; bireysel faktorler, cevresel faktorler
ve orgiitsel faktorler seklinde iic alt baslik halinde incelenmektedir. Orgiitsel faktorler
arsinda maas, performans, gorev tanimi, isin tekrarlanmasi, i tatmini, yonetime karsi
duyulan memnuniyet, is arkadaslar1 ile uyum, terfi olanaklar1 ve orgiite baghlik yer
almaktayken; ¢evresel faktorler arasinda; algilanan gorev tanimu, issizlik diizeyi, ise
alim oranlar1 ve buna benzer faktorler bulunmaktadir. Son olarak bireysel faktorler
arasinda yas, meslekte gegen siire, cinsiyet, tecriibe, egitim, medeni hal, bakmakla
sorumlu olunan fert sayisi, yetenek ve benzeri faktorler siralanabilmektedir (Ehtiyar

ve Ersoy, 2017, s.445).

3.2.1. Bireysel Faktorler

Isten ayrilma niyeti, fiili ayrilma eyleminden &nceki son adim olarak
anlasilmaktadir. Bu anlamda, ayrilma niyetinin bireysel ve kurumsal belirleyicilerini
anlamak, insan kaynaklar1 yoneticilerine, fiili isten ayrilmay1r ve muhtemelen gogii
onlemek i¢in ayrilma niyetini risk olarak degerlendirme firsati sunar (Leone, Bruyneel,

Anderson, Murrells, Dussault, Jesus, ve Rafferty, 2015, 5.1585).

Yas ve deneyim gibi demografik 6zelliklerin, isten ayrilma niyeti ile mevcut
calisanlarin isten ayrilma olasiligi ile olumlu bir iligkisi vardir. Buna karsilik, Liibnan
ticari bankacilik sektoriinde is tatmini, bireysel is bilesenleri, sosyo-demografik
degiskenler ve is performansi arasindaki iligkiler {izerine yapilan bir arastirma, daha
az egitimli calisanlarin islerinden memnun olmadiklarin1 gdstermektedir. Isgiiciine
katilim, maas ve yan haklar ve ¢alisma durumu gibi ¢esitli faktorler isi birakma niyetini
etkilemektedir. Ayrica, bu faktorler is tatminini belirlemektedir ve bu arastirmaya
gore, kadin calisanlar maas disindaki faktorlerin ¢ogundan daha az memnun

kalmaktadir (Aladwan vd., 2013, s.411).
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Aile ve profesyonel alan arasinda ¢atisma yasayan bir ¢aligan, memnuniyetsizlik
hissedebilir. Bu nedenle, ¢alisan sayisindaki azalmayi 6nlemenin bir yolu olarak,
organizasyonun ¢esitli seviyelerde (6rnegin, is-aile dengesi politikalari) yeterli ¢alisma
kosullar1 olusturmasi, bdylece calisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri ve role bagh

olmalar1 saglanmalidir (Ribeiro, Gomes, Oliveira ve Semedo, 2021, s.7).

Tikenmislik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin dogrudan olmadigina ve
meslege yonelik tutum degisikligi ile acgiklanabilecegine dair i¢in teorik bir neden
bulunmaktadir. Rhodes ve Doering'in (1983) modelinde, is degistirme niyeti, kariyer
tatmininden = dogrudan  etkilenmektedir. =~ Ancak,  Ogretmenler  {izerinde
gerceklestirdikleri calismalarinda gecgerlilik c¢alismasi, iliskinin zayif oldugunu
gostermektedir. Ote yandan, korelasyonlari incelemesine ragmen, Lee ve arkadaslari
(2000), mesleki bagliligin isten ayrilma niyetinin oldukca giiclii bir gostergesi
oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, Rhodes ve Doering'in (1983) is degisikligi
modeli birkag kisisel faktorii (6rnegin kidem, is-aile catismasi) hesaba katmakta ancak
saglik sorunlarin dikkate almamaktadir. (Jourdain ve Chenevert, 2010, s.713). Buna
ek olarak Zhongzeng ve Xiting'in (2005) yaptiklar1 ¢calismada, basar1 ihtiyacinin isten
ayrilma niyeti tizerindeki onleyici etkisinin tamamen tiikkenmislikten kaynaklandigini

belirtmektedirler (Moneta, 2011, s.275).

Meslekler arasinda isten ayrilma literatiiriiniin incelemeleri, hem yasin hem de
gorev stliresinin goniillll isten ayrilma ile iliskili oldugunu gostermektedir. Daha geng
calisanlarin ve daha kisa siiredir bir iste ¢alisanlarin, daha yaslh veya daha uzun siireli
calisanlara gore isten ayrilma olasiliklar daha yiiksektir. Ise alimdan hemen sonraki
deneyimlerin, ¢alisanlarin bir organizasyona baglilik diizeyini etkiledigi gosterilmistir.
Sahaya girenler, beklentilerini karsilamadigini fark edebilmekte ve bu nedenle isten
ayrilma egilimine girebilmektedirler. Alternatif olarak, bir stiredir sahada olanlar (yani
daha yash c¢alisanlar) daha sinirli is alternatiflerine sahip olabilmekte ve bu nedenle
iste kalabilmektedirler (Manlove ve Guzell, 1997, s.146). Yapilan arastirmalar, yasca
daha olgun calisanlarin yasca daha gen¢ calisanlara goére isten ayrilma niyetlerinin
daha az oldugunu gostermistir. Kisi ne kadar uzun stire mesleki tecriibe edinirse, isten
ayrilma niyetinin o kadar az thtimal dahilinde olacagy, farkli ifadeyle mesleki siirenin
isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigi diisiiniilmektedir (Ozkan, Sokmen ve

Ekmekg¢ioglu, 2018, s.117).
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3.2.2. Cevresel Faktorler

Isyerinde, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin birkag nedeni vardir ve isyerinde
monotonluk bunlardan biridir. Bu baglamda eglencenin monotonlugu azaltmak i¢in iyi
bir igyeri uygulamasi olduguna inanilmaktadir. Bir¢ok kurum, caligma ortamin
calisanlar icin daha heyecanli hale getirmek icin is ve eglenceyi etkili bir sekilde bir
araya getirmektedir. Eglenceli etkinlikler, mutluluk ve nese deneyimlerine yol agar
(Jyoti, 2021, s.782). Stresli bir calisma ortaminda c¢alismanin, depresyona girme,
orgiitsel baglhiligin diismesine, degersizlik hissetmeye ve is ortamindan psikolojik
acidan uzaklagsmaya neden oldugu ileri siiriilmektedir ki bu durumun da isten ayrilma

niyetini artirdig1 kacinilmaz gercgekliktir (Sendogdu, Yazgan ve Ak, 2021, s.265).

Hemsireler iizerine yapilan bir calismada isten ayrilma niyetinin en fazla
gostergesi olan faktorler, caligma ortami, igin geregi sayilan temeller ve psikolojik
giiclendirmenin yetersiz olmasi sayilabilir. Bu bulgular, gliglendirme ve iste kalma
niyetini ve calisma ortaminin 6zelliklerini ile isten ayrilma niyetini iligkilendiren
onceki arastirmalar1 desteklemektedir. Ayrica, saglik sistemlerinden bagimsiz olarak
calisma ortaminin onemine iligkin kiiltiirler aras1 kanitlara katkida bulunmaktadir.
Sonuglar ayni zamanda yeni mezun hemsireler arasinda ayrilma niyetini tahmin
etmenin zor oldugunu da vurgulamaktadir. Kirsal kesimde c¢alisan hemsirelerde isten
ayrilma niyetini inceleyen arastirmalar karigik sonuglara sahiptir. Rambur ve
arkadaglar1 (2003), yas ve egitime hazirlik gibi diger degiskenlerin isten ayrilma
niyetiyle iligkili sonuglar bulmalarima ragmen, Amerika Birlesik Devletleri'ndeki
kuzey kirsal bir eyalette niifus yogunlugu ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir

iliski bulamamislardir (Rheaume, Clement, ve Lebel, 2011,5.497).

Yapilan benzer bir arastirmada, hemsirelerin c¢alisma  ortamlarim
degerlendirmelerini meslekten ayrilma niyetlerini etkileyen 6nemli bir faktor olarak
gordiikleri ortaya ¢ikmustir. Spesifik olarak, gilinliik ¢alisma durumunun kisilerarasi
yonlerinin, yani sosyal destek ve liderlik kalitesinin yani sira ig-ev ara yliiziiniin
hemsirelerin hemsireligi birakma kararini etkileyebilecegini ve is tatmininin bu
iliskiye aracilik ettigi diisiiniilmektedir (Van der Heijden, Van Dam ve Hasselhorn,
2009, 5.618).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin nedenlerini belirlemek i¢in, maaslarini,

caligma ortamlarini, yonetim yardimi ve igbirligini, orgiitsel gevre ile iliskileri ve
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tesvikleri analiz etmek i¢in Urdiin'de yapilan bir ¢alisma incelenmistir. Bulgular,
sanayi kentlerinde isten ayrilma niyetinin baglica nedeninin maas oldugunu
gosterirken, sanayi kentleri disinda kalanlarda ¢alisma kosullar1 ve orgiitsel ¢evre 6ne
¢ikmaktadir. Ote yandan, is-aile catismasi Orta Dogu'da is tatminini ve galisanlarin
isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Orgiitsel gorev siiresi, yonetici destegi, fazla
mesai miktar1 ve vardiya siiresi gibi diger degiskenler de isten ayrilma niyetini

etkilemektedir (Aladwan vd., 2013,5.411).

Govaerts ve arkadaglar1 (2011), elde tutma stratejilerinin, 6zellikle ¢aligma
ortaminin yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
belirterek, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin anlagilmasina

dikkat cekmektedir (Aboobaker, Edward ve Zakkariya, 2019, s.31).

3.2.3. Orgiitsel Faktorler

Tarihsel olarak, isten ayrilma konusunda calisma yapan arastirmacilar,
calisanlarin neden organizasyonlar1 goniillii olarak terk ettigini anlamak i¢in iki
degiskeni anahtar olarak kabul etmislerdir: is tatmini ve algilanan is alternatifleri.
Mobley (1977), is tatminsizliginin, isten ayrilmaya iliskin ilk diisiincelerle baslayip,
mevcut is ile olasi ig alternatifleri arasindaki karsilastirmay1 takip eden ve orgiitten
ayrilma niyetleriyle biten dogrusal bir dizi biligsel degerlendirmeye yol ac¢tigin1 6ne

stirmiistiir (Wheeler, Gallagher, Brouer ve Sablynski, 2007, s.205).

Isten Ayrilma niyetiyle siirekli olarak iliskili oldugu bulunan degiskenler
arasinda sunlar yer almaktadir (Firth, Mellor, Moore ve Loquet, 2004, s.171):

- Isle ilgili stres deneyimi (is stresi);

- Isle ilgili strese yol acan cesitli faktorler;

- Kurulusa baglilik eksikligi ve

- Is memnuniyetsizligi

Isten ayrilma niyetini etkileyen faktdrlerden birisi drgiitsel bagliliktir. Orgiitsel
baghlik, calisganin gorev yaptigt kurumun deger yargilarina ve amaglarina duydugu
inang, Orgiitiin bu amaglara ulagabilmesi i¢in sarf edecegi gayret ve orgiitiin bir pargasi
olmaya karsi istekli olmasi anlamina gelir. Calisanin, ¢ikar iligkisine bagli olan
degerlerden farkl1 sekilde, hissettigi orgiitsel ve duygusal bir bagdir. Orgiitsel baglilik,
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calisanlarin  Orgiitlin hedeflerini benimsemede, yenilik¢i bakis ac¢isna sahip
olmalarinda, orgiit faaliyetlerine katki saglamalarinda ve orgiite bagl kalma isteginin
devamliliginda énemli rol oynamaktadir (Seyrek, ve Inal, 2017, s.45). Yapilan baz1
caligmalarda, ¢alisan baglilig1 diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski
bulunmustur. Calistiklart kuruma baglilik hisseden ¢alisanlar, boyle bir baglilik
hissetmeyenlere gore goniillii olarak daha az ayrilma egilimindedir (Yurchisin, Park,

ve O’brien, 2010, s.409).

George ve Wallio (2017) ayrica Orgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti ile giicli
bir iligkisi oldugunu bulmustur. Calisanlar, adil bir muamele goriirlerse, igyerini
kendilerine sayg1 ve itibar gdsteren arzu edilen bir ortam olarak algilayabilirler. Buna
karsilik, calisanlar haksiz bir muamele goriirlerse kendilerine deger verilmedigini veya
saygl duyulmadigini hissedebilirler. Bu nedenle, daha adil muamele gormek igin

alternatif istindam arayabilirler (Suen, 2018, s.1157).

Klinik ¢alisanlari tizerinde yapilan bir aragtirmaya gore, isten ayrilmay1 6nlemek
icin iyilestirme girisimlerinin yapilmasi, birbirinden farkli calisanlar1 etkileyen
orgiitsel iklim faktorlerinin belirlenmesinin yani sira ¢alisanlarin ayrilma siirecinin
neresinde oldugunun anlagilmas1 gerekir. Orgiitsel iklimin hem klinik profesyonelleri
hem de yoneticiler arasinda isten ayrilma i¢in 6nemli bir faktér oldugu bulunmustur.
Klinik profesyonelleri olarak, psikologlar, sosyal hizmet uzmanlar1 ve rehberlik
damigmanlari, yoneticiler ve boliim baskanlari calismaya katki saglamustir. Ozellikle
asirt is yukii ve oOrgiitsel destek iklim faktorleri, hem yoneticiler hem de klinik
profesyonelleri i¢in ayrilmay1 ve bagka bir is aramay1 diisiinme konusunda 6nemli

olmustur (Claiborne, Auerbach, Zeitlin ve Lawrence, 2015, s.21).

Literatlirde bilgisayar profesyonellerinin isten ayrilma niyetleriyle ilgili ¢ok
sayida calisma yayinlanmistir. Genel olarak, bu c¢alismalarda is tatmini, orgiitsel
baglilik ve rol stresleri gibi degiskenlerin bilgisayar profesyonellerinin isten ayrilma
niyeti gelistirmesine neden olan en yakin faktorler arasinda oldugunu bulmuslardir. Bu
sonuglar ¢alisanlarin  kurumdan ayrilmadan Once psikolojik durumlariin
anlasilmasina yardimei olmasina ragmen, daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmustur.
Bu sebeple yoneticiler etkili tutma stratejileri tasarlamada onceki sonuglar1 nasil
kullanabileceklerinden emin degillerdir. Ornegin yoneticiler, rol streslerini azaltarak
ayrilma niyetini en aza indirebileceklerini diisiinmektedirler. Bununla birlikte, rol
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stresorlerinin nasil yonetilebileceginden emin degillerdir. Bilgisayar endiistrisindeki
hizli degisiklikler genellikle rol ayarlarinin degismesine neden olmakta ve sonug
olarak bilgisayar profesyonellerinin rol stresi yasamasi kaginilmaz hale gelmektedir
(Lee, 2004, s.323). Sivil havacilik sektoriinde takim calismast ¢ok Onemli bir
faktordiir. Ornegin bir ucus operasyonunda takim, kaptan, kabin amiri ve kabin
memurlarindan olusmaktadir. Her miirettebatin belli bir riitbesi ve buna bagl bir gérev
tanim1 bulunmaktadir. Sivil havacilikta yasanabilecek stres faktorlerini en aza
indirmek icin takim igerisindeki iletisim ve ast ist iligkisinin kuvvetli olmasi

gerekmektedir.

Otelcilik sektoriinde yapilan bir ¢aligmaya gore, uzun ¢aligma saatleri, kariyer
beklentisi, is-yasam catismasi, yiiksek diizeyde duygusal emek ve agir is yiikleri ile
tesvikin diistik oldugu otelcilik sektdriinde, isin dogasi geregi, ¢alisan devir hiz1 6nemli
Olciide yliksektir (Nazarian, Zaeri, Foroudi, Afrouzi, ve Atkinson, 2021, s.434). Sivil
havacilik calisanlari i¢in stres faktorlerinin basinda uzun ucus saatleri gelmektedir.
Istirahat saatlerini asacak bir is giicii ile ugmak durumunda kalan ekipler i¢in bir siire
sonra bu durum tiikkenmislik ve yorgunluga sebep olacak ve isten ayrilma niyetini

arttirabilecek bir etken haline gelebilecektir.

Isgiicii piyasasindaki rekabet, isverenleri ¢alisanlarma miimkiin olan en iyi
calisma kosullarini sunmaya zorlamaktadir. Bugiin en yiiksek oranda ¢alisan alan geng
is glicii ve Y kusagi, mevcut sirketlerde kalmak icin gilivenlik ve memnuniyet
istemektedir. Ozellikle, calisanlar artik ©Orgiitiin  bir pargas1 olmadiklarim
hissettiklerinde veya c¢alisanlarla ilgili uygulamalardan memnun kalmadiklarinda
goniillii olarak isten ayrilabilmektedirler. Calisanlarin sadece maas veya diger parasal
tesvikler nedeniyle iste kalmadigini belirtmek ve anlamak da 6nemlidir. Ayrica Chen
(2001), amirinden ve yonetiminden daha memnun olan calisanlarin sirkette kalma
olasiliginin daha yiiksek olduguna dikkat ¢cekmistir (Knezovic ve Neimarlija, 2022).
Bu baglamda, sivil havacilik sektdriinde amir-memur iligkisinin kuvvetli olmasi isten

ayrilma niyetinin azalmasina sebep olabilir.

Yapilan bir ¢aligmada, organizasyon yapisinin ¢alisanlarin kararlara katilim
diizeyi iizerindeki etkisini arastirllmistir. Calismada, oOrgiitsel yapinin kararlara
katilimi artirmada veya azaltmada 6nemli bir rolii oldugu bulunmustur. Ifade
Ozglrligli kararlara katilim diizeyini olumlu etkilemekte ve yaraticiligi tesvik
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etmektedir. Calisanlara konugma 06zgiirliigli saglayan ve Orgiitsel kararlar alirken
sorunlarini dinleyen kurumlar, calisanlart memnun etmekte ve ¢alisan devir hizim
azaltmistir (Chaudhry, Roomi, Eugien ve Chaudhry, 2021, 5.207). Ornegin sivil
havacilik sektoriinde ekip kaynak yonetimi havayolu ¢alisanlarinin kararlara katilim,
kendilerini 6zgiirce ifade edebilme, fark edilen yanlislarda ekip arkadasini uyarabilme
ve buna benzer durumlarda ifade 6zgiirliigii ve farkindalik saglayan bir konudur. Ekip
kaynak yonetimi hakkinda alinan egitimler sayesinde kaptanlar, kabin ekipleri,
dispegler, yer ve operasyon gorevlileri arasinda ugus operasyonuna dahil olusabilecek

tiim hatalarin 6niine geg¢ilmesi veya en aza indirilebilmesi miimkiin olmaktadir.
3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Getirdigi Sonuclar

3.3.1. Performans Diisiikliigii

Isten ayrilma niyeti, meslekte kalma veya meslekten ayrilma olasihigm ifade
etmektedir. Isten ayrilma niyeti mutlaka isgdren devir hiz1 anlamina gelmese de isten
ayrilmanin en dnemli gostergelerinden biridir. Isten ayrilma niyeti genellikle orgiitsel
faktorlere (organizasyon Kkiiltiirii veya kisiler arasi iligkiler), isle ilgili istthdam
faktorlerine (is yiikii veya finansal 6diiller), ¢alisan faktorlerine (deneyim veya ¢alisma
alan1 gibi demografik faktorler) verilen olumsuz tepkiler tarafindan tetiklenmektedir.
Ote yandan isin dis yonleri (aile sorunlar1 ve diger uyumlu islerin mevcudiyeti) yine
isten ayrilma niyetine etki edecek faktorlerden sayilabilir. Bu olumsuz tepkileri veya
tetikleyicileri genellikle hayal kiriklig1 ve geri ¢cekilme gibi olumsuz psikolojik tepkiler
takip eder. Geri ¢ekilmenin kendini devamsizlik, kaginma davramisi ve diisiik
performans olarak gosterdigi bulunmustur (Feijen-de Jong, Van der Voort-Pauw,

Nieuwschepen-Ensing ve Kool, 2022, s.2).

Is giicii devri, uzun zamandir gesitli disiplinlerde (6rnegin psikoloji, sosyoloji,
ekonomik ve Orgiitsel davranig) 6nemli bir arastirma alan1 olmustur. Wiley'e (1993)
gore, isten ayrilma istemsiz veya goniilli olabilmektedir. Bir calisan isten
cikarildiginda veya is akdi fesih edildiginde, genellikle hakli bir nedenle, goniilsiiz is
giicli devrinin meydana geldigi sdylenebilir. Goniillii isten ayrilma ise, bir ¢aliganin
kendi secimi nedeniyle isten ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikar ve bu, bir dizi faktére

atfedilebilir ve neden olabilir. Bu faktorler arasinda is hakkinda olumsuz geri bildirim,
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is tatminsizligi, karsilanmayan is beklentileri, performans sorunlari, daha fazla is stresi

ve kariyer ilerleme firsatlarinin eksikligi sayilabilir (Hasin ve Omar, 2007, s.24).

Stres icerisinde bir ortamda calisanlar, fizyolojik ve psikolojik olarak etkilenerek
kurum hakkinda negatif duygular beslemeye baslayacaklardir. Sonugta, c¢alisanlar,
tilkenmislik, diisiik is tatmini, azalmig Orglitsel baglilik, diisiik performans, iste
devamsizligin artmasi ve isten ayrilma noktasina kadar uzayan isten ayrilma niyetine

gireceklerdir (Yenihan, Oner ve Ciftyildiz, 2014, s.41).

Calisanlar, kurumun ihtiyag¢larini karsilamadigini hissettiginde hayal kirikligina
ugrayarak, zihinlerinde isten ayrilma niyeti diisiincesi ortaya ¢ikacaktir. incelenen bazi
calismalarda, calisanlarin orgiitlerinin genel performansina iliskin algilarinin, tutum
ve davraniglar lizerinde 6nemli etkileri olabilecegi ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte,
calisanlarin Orgiitsel performanslarina iligkin algilarini inceleyen arastirmalarin ¢ogu,
bu tiir algilar orgiitsel destek algilariyla esitleme egilimine girmektedir. Kamu sektorii
calisanlar1 genellikle gorev aldiklar1 kurum verimliligini ve basarisini 6zel sektordeki
benzer kurumlarla karsilastirmaktadirlar. Orgiitsel performans konusunda yiiksek
beklentilere sahip olma egilimindedirler ve kamu kurumlarinin standartlarinin ve
ekonomik performansinin 6zel kurumlarla esit veya onlardan {istiin olmasini
beklemektedirler. Bu nedenle, tatmin edici olmayan orgiitsel performansa iligskin giiclii
duygular, eger daha performansh olarak algilanirsa, diger kamu dis1 kuruluslarda is

arama diigiincelerini tetikleyebilir (Zeffane ve Melhem, 2017, 5.1152).

3.3.2. Yeni Is Goren Maliyeti

"Insanlar neden islerinden ayrilir?" sorusu arastirmacilart her zaman zorlamstir.
Calisan devir hizi, birkag farkli alanda kritik bir konudur. Bir ¢alisanin isten ayrilmasi
sadece calisma diizenini ve is kalitesini etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda hem
dogrudan maliyetler (ise alma ve se¢gme, kaynak saglama, yonetim siiresi) acisindan
hem de dolayli maliyetler (moral, uyum, baglilik, kalan personel tlizerindeki baski,
O0grenme ve egitim, Orgiitsel hafiza) agisindan onemli Olciide kayiplara sebebiyet
vermektedir. Bu nedenle, yoOnetilemeyen calisan kaybi Orgiitsel biitliinligi
bozdugundan ve kalan g¢alisanlarin moralini diisiirdiiglinden, isten ayrilma,
organizasyon yonetimi silirecinde istenmeyen bir olaydir (Dechawatanapaisal, 2017,
5.696).
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Kurumlar, ¢alisan yipranmasinin bir sonucu olarak, yeni istthdam saglama ve
yeniden egitim masraflar1 ve benzer 6nemli maliyetlere maruz kalmaktadir. Bu
maliyetler, kurumun basarisi i¢in degerli olan ve bu nedenle degistirilmesi zor olan en
iyi performans gosteren ¢alisanlar1 kaybettiginde yiikselmektedir. Bu arka plana kars1
uzmanlar, yliksek calisan devri gibi kritik bir sorununu kokiinden ¢d6zmek igin
calisganin  gonillii olarak kurumdan ayrilma niyetini azaltan kilit faktorlerin
belirlenmesinin gerekli oldugunu savunmaktadirlar. Aslinda, goniillii olarak isten
ayrilma niyeti, ¢alisanlarin fiili isten ayrilma davranisinin en 6nemli gostergesi olarak

kabul edilmektedir (Ramaprasad, Lakshminarayanan ve Pai, 2018, s.286).

Calisanlar goniillii veya goniilsiiz olarak bir kurumdan ayrildiginda, biiyiik etki
yaratmaktadir. Bu etki; yeni ¢alisanlarin ise alimi1 ve egitim maliyetleri, diisiik ¢alisan
morali, ig tatmini ve miisterilerin hizmet kalitesi algilar1 ile dogrudan baglantilidir.
Arastirmacilar, konaklama endiistrisindeki kisilerin isten ayrilmalarinin temel
nedenlerini ortaya ¢ikarmaya c¢alismis ve isgdren devir hizi ile ilgili sorunlarla
miicadele etmek i¢in Onerilerde bulunmuslardir. Bu konuya odaklanan arastirmalara
ragmen, isten ayrilma konaklama endiistrisinde hala 6nemli bir sorun olarak hakim

olmaya devam etmektedir (Cho, vd. 2009, s.374).

Malezyada’da bir fastfood sektdriinde yapilan arastirmaya gore, isgiicli devrinin
maliyetleri oldukea iyi bilinmektedir. Schlesinger ve Heskett (1991) “calisanlarin kar
amagch kuruluslara devir maliyetinin, ¢alisanlarin iicret paketinin yiizde 150'sine kadar
oldugu tahmin edilmektedir” iddiasinda bulunmustur. Khatri ve arkadaslar1 (2001)
tarafindan yapilan incelemede c¢alisan devri Asya'da benzer sorunlar1 ortaya
koymaktadir. Devir ile iligkili maliyetler, is akisinin kesintiye ugramasini, reklam
maliyetlerini, ise alim ve egitim maliyetlerini icermektedir. Ancak bazi aragtirmacilar,
fastfood endiistrisinin ilk bakista goriindiiglinden daha az etkilenebilecegini
diisiinmektedir. Ornegin, yiiksek diizeyde tanimlanmis ve rutinlestirilmis gorevler ve
potansiyel olarak istekli bir is giiclinlin varlig1 bu maliyetleri dnemli dl¢iide azaltmistir

(Ryan, Ghazali ve Mohsin, 2011, s.346).

3.3.3. Orgiit ici iletisim Bozukluklar:

Sosyal degisim teorisine gore, sosyal iligkiler algilanan normlara dayanmaktadir.

Degisim iligkileri, orgiitlerdeki liderlerin ve c¢alisanlarin karsilikli etkilesimlerini
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temsil eder ve bir orgiitiin yoneticilerinin adil davranmasi ve c¢alisanlarina 6zen
gostermesi durumunda, karsiliginda calisanlarin daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel
baglilik davranisi sunacagini 6ne siirer. Bu durumda ¢alisanlar organizasyona daha
fazla destek olabilmektedirler (Nazarian vd., 2021, s.432). Sivil havacilik sektoriinde
ekipler arasi iletisimin 6nemi biiyliktiir. Ucus miirettebat1 arasinda belli bir hiyerarsi
igerisinde ugus operasyonu siirdiiriilmektedir. Her sektorde oldugu gibi ugak igerisinde
de lider kokpitte kaptan, kabinde ise kabin amiridir. Bu baglamda, belli bir ast iist
iligkisinin yani sira liderlerin ekibi motive etmesi, adaletli davranmalari, takim destegi
saglamalar1 havayolu ¢alisanlarinin performansini olumlu yonde etkileyecek ve bunun

sonucunda isten ayrilma diisiincesi azabilecektir.

Magner ve arkadaslar1 (1996)’na gore c¢alisanlar karar verme siirecinin bir
seviyesinde yer aldiklar1 pozisyonlarda daha uzun siire kalmak konusunda kendilerini
rahat hissetmektedirler. Herman (1999), ¢alisanlarin sirketten ayrilmalarinin bes temel
nedenini tartismistir: uyumsuz kurum kiiltiirii, is arkadaslariyla tatmin edici olmayan
iligkiler, yetersiz destek, yetersiz biiylime firsatlar1 ve sunulan iicretten
memnuniyetsizlik. Abbasi ve Hollman (2000), bir organizasyonda ¢alisan devrinin bes
nedenini vurgulamaktadir: ise alma uygulamalari, yonetim tarzi, taninma eksikligi,
rekabetci tazminat sistemlerinin eksikligi ve toksik isyeri ortamlari. Walker (2001)
elde tutmay1 tesvik edebilecek yedi faktor belirlemistir: yapilan isin telafisi ve takdir
edilmesi; zorlu calisma; Ogrenme firsatlari; meslektaglar ile olumlu iliskiler;
yeteneklerin ve performans katkilarinin taninmasi; iyi is yasam dengesi ve iyi iletisim

(Ghosh, Satyawadi, Joshi ve Shadman, 2013, s.290).

Ajzen'in (1991) planli davranis teorisine gore, bir kisinin orgiitten ayrilma niyeti

i bagimsiz yapi tarafindan belirlenecektir:
(1) Bireyin orgiitsel ¢alisan devir hizina karsi tutumu;
(2) Ayrilmak veya kalmak i¢in 6znel norm veya algilanan sosyal baski ve
(3) Kisinin ayrilma konusunda algilanan kontrolii.

Bu goriisler dogrultusunda Hemsireler iizerinde yapilan bir arastirmaya gore,
Prestholdt ve arkadaslar1 (1987), hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin, ayrilmaya
yonelik tutumlar1 ve kalma ya da istifa etme yoniindeki sosyal baski algilar1 tarafindan

etkilendigini bulmuslardir. Ek arastirmalar, teorinin ¢alisan gelisimi ve kariyer-bilgi
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arama davranis1 gibi ilgili alanlarda etkinligini gdstermistir. Bunu takiben teori,
calisanlarin isten ayrilmaya karsi daha olumlu bir tutuma sahip olduklarinda, sirkette
kalma konusunda daha diisiik bir baski1 yasadiklarinda ve kariyer gegisi lizerinde daha
fazla kontrol algiladiklarinda, kisa siirede organizasyondan ayrilmaya daha hazir
olacaklarini 6ne siirmektedir. Daha uzun siire kalmay1 diisiinenler, isten ayrilmaya
karst daha az olumlu bir tutuma sahip olacaklar, kalmalar1 i¢in daha fazla baski
yasayacaklar ve ayrilma konusunda daha az kontrol algilayacaklardir (Van Dam, 2008,
5.563).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar, rgiitleriyle giiclii bir duygusal
veya sosyal baglar1 oldugu i¢in diisiik diizeyde isten ayrilma niyetine sahip olabilir.
Ote yandan, caliganlar esas olarak meslegin sagladigi uzmanlasma ve ozerklikten
kaynaklanan igsel doyum yasayabildikleri i¢cin mesleklerine duygusal olarak
baglidirlar. Organizasyondaki sosyal baglant1 ve meslekte kendi kendini motive eden
ilerleme, sinirli zaman ve ¢aba harcayan ¢alisanlar igin bir ikilem yaratabilir. Ozellikle
kariyerlerini gelistirmeleri gerektiginde, bir kuruma bagliliklar1 ile meslege bagliliklar

arasinda se¢im yapmak zorunda kalabilirler (Cho ve Huang, 2012, s.37).

Isten ayrilma niyeti ile ilgili, yonetim ve orgiitsel davranis alanlarinda yapilan
arastirmalar giderek daha onemli hale gelmistir. Artan nitelikli ¢alisan sikintis1 ve
yiiksek devir oranlarinin Cin'de ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu
bulunmustur. Bazi arastirmacilar, bir c¢alisanin igyerinde desteklenmesi ve isyerine
bagliligin1i hissetme derecesi gibi sosyal faktorlerin isten ayrilma niyetini

etkileyebilecegini belirtmislerdir (Wong, Wong, ve Wong, 2015, s.71).

Geleneksel isten ayrilma modellerinde, ayrilma niyeti iki bilesenin bir islevidir:
arzu edilirlik ve hareket kolayligi. Arzu edilirlik, is stresi ve is tatmini ile ilgili olan bir
1sin ¢ekicilik derecesini ifade eder. Hareket kolayligi, bir bireyin alternatif bir meslek
bulabilme kolaylig1 anlamina gelir ve is alternatiflerinin ve orgiitsel motivasyonlarin
bir iglevidir. Buna bagli olarak, yapilan aragtirmalar, kasithi isten ayrilmanin bazi
degiskenlere karsi duygusal bir tepkiyi temsil ettigini gdstermistir; Is kaynakli stres
hisseden, tiikkenmislik veya is-aile dengesizligi yasayan, isin g¢ekiciligini azaltan
calisanlarin alternatif aramalar1 muhtemeldir. Ayrica orgiitleri tarafindan haksizliga
ugradiklarini diisiinen ¢alisanlarin da isten ayrilma niyetleri yiikselmektedir (Taheri,
2020, s.2115).
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Tatminsiz c¢alisanlar, psikolojik kopukluk veya fiili isten ayrilma yoluyla
organizasyonlarindan ¢ekilme egilimine girmektedirler. Esasen, bir ¢alisan, duygusal
ya da sosyal kopukluk yoluyla isyerinde yalniz hissediyorsa, psikolojik olarak o
ortamdan ¢ekilmeleri muhtemel olmaktadir. Ek olarak, is arkadaslariyla zayif iligkiler,
orgiitten ¢ekilmenin en belirgin nedeni olarak ortaya g¢ikmakta ve c¢alismalar
gostermistir ki, is yerinde kisiler arasi iliskiler ile isten ayrilma niyeti arasinda iligki
bulunmaktadir. Is yerindeki yalmzligin ¢alisan tutumlar iizerinde olumsuz etkisi
oldugu, dusiik Orgiitsel baghlik ve Orgilitten c¢ekilme istegi uyandirdigi
distiniilmektedir (Ertosun ve Erdil, 2012, s.471).

Rol catismast ve rol belirsizligi, kisilerarasi catigmalar, kararlara katilma
engelleri, is tatminsizligi ve tiikenmislik gibi ¢esitli psikolojik ve sosyolojik faktorlerin
zorbalikla iligkili oldugunu bir¢ok caligmada belgelenmistir. Ayrica Mathisen ve
arkadaslar1 (2008), bu siire¢lere maruz kalanlar arasinda daha diisiik ise baglilik ve
isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugunu bulmustur. Finlandiya'da Vartia (1996)
tarafindan yapilan bir arastirma, zorbaliga maruz kalan calisanlarin yiizde 46'sinin
isten ayrilmayr diisiindiiklerini gosterirken, Djurkovic ve arkadaglart (2004),
tarafindan yapilan bir aragtirma, zorbaligin olumsuz duygulanimla iligkili oldugunu ve
bunun da fiziksel saglik sorunlar1 ve orgiitten ayrilma isteginin artmasiyla iliskili

oldugunu gostermistir (Berthelsen, Skogstad, Lau ve Einarsen, 2011, s5.179).

Rusya’da mavi yaka ¢aliganlar iizerinde yapilan bir arastirmada, dar anlamda
yalnizca dissal ddiilleri (yalnizca iicret ve yan haklar) degil etkili denetim ve olumlu
calisma arkadaslari iliskileri ayr1 ayr1 ele alinmistir. Hausknecht ve arkadaslari (2009),
25.000 e yakin ¢aligan iizerinde yaptiklar: arastirmada, i tatmininin bu iki yoniiniin
gercekten de calisan devrinin farkli belirleyicileri olduguna dair ampirik kanitlar
bulmuslardir. Ozellikle, isle ilgili memnuniyetin, ¢alisanlarin kurumda kalma veya
kurumdan ayrilma kararlarini etkiledigini bulmuslardir. Onem sirasma gore bunlar:
isle ilgili temel 6zellikler, tatmin (¢alisanlarin islerini sevme ve ilging bulma derecesi),
digsal oOdiiller (iicret miktar1 ve finansal faydalar) ve kurucu baglilik (kalite),
calisanlarin amirleri ve ¢alisma arkadaslari ile olan iligkileri olarak siralanabilmektedir

(Balabanova, Efendiev, Ehrnrooth ve Koveshnikov, 2016, s.24).
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3.3.4. s Yiikii Artis1

Calisanlar elde tutma, giiniimiiz organizasyonlari i¢in stratejik 6neme sahip bir
konudur. Organizasyonel etkinligi saglamak i¢cin mevcut insan kaynaklarini kullanarak
rekabetci kalmak organizasyon stratejisinin bir pargasidir. Iyi ¢alisanlar1 kaybetmek,
tiretkenlik ve is kalitesinde azalmaya yol agmakta ve dogrudan maliyetler (ise alma ve
segme, kaynak saglama, yonetim siiresi) ve daha 6nemli olarak dolayli maliyetler
(moral, uyum, bagllik, kalan personel iizerindeki baski, egitim, kurumsal hafiza) ve
sosyal sermaye kaybi1 yaratmaktadir. Mobley (1982) , yonetilemeyen ¢alisan kaybinin
rekabet avantajinin c¢alisanlarin gelisimini bozdugu ve moralini azalttig1 igin, isten
ayrilmanin organizasyon yonetim siirecinde istenmeyen bir olay oldugunu
belirtmektedir. Bu durum sonucunda is ytikii artisinin olmasi da kaginilmaz olacaktir
(Dechawatanapaisal, 2018, s.44). Bu baglamda, sivil havacilik sektoriinde is yiikii
dogru paylastirilip yonetilemezse bu durum tiikkenmisliklere, kendini degersiz

hissetmeye ve buna bagli olarak isten ayrilmalara sebep olabilir.

Sahra alt1 Afrika’ da hemsireler iizerinde yapilan bir calismada, isten ayrilmay1
amaglayan hemsirelerin tibbi bakim sistemlerinin performansi lizerinde etkisi oldugu
ortaya ¢ikmistir. Farkli saglik kurumlari, egitimli ve iste kalmaya kararli hemsirelik
personeli eksikligiyle kars1 karsiya kalmaktadir. Is tatminsizligi, saglik tesislerinde
yetersiz personel bulunmasini artirabilecek, tiikenmislik ve personel devri ile
sonuglanabilecektir. Bu durumun is yiikii artiglarina neden olabilecegi sdylenebilir

(Ayalew, Workineh, Semachew, Woldgiorgies, Kerie, Gedamu ve Zeleke, 2021, s.1).

Yapilan bir ¢calismada bir Israil lisesindeki 404 6gretmen iizerinde bir arastirma
incelenmis ve stres ile tiikenmislik, tilkenmiglik ve bedensel sikayetler ve is
tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Okul y1linin
baslamasindan bir ay sonra tiikenmisligin daha yiiksek diizeyde is tatminsizligine,
bedensel sikayetlere ve okul yili bitmeden bir ay once ayrilma niyetine yol agtigim

bulunmustur (Weisberg, 1994, s.5)
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Onemi

Gliniimiizde orgiitsel baglilik, akademik arastirma giindeminin onemli bir
parcasi haline gelmistir. Orgiitsel baglilik, kurumlar i¢in yetenekli calisanlar1 cekmek
ve elde tutmak i¢in ¢ok onemlidir, ¢alisanlar kararli olanlar kurumlar ile baglarin
siirdiirmeye istekli olacak ve hedeflerine ulasmak i¢in biiylik caba sarf edeceklerdir.
Orgiitsel bagliligin bir¢ok yapis1 son birkag yilda kavramsallastirilmistir. Literatiirde
orgiitsel bagliligin ¢esitli tanimlar1 sunulmaktadir (Rawashdeh ve Tamimi, 2019,
s.196). Calismanin bu kisminda tanimlara ve orgiitsel bagliligin O6nemine yer

verilmistir.

Orgiitsel baglilik kavramu ilk kez “bir bireyin belirli bir érgiitle 6zdeslesmesinin
ve katilminin giici” olarak tanimlanmistir (Bline, Cullinan ve Farrar, 2008, s.70).
O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiite psikolojik olarak
baglanmasi olarak tanimlamistir. Bagka bir deyisle, orgiitsel baglilik, bireyler ve orgiit

arasindaki psikolojik bag olarak nitelendirilmektedir (Park ve Doo, 2020, s.108).

Bratton ve Gold (2007) orgiitsel bagliligin, ¢alisanin ¢aligtig1 orgiite bagliligini
veya katilimini yansittigini ifade etmistir. Meyer ve arkadaslart (1993) orgiitsel
baglilig1, ¢alisanin orgiitle iliskisini karakterize eden ve orgiit liyeligine devam etme
veya devam etmeme karari iizerinde etkileri olan psikolojik bir durum olarak
tanimlamustir. Allen ve Meyer (1996) ayrica orgiitsel bagliligin, ¢aligsanlar ve orgiitleri
arasinda, ¢alisanlarin orgiitten goniillii olarak ayrilma olasiligini azaltan psikolojik bir

baglantiy1 temsil ettigini belirtmislerdir (Vu ve Nguyen, 2020, s.300).

Orgiitsel baglhlik kavrami basl basina bir ilgi degiskeni olarak ele alinmis ve
cesitli tanimlar Onerilmistir. Bu kavram, uluslararasi istthdam piyasasindan
kaynaklanan istthdam uygulamalarinda meydana gelen degisiklikler ve kiiresel
ekonomide vasifli ¢alisanlar i¢in artan alternatifler nedeniyle, son zamanlarda bilim
adamlarmin daha fazla dikkatini ¢ekmistir (Jain, Giga ve Cooper, 2009, s.257).
Mowday ve arkadaglar1 (1979) orgiitsel bagliligi, bir bireyin bir orgiit i¢indeki

kimliginin ve katiliminin géreli giicii olarak tanimlamstir. Orgiitsel baglilik, calisanin
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amag¢ ve degerlerinin oOrgiitiin deger ve normlariyla ne dlgiide uyumlu oldugudur

(Djafri ve Noordin, 2017, s.387).

Son kirk yilda, 6rgiitsel baglilik ¢ok arastirilan bir konu haline gelmistir. Kavram
ilk arastirmalarda tek boyutludur ve (Becker, 1960)’e gore isten ayrilmayla iliskili
maliyetlerin organizasyona duygusal bir bag kurulmasinda etkili oldugu ortaya
cikmistir. Ote yandan Mowday (1982), baglihigin en az ii¢ faktdr igerdigini one

surmustir:
(1) Kurumun amag ve degerlerine gii¢lii bir inan¢ ve kabul,
(2) Kurumun adina kayda deger ¢aba sarf etme istegi,

(3) Orgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in giiglii bir istek (Joolideh ve Yeshodhara,
2009, 5.128).

Orgiitsel baglilik, 6zellikle hizmet sektorii isletmeleri i¢in  6nemlidir.
Calisanlarin misafirlerin gereksinimlerini karsilayan ilk kisiler olmasi nedeniyle,
calisanlarin davranislarini etkileyen orgiitsel baglilik, hizmet sektorlerinde ayr1 bir
yere sahiptir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin misafirlerle yiiz ytize iliskileri olmasi1 ve
buna bagli olarak misafir memnuniyetinde kilit rol oynamasi nedeniyle iist diizey
yoneticiler daha ¢ok ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligin1 gz 6niinde bulundurmalidir
(Kuruiiziim, Cetin ve Irmak, 2009, s.5). Benzer sekilde sivil havacilik sektoriinde
havayolu calisanlar1 dahil olduklart kurumun goriinen yiiziidiir. Buna bagli olarak
kabin ¢alisanlar ¢alistiklar1 havayolu sirketini temsil etmektedir. Ekiplerin 6rgiite olan
bagliliklar1 ne kadar yiiksek olursa o kadar yolcu ile iliskileri ve verdikleri hizmet

kaliteli olacaktir.

Kendini adamis insanlarin kurulusta kalma ve kurulus amaclarina yonelik
caligma olasiliklar1 daha yiiksektir. Orgiitsel baglilik, terim olarak, bir kisinin bir
orgiitlin degerlerini dngdrme olasiligi, bu degerlere bagli kalmak i¢in ¢aba sarf etmesi
ve Orgiit iiyeligini siirdiirme arzusu olarak tanimlanmstir. Orgiitsel baglihigin alt
boyutlari, duygusal, siirekli ve normatif baghiliktir. Duygusal baglilik, bir ¢alisanin
belirli bir organizasyona goniilden bagliliginin, onunla 6zdeslesmesinin ve katiliminin
giictiyle ilgilidir. Stirekli baglilik, bir ¢alisanin orgiitte kalma taahhtidiiniin, ayrilma
maliyetlerini ne Ol¢iide beraberinde getirdigi ile ilgilidir. Normatif baglilik, bir
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calisanin orgilitte kalma zorunlulugu hissi ile ilgilidir (Chen, Wang ve Sun, 2012, s.
323).

Orgiitsel bagllik, bireyin bir biitiin olarak &rgiit hakkindaki duygularmi ifade
etmektedir. Bir calisanin orgiite kars1 sahip oldugu ve amag ve deger uyumu, orgiitteki
davranigsal yatirimlar ve orgiitte kalma olasiligr ile iligkili oldugu tespit edilen
psikolojik bagdir. Orgiitsel baglilik, bireyi orgiite baglayan is durumunun
degerlendirilmesinden kaynaklanan duygusal bir tepki olarak kavramsallastirilmistir

(Joo ve Park, 2010, 5.485).

Orgiitsel baglilik, Kelman (1958) tarafindan da ii¢c boyutlu olarak uyum,
0zdeslesme ve igsellestirme olarak tanimlanmis ve diger calismalarda bu sekilde
anilmistir. Tutum degisikliginin arastirilmasinda, Kelman (1958), siireci dikkate

almanin kavramsal olarak farkli ii¢ yolunu savunmustur:
(1) uyum veya degisim,
(2) kimlik veya tiyelik ve
(3) igsellestirme veya deger uyumu.

Orgiitsel baglilik, dzdeslesme ile baglantilidir. Ornegin, bir kisinin kuruma
baglilig1, ¢alisan1 kuruma baglayan is durumunun degerlendirilmesinden kaynaklanan
duygusal bir tutumdur. Bir ¢alisan bir organizasyona karsi olumlu tutumlara sahipse,
muhtemelen organizasyona bagli olacaktir. Bu, iki kavram “farkli” olmasina ragmen,
0zdeslesme ve baglilik arasinda bir iliski oldugunu gdstermektedir (Chan, 2006,
5.252).

Calisanlar orgiite bagli olduklarinda, kendilerini orgiitsel hedeflerle kolayca
0zdeslestirdikleri i¢in iste yiiksek enerji harcamaktadirlar. Ayrica, orgiitsel baglilik,
caliganlan Orgilite kars1 baglilik ve aidiyet duygularin1 yasamaya tesvik etmekte ve bu
da ise baghligin artmasma neden olmaktadir. Orgiitsel baghlik ve ise baglilik
arasindaki iligki hakkinda ampirik kanitlar literatiirde sunulmaktadir. Gelderen ve Bik
(2016), Hollandal1 polis memurlar1 arasinda orgiitsel baglilik ve ise bagliligin etkisinde
yonetimsel destegin araci roliinii arastirdiklarinda, orgiitsel baglilik ve ise baglilik
arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Kaur ve arkadaslar1 (2020), Hindistan'da Is
stiregleri dis kaynak kullanim1 konusunda yaptiklari calismada, 6rgiitsel baglilik ve ise

baglilik arasinda 6nemli bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Ayrica, orgiitsel
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bagliligin, i¢sel markalasma ve ise baglilik arasindaki iliskiye tam olarak aracilik

ettigini bulmuslardir (Jnaneswar ve Ranjit, 2022).

Baglilik, orgiitsel tiyelikle iliskili 6diillerin ve maliyetlerin bir islevi olarak kabul
edilmektedir. Orgiitsel baghlik, bireyin 6rgiite, amaglarina ve degerlerine karsi olumlu
duygusal tepkisini temsil eder. Baglilik, bireyler orgiitsel ama¢ ve degerlerle
0zdeslestiginde ve ¢aba gosterdiginde olusur. Wiener ve Vardi (1980) bireyin orgiitte
kalmasi gerektigine inandig1 ylikiimliiliik tizerine odaklanmaktadir. Calisanlar, bunun
dogru ve ahlaki olduguna inandiklari icin orgiite bagh kalmaya devam etmektedirler

(Chiu ve Ng, 2015, s.276).
4.2. Motivasyon Kavrami

4.2.1. Meslege Baghhk

Orgiitlerde sik¢a arastirilan diger bir baghilik tiirii mesleki bagliliktir. Calisanlar,
degisen derecelerde mesleki baglilik gosterebilirler. Bu tiir bagliliga profesyonel
baglilik da denilmektedir. Belirli veya 6zel bir alana yonelik bireysel sadakat olarak
da ifade edilebilmektedir. Baska bir tanimda mesleki baglilik, bireyin meslegine iliskin
gosterdigi duygusal tepkileridir. Mesleki baglilik giderek daha fazla tartisilan bir konu
haline gelmektedir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007, s.4). Sivil havacilikta “u¢mak bir
tutkudur” ifadesi havayolu ¢alisanlarinin en ¢ok kullandig1 ifadelerden biridir. Sektor
calisanlar1 sivil havaciligin hangi alaninda calisirsa calissin bireysel bir aidiyet

duygusu benimseyebilmektedirler.

Mesleki Baglhilik; kisinin belli bir alanda beceri ve uzmanlik elde etmek i¢in
yaptig1 caligmalar sonucunda meslegini hayatinda merkezi bir yerde degerlendirme
derecesidir. Diger bir deyisle; "Mesleki kimligi 6n plana ¢ikarmak, meslege emek
vermek, mesleki hedeflere, degerlere, normlara ve etik degerlere bagli kalmaktir".
Mesleki baglilik alaninda yapilan ¢alismalarda kariyer, profesyonellik ve meslek
terimlerinin kullanimi konusunda bir tartismanin oldugu goriilmektedir. Bir kisi
meslegi i¢cin uzun yillar harcadiginda ve meslegi onun icin giderek daha miihim
oldugunda, o kisi mesleginin degerini ve ideolojisini kendi i¢inde O&zlimsemeye
baslamaktadir (Cihangiroglu, Teke, Ozata ve Celen, 2015, 5.367). Mesleki baglilig
yiiksek bireyler, mesleklerine yonelik kariyerlerini siirdiirmek icin giiclii bir istek

gostermektedirler ve mesleklerinde 6nemli ¢aba sarf etmeye ve profesyonel hedeflerle
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giiclii bir sekilde ulasmaya isteklidirler. Mesleki bagliligin ise katilim ve teknik
performans ile iligkili oldugu bulunmustur (Singh ve Gupta, 2015, s.1195). Mesleki
baglilig1 yiikksek olan havayolu c¢alisanlarinin ugus operasyonu stirecindeki
performanslarinin arttig1 diistintilebilir. Havayolu ¢alisanlarinin gérevlerinin odaginda
insan vardir. Bir yolcunun giivenligi ve emniyetinin yaratmis oldugu sorumluluk bir
havayolu calisani i¢in degerlidir. Yolculuk sonunda yolcularin ugaktan memnun

ayrilmasi da miirettebat icin yliksek bir tatmin saglamaktadir.

4.2.2. Calisma Ortami

Calisanlar kendilerini konforlu hissettikleri ¢alisma kosullarinda verimli
performans gdsterebilirler. Kotii is kosullart; aydinlatmadaki yetersizlik, havalandirma
sorunlari, 1sinma ve buna benzer calisma ortaminin fiziki kosullarinin uygun
olmamasi, fazla ve uzun ¢alisma saatleri, ergonomik kosullara uyulmamasi, is
giivenliginin olmamasi, giiriiltii gibi kosullar, calisanlarin hem fiziki hem de ruhsal
durumunu olumsuz etkilemektedir. Ofis ve isyerlerinde verimli bir ¢alisma elde

etmede ¢aligma ortaminin 6nemi ¢ok biiyiiktiir (Hayta, 2007, s.22).

4.2.3. Sadakat

Isyerinde baglilik kavrami, yarim yiizyili askin bir siiredir akademisyenlerin ve
arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir. Baglihgin birgok tanmmmi yapilmistir. Orgiitsel
baghiligin 6zdeslesme veya sadakat gibi duygular yansittigi kabul edilmektedir.
Kavram baslangicta, is tatmininin isten ayrilma ve devamsizlik gibi is davranislarini
nasil etkiledigine dair ikna edici bir teori sunamayan eski fikirleri degistirmek veya
gelistirmek icin Onerilmistir. Bu nedenle, oncelikle orgiitsel bagliliga odaklanmustir.
Bagindan beri, orgiitsel baglilik veya sadakat eksikligi, ¢alisan devamsizligi, ¢alisan
devir hiz1, azalan ¢aba, is tatminsizliginin bir agiklamasi olarak gosterilmistir (Cohen

ve Veled-Hecht, 2010, s.537).
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4.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler
4.3.1. Kisisel Faktorler

4.3.1.1. Isten Beklenti

Calisanlar, yaraticiliklarini iiretecek, kullanacak ve ihtiyaglarini karsilayacak bir
ortamda calismay1 beklerler. Bir organizasyon calisanlarina firsatlar sagliyorsa,
organizasyonla bireysel 6zdeslesme ve organizasyona bireysel katilim diizeyleri de
artar; bu artiglar, orgiitsel baghiligin duygusal bilesenini yansitmaktadir. March ve
Simon (1958), tutumsal bagliligin, bireylerin ddiiller veya 6demeler karsiliginda
kendilerini orgiite bagladiklar1 bir degisim iliskisini icerdigini belirtmiglerdir (Chen
vd., 5.324).

4.3.1.2. Kisilik Ozellikleri

Bir kurumun baghlik diizeyi, ti¢ genis faktdre baghdir: Calisanlarin kisisel
nitelikleri, 6rgiitsel boyutlar ve sosyo-ekonomik etkiler. Kisisel nitelikler, bir bireyin
degerlerini, duygularini, tutumlarini, egitimini, deneyimini ve kisiligini igermektedir.
Baghligin orgiitsel boyutlari, yonetim iklimi, felsefe, uygulamalar, motivasyon,
iletigim tarzi, kontrol mekanizmalar1 ve gelistirme firsatlarini igermektedir. Sosyo-
ekonomik etkiler, sosyal degerler, arka plan, iliskiler, etkilesimler, ekonomik
ozellikler, sorunlar ve firsatlar dahil olmak iizere g¢evredeki orgiitsel ortamdan

kaynaklanmaktadir (Awamleh, 1996, s.65).

Mevcut literatiir, kisilik 6zelliklerini ve orgiitsel baglilig1 incelemistir. Erdheim
ve arkadaslar1 (2006), uyumluluk gibi belirli kisilik 6zelliklerinin normatif baglilikla
iligkili oldugunu, vicdanlilik ve deneyime acikligin ise devam baglihig: ile iligkili
oldugunu bulmuslardir. Onceki ¢alismalar, disa doniik bireylerin baskalariyla iletisim
yoluyla daha fazla i¢sel baga sahip olma egiliminde oldugunu ve duygusal baglilikla
iliskili oldugunu bulmustur (Oyeniyi, 2013, s.98).

4.3.1.3. Psikolojik Sozlesme

Duygusal, normatif ve devam bagliliginin her birinin ¢alisanin 6rgiitle iliskisini
karakterize eden psikolojik bir duruma katkida bulundugu ve devam eden istihdamin

tizerinde etkileri oldugu ve is performansindan etkilenebilecegi diisiiniilmektedir.
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Temel goriis, bir kurumun tiretkenligi ¢alisgan memnuniyeti yoluyla elde etmesidir. Bir
calisanin hizmetini bir kuruma goniilden verip vermeme konusundaki karari, biliyiik
Olclide calisanin is, ticret, terfi, yoneticiler ve is arkadaslar1 hakkinda nasil hissettigine

baglidir (Suliman ve Al Kathairi, 2013,5.99).

Tutumsal yaklasima gore baglilik, bir durus ya da psikolojik bir durum olarak
algilanmaktadir. Calisanlar bir yandan 6rgiitle olan iliskilerini incelerken diger yandan
kendi amagclarinin orgiitiin amaglarina ne derece uygun oldugunu inceleyebilirler
(Michael ve Petal, 2009, s.269). Orgiitsel baglilik, calisan ve orgiit arasindaki
psikolojik bir sozlesme ve duygusal bag olup, oOrgiitsel etkinligin cesitli olumlu
sonuclarina yol acgar. Bu nedenle arastirmacilar, kisisel ozellikler, is ozellikleri,
grup/lider iliskileri ve orgiitsel kiiltlir dahil olmak {izere orgiitsel bagliligin dnciillerini

giderek daha fazla arastirmaktadir (Chai, Jeong, ve Joo, 2020, s.407).
4.3.2. Orgiitsel Faktorler

4.3.2.1. Isin Niteligi

Calisanlarin islerinin boyutlar1 da Orgiitsel baglilikla iliskilendirilmistir.
Dunham ve arkadaslar1 (1994), gérev kimligi, gérev 6nemi, beceri ¢esitliligi, 6zerklik
ve geri bildirimin is 6zelliklerini 6lgmek i¢in Hackman ve Oldham'in (1975) is teshis
anketini kullandi. Tiim bu is 6zelliklerinin orgiitsel baglilikla pozitif olarak iligkili
oldugu bulunmustur. Bununla birlikte, diger calismalar, is Ozellikleri ile orgiitsel
baglilik arasinda yalnizca kismi bir iliski bulmugstur. Steers (1977), orgiitsel baglilik

ile dort temel is boyutu arasindaki iliskiyi incelemistir:

(1) Ozerklik;

(2) Cesitlilik;

(3) Geri bildirim.

(4) Gorev kimligi.

Bu degiskenler grup olarak bir regresyon modeline girildiginde, oOrgiitsel
baglilikla 6nemli dlctide iliskili oldugu; ancak ayr1 ayn girildiginde, ¢alisilan her iki
ornek i¢in de sadece gorev kimligi ile Orglitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur. Benzer sekilde, Bhuian ve arkadaglari (1996), Suudi Arabistan'daki

gurbetci calisanlar i¢in is cesitliliginin orgiitsel bagliligi 6nemli 6l¢iide etkiledigini,
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ozerklik, kimlik ve geri bildirimin orgiitsel baglilikla 6nemli dlciide iliskili olmadigimni

bulmustur (Kwon ve Banks, 2004, s. 609).

4.3.2.2. Yonetim Tarzi

Orgiitsel baglilik, bir orgiitin hedeflerine ulasmasinda, yenilikgiliginde ve
istikrarinda ©nemli bir rol oynamaktadir. Herhangi bir kurumun calisanlari,
yoneticileri, sahipleri, birimleri ve diger ilgili taraflar1 arasindaki giiveni artirmaktadir.
Bu nedenle, daha iyi ast-iist iliskilerini tesvik etmekte ve Orgiitsel iklimi
iyilestirmektedir. Daha gii¢lii ve daha genellestirilmis baglilik, orgiitsel gelismeyi,
bliylimeyi ve hayatta kalmay: artirabilir. Kisacasi, orgiitsel baglhiligi tesvik etmek,
genellikle, hedeflere ulagsmanin ve gelistirmenin ¢ekici bir yolu ve herhangi bir
kurumun istikrar mekanizmasinin bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle,
herhangi bir kurumun yonetim kademesi, bu amaglara uygun bir atmosfer yaratarak
calisanlarin baglilik diizeylerini artirmak i¢in ¢aba harcamalidir (Awamleh, 1996,

5.65).

Amerika ve Avrupa’da calisanlarla ilgili yapilan arastirmalarda, Orgiitsel
bagliligin, gorev siiresi, egitim ve kigisel yetkinlik gibi bireysel ¢alisan 6zelliklerinden
etkilendigi ortaya c¢ikmistir. Biirokratik yapi, katilimer liderlik ve karar almanin
merkezilesmesi gibi orglitsel 6zellikler ve yonetici gliveni, ise katilim ve liderlik tarzi
gibi c¢alisma kosullarma iliskin calisan algilarinin orgiitsel bagliligr etkiledigi
saptanmistir. Bir grup insan kaynaklar1 uygulamasina iliskin iki drnek iizerinde yakin
zamanda yapilan bir arastirmada, yalnizca karar alma siireclerine ¢alisanlarin
katiliminin ve calisan sorumluluklarinin genisletilmesinin ¢alisanlarin  orgiitsel

baglilig1 lizerinde 6nemli diizeyde artan bir etkiye sebep oldugunu bulunmustur (Elele
ve Fields, 2010, s.373).

4.3.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, insanlara bir drgiitiin ne anlama geldigini hatirlatan simgeler,
hikayeler, kahramanlar ve ritiieller gibi kavramlarla aktarilmaktadir. Baz1 ¢alisanlarin
davraniglar1 kurum tarafindan kabul edilemez hale geldiginde davraniglar diizeltici
eylemleri 6lgme ¢abalariyla desteklenmektedir. Genellikle bu diizeltici faaliyetler
“burada isleri yapma seklimiz” (Bower, 1966) ve “neyin yolunda olup olmadig1”

olarak agiklanmaktadir. Rakiplerin varligi veya yoklugu, ekonomik kosullar, isin
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dogas1 ve c¢alisanlarin dogas1 gibi sayisiz faktor, organizasyon kiiltiiriiniin

yaratilmasini ve evrimini etkilemektedir (Messner, 2013, s.80).

Orgiit kiiltiirii, insanlarin kisisel ve profesyonel hedefleri nasil belirlediklerini,
gorevleri nasil gergeklestirdiklerini ve bunlara ulagmak ic¢in kaynaklari nasil
yonettiklerini etkileyebilmektedir. Orgiit kiiltiirii, insanlarin bilingli ve bilingsiz olarak
diisiinme, karar verme ve nihayetinde algilama, hissetme ve hareket etme bi¢imlerini
etkilemektedir. Deal ve Kennedy (1982), orgiit kiiltiiriiniin, 6zellikle performans ve
baglilik gibi alanlarda 6nemli bir etkiye sahip olabilecegini 6ne stirmiislerdir. Bireyler
kisisel degerlerini, tutumlarini ve inanglarini is yerine yansittiklari i¢in orgiite baglilik
diizeyleri farklilik gosterebilmektedir. Degerler, tutumlar ve inanglar ulusal
kiiltiirlerde farkli yansitilir. Kisisel degerlerin mevcut orgiit kiiltiiriine nasil uydugu ve
ulusal kiiltiirtin kisisel degerler tizerindeki etkisi, dogu ve batidaki kurumlarin nasil
yonetildigi arasinda biiytik bir fark olabilir. Kiiltiirler aras1 arastirmalarda dogu ve bati
kiiltiirleri arasinda ulusal kiiltiir 6zelliklerinde 6nemli farkliliklar oldugu kabul
edilmektedir (Lok ve Crawford, 2004, s.323). Ornegin, sivil havacilik sektdr
caliganlar1 arasinda bulunan kiiltiir farkliliklarindan dolay:r iletisim kopukluklari
olusabilmektedir. Ugus operasyonlar1 sirasinda yasanan bu iletisim problemleri

hatalara sebep olmakta bu durum da kazalar1 kaginilmaz hale getirebilmektedir.

Orgiit kiiltiirii, genellikle bir 6rgiitiin {iyeleri tarafindan paylasilan ve yeni
tiyelere dogru olarak Ogretilen bir dizi temel degerler, varsayimlar, anlayiglar ve
normlar olarak goriilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin, ydneticilerin kurumlarin gidisatin
yonlendirmek i¢in kullanabilecekleri kritik anahtar olabilecegi tartisiimaktadir (Yiing
ve Ahmad, 2009, s.55). Baska bir deyisle, bir orgiitiin iiyeleri bilingli ve bilingsiz
olarak orgiit kiltiirlerinden etkilenmektedir. Schwartz ve Davis (1981), orgiit
kiiltliriinlin, Orgiitliin amacglarin1 ve planlarin1 gergeklestirme ve oOrgiitsel degisimi
stratejik bir yonde uygulama yetenegi ilizerinde kritik bir etkiye sahip oldugunu
aciklamgtir.  Orgiit kiiltiiri, ¢alisanlarin ihtiyaclarina ve baghliklarina deger
verdiginde, caligsanlar, orglitsel etkinligi artirmak icin iglerinden memnun olma ve

orgiitlerine bagli olma egilimindedirler (Park ve Doo, 2020, s.107).

Hofstede (1980) calismalarinda, ulusal kiiltiirlerin  bireysel davraniglar
tizerindeki etkilerini arastirmis ve kiiltiirler arasindaki farkliliklarin 6nemini ortaya
cikarmistir. Hofstede (1980), bir kisinin bireysellikten uzaklastiginda, ¢alistig1 orgiitte
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bir grubun pargast olmaya egimli oldugunu savunurken, “bireyci ve toplumcu”
kiiltiirel boyutlarinin 6rgiitsel baglilikla iliskili oldugu ortaya ¢ikarmistir. Tiirk kiiltiiri
incelendiginde, Tirk kiiltiiriinlin toplumcu bir anlayisa en yakin olan 28. iilke
oldugunu isaret etmektedir. Bu g¢ercevede Tiirk yoneticilerin toplumcu bir Srgiitiin
tiyesi olmasi ve dolayistyla bu egilimin Tiirk yoneticilerin 6rgiitsel baglilik diizeyini

arttirmasi beklenmektedir (Gunlu, Aksarayli ve Percin, 2010, s.695).

Wallach (1983), kiiltiirleri biirokratik, yenilik¢i ve destekleyici olmak iizere {i¢
kategoriye ayirarak analiz etmistir. Genel olarak herhangi bir orgiitiin kiiltiird, bu ti¢
kategoriden farkli derecelerde 6gelere sahip olacaktir (Al-Sada, Al-Esmael, ve Faisal,
2017, s.165):

(1) Biirokratik kiiltlirler: Acik¢a tanimlanmis sorumluluklar ve yetkilerle iyi
organize edilmis ve sistematik bir yaklasimla karakterize edilmektedir. Bu kiiltiirii
benimseyen kurumlar; yapilandirilmig, ihtiyath, diizenli, prosediirlere bagl,

hiyerarsik, diizenli, saglam ve gii¢ odaklidir.

(2) Yenilikgi kiilttirler: Yaratici, sonug¢ odakli, baskici, tesvik edici, risk alan,
meydan okuyan, girisimci bir yaklasimi benimsemektedir. Bu kiiltiir, yeni fikirlere
acikligi tesvik ederek organizasyonun i¢ sistemlerine ve rekabet avantajina

odaklanmaktadir.

(3) Destekleyici kiiltiirler: Giivenilir, esitlik¢i, sosyal, iliski odakli, isbirlik¢i bir
atmosferi tesvik etmektedir. Bu kiiltiir ¢alismak igin sicaktir ve genel olarak

yardimsever ve arkadas canlisi insanlar1 istthdam etmektedir.

4.3.2.4. Takim Ruhu

Literatiirde orgiitsel baglilik, calisanlarin isyeri ortamindaki davranislari ve
performanslar ile iligkili olarak incelenmistir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, is
tatmini, algilanan Orgilitsel destek, kisi-Orgiit uyumu, performans agisindan
incelenmistir. Orgiit kiiltiiriiniin baz1 ydnleri ve ¢alisanlarin kisisel dzellikleri, 6nceki
calismalarda baglilig1 tahmin etmek i¢in kullanilmis olsa da, c¢alisanlarin psikolojik
dayaniklilik diizeylerinin orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkilerine iliskin sinirh
arastirma bulgular1 bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ile negatif
iliskiliyken, is tatmini ve performans ile pozitif iliskili gdriinmektedir. Orgiitsel
bagliligin, calisanlarin is tatmin diizeyini ve performansin iyilestirdigi, devamsizligi
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ve Orgiitten ayrilma niyetini azalttigi goriilmektedir. Orgiitlerine bagl ¢alisanlar,
orglitiin ama¢ ve hedeflerini kolayca kabul edebilir ve bunlara bagli kalabilirler

(Sezgin, 2009, s.635).

Birgok calisma, iletisimin c¢alisanlarin uyum algilarint etkileyebilecegini
gostermektedir. Ornegin Kraimer (1997), organizasyona yeni katilan calisanlarin
katildiklar1 ~ orgiitiin -~ degerlerini  kavramalar1 igin, bilgi edinmeye ¢alisma
arkadaslarindan aldiklar bilgilerle baslamaktadirlar. Ayni zamanda, kurumlarin resmi
olarak diizenlenmis iletisim yoluyla imajlarin1 sekillendirerek takima yeni katilan
calisanlar1 sosyallestirmeye calistiklarmi 6ne siiriilmektedir. “Iyi” iletisim olarak
degerlendirilen yonetsel iletisim, organizasyonun deger verdigi kavramlara bakig
acisini keskinlestirerek uyum algisim kolaylastirabilmektedir. Ornegin Chatman
(1991), daha fazla sosyal etkilesim deneyimlemenin kisi-organizasyon uyumu ile
iligkili olacagini 6ne siirmiistiir. Bu durum, mesleki sosyallesmenin bireysel degerleri
etkiledigine ve bireyleri orgiitsel ¢ikarlara uygun olarak diistinmeye ve hareket etmeye
ittigine iligkin arastirma bulgularma dayanmaktadir (Vuuren, Jong ve Seydel, 2007,
s.119).

4.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

4.3.3.1. Alternatif Is Firsatlar

Egitim diizeyi, oOrgiitsel baghlikla iligkilendirilen bir diger ozelliktir. Steers
(1977), egitim diizeyinin Orgiitsel baglilikla negatif iligkili oldugunu bulmustur.
Mathieu ve Zajac'mm (1990) meta-analizi bu iliskiyi dogrulamis ve iliskinin tutumsal
baglilik i¢in hesaplayici bagliliktan 6nemli 6lgiide daha gii¢lii oldugunu bulmustur. Bu
olumsuz iligkiyi, daha yiiksek egitim diizeyine sahip galisanlar i¢in mevcut olabilecek

daha fazla sayida is secenegine baglamaktadirlar (Kwon ve Banks, 2004, s. 610).

4.3.3.2. Ulkedeki Issizlik

Sektorde yeni is firsatlari, iilkenin ekonomik durumu, issizlik durumu gibi
faktorler calisanlarin orgiitsel bagliligini etkilemektedir. Profesyonel olarak calisan bir
kisi meslegi ile baglantili olarak isinin gerektirdiklerini olabildigince basarili bir
sekilde yerine getirmektedir. Calisanlarin karsisina yeni is firsatlarinin ¢ikmasi

kendileriyle ¢alistiklar1 kurum arasina mesafe girmesine neden olabilmektedir. Balay'a
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(2000) gore, isglicii piyasasindaki sinirl is olanaklariin orgiite daha yiiksek seviyede
baglilikla sonuglandigini savunmaktadir. Daha az alternatif imkani oldugunu ve baska
bir is bulmak i¢in daha az secenege sahip oldugunu algilayan calisanlar orgiitlerine
daha baglidirlar. Buna gore lilkelerin ekonomik durumunun ve bundan dolayi igsizlik
oraninin orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler oldugu soylenebilir (Esmer ve Yiiksel,

2017, 5.262).

Esnek calisma sebebiyle isgilicii piyasasinin verimliligi korunmakta ve
iyilestirilmekte ve toplam istihdam artirilmaktadir. Issizlik sorununun ¢éziilemedigi
iilkelerde artan istihdam, c¢alisma kosullarindaki esnekligi kacinilmaz hale
getirilmektedir. Issizligi onlemeye yonelik politikalarin gelistirilmesi, calisanlarin

orgiite bagliliklarin1 olumlu yonde etkileyecektir (Aydintan ve Kordeve, 2016, s.34).

4.3.3.3. Profesyonellik

Yapilan birkag¢ calismada, orgiitsel ve profesyonel baglilik seviyeleri arasinda
onemli bir iliski bulmustur. Yani, profesyonellerin her ikisinde de yiiksek, her ikisinde
de diisiik, birinde yiiksek ve digerinde diisiik baglilik olabilir. Bu goriisii daha fazla
arastirmak i¢in, yapilan bir calismada benzer 6zelliklerin her ikisiyle ne 6l¢iide iligkili
oldugu arastirilmaktadir. Boylece, ¢aligmalarda kullanilan orgiitsel 6zelliklerin cogunu

yansitan bir dizi profesyonel 6zellik gelistirilmistir (Kwon ve Banks, 2004, s. 609).

4.4. Orgiitsel Baghih@in Boyutlari

Orgiitsel baglhilik ii¢ bilesenden olusan ¢ok boyutlu bir yapt olarak
kavramsallastirilmistir: duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik.
Duygusal baghlik, “calisanin orgiite duygusal yaklasimi, 6zdeslesmesi ve katilimi”
anlamina gelirken, devam baglilig1 “orgiitten ayrilmanin maliyetinin farkinda olmas1”
anlamina gelir. Son olarak, normatif baghilik, “calismaya devam etme zorunlulugu

hissini” yansitir (Kang, Stewart ve Kim, 2011, s.762).

Meyer ve Allen (1991) bu ii¢ bileseni duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olarak adlandirmistir. Orgiitsel bagliligin {i¢ 6zelligi sunlardir ( Joo

ve Park, 2010, s.485):
(1) Kurulusun amag ve degerlerine gii¢lii bir inan¢ ve kabul,

2) Kurulus adina kayda deger caba sarf etme istegi,
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(3) Orgiit iiyeligini siirdiirmek i¢in giiclii bir istek

Orgiitsel baglilik gecmiste kapsamli bir sekilde ¢alisilmis olmasina ragmen,
arastirmacilar bagliligin 6rgiit icindeki etkisinden dolayi bu tiir ¢alismalarin daha fazla
yapilmas1 gerektigini vurgulamaktadirlar. Orgiitsel baglilik kendini pek ¢ok bigimde
gosterir ve hem duygusal hem de normatif baglilik ¢alisan davranisinin kilit
belirleyicileridir. Bu nedenle, ¢alisanlarin organizasyona olumlu katkilar1 karli bir
organizasyon i¢in 6nemli oldugundan, ¢alisanlarin organizasyona bagliligini anlamak

esastir (Olson, Bao, ve Parayitam, 2014, s.357).

Meyer ve Allen (1991) Orgiitsel bagliligin ¢cok boyutlu ii¢ bilesenli bir model
oldugunu 6ne siirdiiler (Gunlu vd., 2010, 5.696):

(1) kurulusa duygusal baglilik, duygusal baglilik olarak tanimlanir;

(2) kurulustan ayrilmayla iliskili algilanan maliyet, devam baglhili§1 olarak

tanimlanir;

(3) kurulusta kalma ytikiimliiliigii normatif baglilik olarak tanimlanir

4.4.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, ¢alisanin kuruma aidiyet, baglilik ve sadakat duygusuyla
ilgilidir. Baz1 aragtirmacilar, duygusal bagliligin orgiit icindeki olumlu deneyimlerden,
orgitiin destekledigi ve onlara adil davrandigi tutumlarla gelisebilecegini One
stirmektedir. Ayrica, kuruma nasil katki saglayacagini bilen calisanlar duygusal
bagliliklarini giiclendirdiklerinde, kisisel yetenek ve 6z deger duygusu gelistirebilirler.
Ek olarak, duygusal baglilik psikolojik olarak &diillendirici deneyimlerden de
gelisebilir. Yani, bir calisanin, ister ihtiyaclarimi tatmin ederek, ister beklentilerini
karsilayarak veya hedeflerine ulagsmasini saglayarak, kuruma duygusal olarak baglilik

duygusu giiglendirilebilir (Michael ve Petal, 2009, s5.269).

Duygusal baglilik, isten ayrilma niyetlerini tahmin etmede Orgiitsel bagliligin en
onemli bilesenidir. Yapilan arastirmalar ayrica, duygusal bagliligin, orgiitsel bagliligin
ti¢ bileseni arasinda katilim, rol performans1 ve orgiitsel vatandaslik davranigi gibi arzu
edilen is sonuglariyla en gii¢lii ve en pozitif korelasyona sahip oldugunu ortaya
koymustur. Gigclii bir duygusal bagliliga sahip olan ¢alisanlar, orgiitte ¢alismaya

devam ettikce Orgiit icin daha fazla ¢aba gdsterme egiliminde olacaklarindan, duygusal
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bagliligin orgiitsel bagliligin 6nemli bir alt boyutu oldugu sdylenebilir (Joo, Yoon ve
Jeung, 2012, 5.566).

Aragtirmacilar, duygusal baghligin kisinin c¢alisma i¢in gOsterecegi
performansin ¢esitli yonleriyle ilgili memnuniyetine gore degistigini bulmustur. Bu
cergevede, organizasyonu basariya tagimaktan sorumlu olan yonetim kademesinde
kilit olan yoneticilerin rolii yadsinamaz. Maxwell ve Steele (2003), aragtirmalarini otel
yoneticileri arasinda yiiriitmiis ve baglilik diizeyini artiracak bazi temel konulari

belirlemistir:
. Yiiksek diizeyde esit iicret,
. Isverenin calisanlarin ihtiyaglarma olan ilgisi,

. Oteldeki diger yoneticiler arasinda oldugu kadar ¢alisanlar arasinda da isbirligi

ve gliven saglanmasi,
. Sosyal faaliyetlerde bulunma firsatlari (Gunlu, 2009, 5.697).

Duygusal baglilik, o6ncelikle olumlu is deneyimleri ve algilanan Orgiitsel
destekten etkilenmektedir. Bir c¢alisanin bir organizasyona katilimmin goreceli
giiciiniin bir 6lgiisti olarak gosterilmektedir. Bir organizasyonun amag ve degerlerine
giiclii bir inang ve kabul ile karakterize edilmekte; orgiit adina kayda deger ¢aba sarf
etme istegi ve orgiit tiyeligini slirdiirmek icin giiclii bir istek olarak ifade edilmektedir

(Elele ve Fields, 2010, s.372).

Yapilan bir aragtirmaya gore, duygu ve aidiyet duygusu ile orgiite baghilik
duygusunu ifade eden duygusal baglilik, diger iki baglilik tiirli olan devam baglilig1 ve
normatif bagliliktan daha etkili bir 6rgiitsel baglilik 6l¢iisii olarak kabul edilmektedir.
Arastirma ayrica islerine ve kariyerlerine daha yiiksek diizeyde duygusal baglilik
gosteren ¢alisanlarin daha ytiksek diizeyde devam ve normatif baghlik sergilediklerine
dair kanitlar sunmaktadir. Orgiitsel bagliligin {ic boyutu énemli olmakla birlikte, bu
arastirma, diger baglilik bicimlerini dolayli olarak etkiledigi kadar cabay1 da dogrudan
etkiledigi i¢in duygusal oOrgiitsel bagliliga odaklanmaktadir (Boles, Madupalli,
Rutherford ve Wood, 2007, s.312).

Duygusal baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amagclarina, degerlerine ve normlarina

inanarak ve Orgiite duygusal olarak daha fazla baglanarak bir Orgiitte kalma
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istekliligini aciklamaktadir. Aslinda, duygusal baglilik, bireyin organizasyonun
performansinin iyilestirilmesine katkida bulunmasini saglayan temel itici gii¢ olarak
kabul edilmektedir. Duygusal baglilik, ¢alisan performansi ile en giiglii ve tutarl bir
sekilde iliskili olan baglilik boyutu iken, devam bagliligi calisan performansi ile
negatif, goniilli devamsizlik ile pozitif baglantili olmustur. Bu nedenle, kullanilan
baghilik se¢imi, organizasyonun beklenen sonucunu belirleyecektir (Oyewobi, Oke,
Adeneye, ve Jimoh, 2019, 5.2246).

Janssem (2004)’e gore, oOrgiitsel baghiligin duygusal yoniiniin tanimina

bakildiginda;

(1) Anlaml bir is, kisinin orgiitsel is rollerinin gereksinimleri ve amaglari ile

kisisel deger sistemi arasinda uygun bir uyum saglar;

(2) Yeterlilik duygusu, calisanlara, is rollerini beceri ve basariyla yerine

getirebilecekleri inancin1 vererek, onlart kurum adina ¢aba sarf etmeye tesvik eder;

(3) Kendi kaderini tayin etme durumu, ¢alisanlara isleri iizerinde kontrol ve isle
ilgili karar siireglerinde s6z hakki vererek, kuruma daha fazla katilima yol agar; ve
calisanlarin, i¢cinde yer aldiklar1 orgiitsel sistemi sekillendirmeye katilma olanaklarini

kolaylastirir (Limpanitgul, Boonchoo, Kulviseachana, ve Photiyarach, 2017, s.231).

Calisanlar orgiitlerine duygusal olarak bagli olduklarinda, istedikleri i¢in orgiitte
kalmakta ve Orgiite hizmet eden davraniglar sergileme olasiliklar1 daha
yiikselmektedir. Duygusal olarak bagli ¢alisanlar, ait olduklarii hissettikleri
organizasyonun misyonuna hizmet etmek i¢in daha wuzun saatler calisma
egilimindedirler. Boylece yOneticileri, diger orgiitsel gorevlerle
ilgilenebileceklerinden ~ denetleyici  rollerinin ~ kisitlamalarindan ~ kismen

uzaklasabileceklerdir (Ohana ve Meyer, 2016, s.844).

Orgiitsel baglilik, calisanin kurumuna baghiligmi ifade eder; yani, calisanin
algiladig1 gibi kuruma baglilik (Morrow, 1993) ve kurumun calisana verdigi destek
olarak ifade edilmektedir. Buchanan (1974)'a gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiite
kars1 tutumlarinda {i¢ ana parametre ile karakterize edilen belirli bir orgiitle duygusal

baglantidir:

(1) Tanimlama — organizasyonun amagc ve degerlerinin igsellestirilmesi,
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(2) Katilim — ¢alisanin roliiniin bir pargasi olarak gergeklestirdigi faaliyet,

(3) Sadakat — igveren kuruma ait olma duygusu (Michael ve Petal, 2009, s.268).

4.4.2. Devam Baghhg

Devam baglilig1, calisanlarin orgiitten ayrilmanin maliyeti ¢ok yiiksek oldugu
icin Orgiitte kalma derecesini gostermektedir. Devam baglilig1 temelinde orgiitlerine
esasen bagli olan ¢alisanlar, mevcut igverenlerinden ayrilmalar1 durumunda orgiite
yatirdiklar1 yatirnmin (zaman, enerji) “kaybedilecegini” diisiindiikleri i¢in isten
ayrilmay1 diistinmemektedirler. Organizasyon disindaki is segeneklerini sinirli olarak
degerlendirmektedirler. Isyerinde performans ve cesitli iiretken davranislarla (ekstra
rol, Orgiitsel vatandashik davraniglari, ise devam etme) pozitif olarak iligkili olan
duygusal ve normatif baglilikla karsilastirildiginda, birkag ¢alisma, devam bagliliginin
genellikle bu ayni degiskenlerle olumsuz bir sekilde iligkili oldugunu gostermistir.
Sonug olarak, yonetimsel bir bakis agisina gore, devam baglilig1 genellikle duygusal
ve normatif baglliktan daha az arzu edilir olarak kabul edilmektedir (Aube, Rousseau

ve Morin, 2007, s.481).

Devam baglhiligi, kurumdan ayrilmanin hem ekonomik hem de sosyal olarak
algilanan maliyetlerine dayanan bagliligi ifade etmektedir. Calisanlarin istedikleri i¢in
degil, ihtiyaglart oldugu i¢in bir iste kalmalari anlamina gelmektedir (Haque,
Fernando, ve Caputi, 2020, s.1140).

Ayrilma maliyeti, ayrilma konusunda bir kisitlama gorevi goriir ve iki ana

nedenden kaynaklanir:

(1) Ozliik Haklarinin Birikmesi: Bu kavram, iicret, zaman, yatirrm vb. gibi
isyerinde calisan i¢cin Onem tasiyan her seyi ifade etmektedir. Calisan kurumdan
ayrilirsa  bu haklarin1  kaybedilebilmektedir. Bu nedenle c¢alisgan daha 1iyi
odillendirildiginde veya bu &diillerin korunmas: durumunda orgiite baglilik

artmaktadir.

(2) Kurumdan ayrilmanin algilanan maliyetini arttiran istthdam alternatiflerinin
olmamasi da bir bagka etkendir. Calisanlar, ayrilmalar1 halinde yeni bir pozisyon
bulamama ihtimallerinin oldugunu bildiklerinde ¢alistiklar1 kurumda kalmayi tercih

etmektedirler.
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Devam bagliliginin bir ¢alisanin ¢ikar iliskileri temeline baghh ve kurumlar
tarafindan tercih edilmeyen bir baglilik ¢esidi oldugu sdylenebilir. Bu nedenle, ayn
durumlarla karsilasan farkli calisanlar, farkli diizeylerde devam baglilig
gosterebilirler. Devam bagliligy, tarafsiz, duygusal bir tepkidir ve orgiitte devam etme

ya da ayrilma kararinin sonuglarindan etkilenmektedir (Michael ve Petal, 2009, 5.270).

4.4.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, 6rgiit i¢in ¢calismaya devam etmek i¢in ahlaki yiikiimliiligi
ifade etmektedir. Normatif baglilig1 yiiksek olan calisanlar, mevcut isverenleri icin
calismaya devam etme gorev ve sorumluluguna sahip olduklarina inanmaktadirlar
(Aube vd., 2007, s.481). Normatif bagliligin dnciilleri, sosyal ve ailesel ge¢misleri,
kiiltirel ve Onceki deneyimleri tarafindan belirlenen personel degerlerinden

olugmaktadir (Rawashdeh ve Tamimi, 2019, s.196).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin sadakat veya gorev duygusu nedeniyle ve bunun
yapilmasi gereken dogru sey oldugunu diisiindiikleri i¢in orgiitte kalmalarina neden
olmaktadir. Normatif baglilik, orgiite genisletilmis baglilig1 tesvik eden normlardan
kaynaklanan i¢ baskilardan gelisir. Birey, normlarin ve beklentilerin igsellestirilmesi
stirecinden gecerek, 6grendigi ve daha sonra aile, kiiltiir ve orgiitiin beklentilerinin
farkinda oldugu, is yerine bagliliginin igsellestirilmesine ve bir sekilde hareket etme
taahhiidiine yol agar. Normatif baglilik, egitim veya 6grenim finansmani yoluyla
kurumun c¢alisana yaptig1 yatirimin ardindan da gelisebilmektedir (Michael ve Petal,

2009, 5.270).

Orgiitsel bagliligin bu bileseni, modele yapilan son eklemedir. Allen ve Meyer
(1990), “yiikiimliiliik” olarak adlandirdiklart normatif bagliligin daha az yaygin ancak
esit derecede gecerli bir yaklagim oldugunu ve kisinin orgiite karsi: sorumluluguna dair
bir inang olarak tanimlandigin belirtmislerdir. Bu kavrami1 Wiener’in (1982) baglilikla
ilgili tanimindan hareketle “Orgiitsel amag ve ¢ikarlar1 karsilayan bir sekilde hareket
etmeye yonelik ic¢sellestirilmis normatif baskilarin toplami™ olarak tanimlamiglar ve
bireylerin bu davraniglar yalnizca “dogru” olduguna inandiklari i¢in sergilediklerini

one siirmiislerdir (Joung, Goh, Huffman, Yuan, ve Surles, 2015, s.1622).

Giiclii normatif baghliga sahip calisanlar, bunun “dogru ve ahlaki” olduguna

inandiklar i¢in bir orgiitte kalacaktir. Wiener ve Gechman (1977), orgiite normatif
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bagliligin, bireylerin aile ve kiiltiirlin etkisinde kaldiklart donemde ve orgiitiin pargasi
olduklarinda hissettikleri baskilar toplamina dayali olarak gelistigini ileri stirmiislerdir.
Normatif baglilik, calisan ile orgiit arasindaki “psikolojik sozlesme” nedeniyle de
geligebilmektedir. Normatif baglilik calisanin kurumdan aldig1 pozitif yonli katkiy:
telafi etme arzusu sonucunda igverenine sadik kaldiginda veya orgiitten elde ettigi
faydalar i¢in c¢alismaktan sorumlu oldugunda artabilmektedir (Joolideh ve
Yeshodhara, 2009, s.129).

Calisanlar, organizasyondaki gorev siireleri boyunca farkli seviyelerde orgiitsel
bagliligin her ii¢ bicimini de gelistirebilirler, ancak duygusal bagliligin bir kurum igin
en degerli ve “dogru tiir” baglilik oldugu bulunmustur. Duygusal baglilik, calisanlar
orgiitlerine anlamli bir sekilde katkida bulunmaya motive eder ve calisma c¢abasi,
performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif olarak iliskili oldugu ortaya
cikmigtir. Ayn1 zamanda devamsizlik, isten ayrilma niyeti, isyeri stresi ve isten ayrilma
ile negatif baglantili oldugu bulunmustur. Tornikoski (2011), duygusal baghiligin
orgiitsel etkinligi artirmak i¢in baghiligin en faydali yonii oldugunu bildirmektedir.
Normatif bagliligin, hem duygusal baglilik hem de ¢esitli is i¢i davraniglarla pozitif
olarak iligkili oldugu bulunmustur (Singh ve Gupta, 2015, s.1195).
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BESINCi BOLUM

ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Calismanin bu boliimiinde saha arastirmasina yonelik teknik detaylara yer
verilmektedir. Bu kapsamda ilk olarak ¢alismanin amaci, 6énemi ve kapsami ele
alinmaktadir. ~ Akabinde  arastirmanin  metodolojisine  iligkin  bilgiler
detaylandirilmaktadir. Calismada kullanilan 6lgekler, verilerin genellenecegi evren ve
verileri toplanan 6rneklem, veri toplama siireci, ¢alismanin gegerliligi, giivenilirligi ve
caligmanin verilerine uygulanan analizler gibi aragtirma detaylar1 bu bdliimde ele
alinmaktadir. Verilerin analizi siirecinde Smart-PLS paket programi kullanilmistir.
Analiz siirecinde 6l¢iim modeli ve yapisal model olmak {izere iki ayr1 degerlendirme
yapilmustir. Iki ayr1 degerlendirme i¢in pek cok teknik analiz yapilmis olup, bunlar

bulgular kisminda detaylandirilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Onemi

Havacilik sektorii II. Diinya savasmin sonrasinda ¢ok onemli gelismeler
yasamistir. Savastan yorgun ¢ikan ugaklarin savas sonrasi siirecte degerlendirilmesine
yonelik caligmalar bir sonucu olarak sivil havacilik yayginlasmaya baslamistir. Bu
baglamda 1950°1i yillarin basinda ilk Charter (dolmus ucak) ucak seferleri yapilmaus,
20. ylizyilin son ¢eyregi itibariyle ise tarifeli ucuslar yayginlasarak havayolu ulagimi

cok onemli bir pazar haline gelmistir (Zengin vd., 2017).

Giderek biitiin havayolu pazar1 kamu veya 6zel girisimcilerden olusan ¢ok genis
yelpazede havayolu isletmelerinin ortaya ¢ikmasini saglamigtir. Biiyiikk birer
organizasyon olan bu isletmelerin oOrgiitsel basariy1 saglamalari pazar paylarini
artirmak ve mevcut pazar paylarim1 korumak adina 6nemli bir adimdir (Bakir vd.,
2017). Ciinkii sektor hem arz-talep hem i¢-dis miisterinin etkilesimi bakimindan son
derece dinamik bir sektordiir. Dinamik sektorlerde organizasyonel basarinin
saglanamadigr durumlarda Onemli kayiplarin yasanabilecegi distliniilmektedir

(Yazgan ve Yigit, 2013).

Literatlirde tiim bu gelismelerin birlikte ele alindig1 ve 6zellikle de havayolu
sektoriinde basarinin 6nemli Olgiitlerinden olan organizasyon basarisinin onemli

faktorlerinden olan is tatmini, ¢alisan motivasyonu, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
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niyeti kavramlar1 ve bunlar arasindaki iligkiler irdelenmistir. Bu bakimdan gerek
literatiirdeki boslugun doldurulmasi1 gerekse 0zel veya kamu girisimcisi sektor
temsilcilerinin organizasyon basarisinin kilit unsurlarindan olabilecek kavramlar
arasindaki etkilesimi gdrmeleri acisindan bu calisma dnem tasimaktadir. Ozellikle
caligan motivasyonu ve is tatminin orgiitsel baglilig1 etkileme noktasinda nasil bir rol
oynayacagl merak konusudur. Benzer sekilde bu iki kavramin isten ayrilma niyetinde

dogrudan etkili olup olmadiginin tespit edilmesi de 6nemlidir.

Literatiir taramasi sonucu ortaya ¢ikan durum havacilik sektoriinde yonetimle
ilgili kavramlar ve bunlar arasindaki iligkilerin tespit edilmesinin dnem tasidigini
gostermektedir. Bu baglamda calismanin temel amaci calisgan motivasyonu ve is
tatminin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinin havacilik sektorii
acisindan tespit edilmesidir. Calismada, ¢alisan motivasyonu ve ig tatmini unsurlarinin
isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel baglilig: etkileyip etkilemedigini ortaya koymak icin
olusturulan model yardimiyla 6l¢ililen amacin gergeklestirilmesi i¢in yapisal esitlik
modellemesi yardimiyla test edilmistir. Bu baglamda calismada kullanilan
degiskenlerle ilgili kavramsal cergeve ve teorik arka plan degerlendirilmis ve

calismanin kapsami bu sekilde olusturulmustur.

5.2. Arastirmanin Simirhliklar

Bu c¢alismada pek ¢ok ¢alismada oldugu gibi baz1 kisitlarla karsilagilmistir. Bu
kisitlarin basinda zaman ve maliyet kaynakli kisitlar gelmektedir. Verilerin online
toplanmas1 maliyet kaynakli kisitlar1 hafifletse de tezin hazirlanmasinda kullanilacak
malzemelerin maliyetlerinde yasanan artis bu konuda bazi siirliklarin ortaya
¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bununla birlikte, arastirmanin bir tez ¢alismasi olmasi
nedeniyle tezle ilgili temel siireglerin birgogunu bir ¢alisma ekibi yerine, yazar tek
basina gidermek durumunda kalmistir. Bu durum zamanla ilgili 6nemli siirliklarin

ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Arastirma kapsamindaki bir diger kisit ise drneklemden kaynakli sinirhiliktir.
Kolayda ornekleme yonteminin belli avantajlar1 olmakla birlikte, katilimcilart belli
demografik 6zelliklerinin baskin olmasi subjektif degerlendirme yapilma olasiligini
artirmaktadir. Ayrica katilimci kitleyle ilgili ortak degerlerin olmamasi da bu durumun

yagsanmasini hizlandirabilmektedir. Bununla birlikte havacilik sektoriiniin dinamik
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yapisi, sektor ¢alisanlarinin da dinamik bir yasam siirmelerine kaynaklik etmektedir.
Bu dinamik yasam veri toplama siirecini hem 6rneklem sayisi bakimindan hem de
subjektif davranma bakimindan etkileyebilir niteliktedir. Calismanin veriler ile ilgili
gecerliligi kanitlanmig 6lgeklerin kullanilmasi ve veri giivenilirligine iliskin bulgular

bu durumla ilgili riskleri azaltmistir.

Calismanin dikkate deger son kisit1 ise verilerin topladig1 donem ve veri toplama
yontemidir. Arastirmanin olgunlagsma zamani ve arastirmada veri toplama siireci
COVID-19’a denk gelmistir. Bu durum insan etkilesiminin diinya genelinde asgari
diizeylere inmis bir siirecin yasanmasini beraberinde getirmistir. Dogal olarak veriler
online platformalar araciligiyla toplanmistir. Arastirmacinin veri toplama esnasinda
katilimcilarin ~ duygularimi  gozlemleyecek yiiz yiize veri toplama islemi
gerceklestirilememistir. Dolayisiyla pandeminin 6nemli bir sinirlilik olarak 6ne ¢iktigi

sOylenebilir.

5.3. Arastirmamn Hipotezleri ve Modeli

Yonetimsel becerinin olduk¢a O6nemli olan bir sektor olan sivil havacilik
sektoriiniin calisanlarindan elde edilen verilerin analiziyle yonetimsel kavramlardan
calisan motivasyonu, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi
degiskenler arasindaki iliskiler test edilmistir. iliskilerin tespit edilmesinde saha
aragtirmasinda  Once gelistirilen hipotezlerden yararlanilmistir. Hipotezlerin
gelistirilmesinde bu degiskenler arasindaki iliskilere odaklanan c¢alismalar
incelenmemistir. Ancak kapsamli modelden ziyade bir bagimli bir bagimsiz degisken
olacak sekilde is tatmini ve calisan motivasyonu ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti degiskenleri arasindaki iligkileri 6lgen c¢aligmalar bir bagimsiz bir bagimh
olacak sekilde ikili degerlendirmelere bakilmistir. Yapilan teorik inceleme sonucu
sivil havacilikta kisith olsa da calisan motivasyonun Orgiitsel bagliliga etkisini test
eden calismalar mevcuttur (Ulkii, 2018). Havacilik sektériiniin disinda farkli sektorler
icin de galisan motivasyonun orgiitsel bagliliga etkisini 6l¢en galismalar vardir (Al-
Madi, vd., 2017; Hanaysha ve Majid, 2018). Sivil havacilikta ¢alisan motivasyonunun
isten ayrilma niyetine etkisine iliskin ¢alismalar yaygin olmasa da (Sever, 2017) bu
degiskenler arasindaki iliskiyi 6l¢en farkli sektorlerde gergeklestirilmis ¢alismalarin

oldugu c¢alismalarin oldugu goriilmektedir (Tzeng, 2002; Celik ve Gok, 2013). Bu
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teorik arka plana uygun olarak dort hipotez gelistirilmis ve bunlar asagida

verilmektedir;

Hla: Havayolu calisanlarinin c¢alisan motivasyonlar1 devam bagliliklarini

etkiler.

H1b: Havayolu calisanlarmin c¢alisan motivasyonlari duygusal bagliliklarini

etkiler.

Hlc: Havayolu ¢alisanlarinin ¢alisan motivasyonlari normatif bagliliklarini

etkiler.

H2: Havayolu calisanlarinin calisan motivasyonlari isten ayrilma niyetlerini

etkiler.

Calismada kullanilan ikinci bagimsiz degisken is tatminidir. Yapilan teorik
inceleme sonucu sivil havacilik basta olmak iizere pek ¢ok sektorde organizasyon
yapisi igerisinde is tatmininin Orgiitsel baghiliga etkisini test eden caligsmalar
mevcuttur. Bu etkiyi Olgen sivil havaciliktaki calismalarda orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan ziyade tek boyutlu bir degisken olarak kullanilmistir (Karim ve
Rehman, 2012; igbal, 2012; Sena, 2020). Diger sektorlerde yapilan calismalarda
devam, normatif ve duygusal bagliliktan olusan ii¢ boyut seklinde ele alan (Ingersoll,
2002; Mohamed vd., 2012) ¢alismalar mevcuttur. I tatminin isten ayrilma niyetine
olan etkisine iliskin hem sivil havacilikta (Purani ve Sahadev, 2008) hem de diger
sektorlerde ¢alismalarin yaygin olarak gergeklestigi bilinmektedir (Jalagat vd., 2017;
Sharma vd., 2022). Bu teorik arka plana uygun olarak dort hipotez gelistirilmis ve

bunlar agagida verilmektedir;
H3: Havayolu calisanlarinin is tatminleri devam bagliliklarini etkiler.
H4: Havayolu ¢alisanlarinin i1s tatminleri duygusal bagliliklarini etkiler.
H5: Havayolu ¢alisanlarinin 1§ tatminleri normatif bagliliklarini etkiler.
H6: Havayolu calisanlarinin is tatminleri isten ayrilma niyetlerini etkiler.

Bu hipotezlerle test edilen degiskenler arasi iligkiler veri toplama siirecinden

once olusturulan bir ¢alisma modeli tizerinden olusturulmustur.
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Orgiitsel
Baghhk

Calisan
Motivasyonu

isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 1. Test edilecek aragtirma modeli

5.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma  sonuclarinin  dogrulugu, giivenilirligi ve genellenebilirligini
etkilendiginden bilimsel ¢alismalarda arastirma evren ve Ornekleminin belirlenmesi
calismalarin en O6nemli asamalarindan biridir. Nitekim, dogruluk, giivenilirlik ve
genellenebilirlik gibi temel ilkelerin belirlenmedigi arastirmalarin bilimsel katkilari ve
literatiir biitiinliigline saglayacagi katkilar oldukg¢a zayif olabilmektedir. Arastirma
evrenlerinde mevcut olan ortalamalara yakin ortalamalarin ortaya konmasina imkan
saglayacak bir evren ve Orneklem seciminin insa edilmis olmasi gerekmektedir

(Tabachnick ve Fidell, 2013).

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de sivil havacilik sektoriinde c¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada olasilia dayali olmayan oOrnekleme yodnteminden
kolayda ornekleme yontemi tercih edilmistir. Bu 6rnekleme yontemi konuya iliskin,
arastirmay1 gerceklestiren arastirma ekibinin 6nceden edindigi bilgi, deneyim ve
gbzlemlerden bagimsiz olmasi nedeniyle kullanilmistir. Miimkiin olduk¢a arastirma
siirecinin gidisatindan haberdar olamayan bir kitle tercih edilmek istenmistir.
Arastirmacinin deger yargilari, bilgi ve degerlendirmeleri tercih edilmediginden
ornekleme dahil edilen kisilerin veri toplama siirecinden 6nce ¢aligmanin amaci ve

aragtirmanin ~ diger katilimcilar1  hakkinda  fikir sahibi  olma ihtimalleri
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bulunmamaktadir. Bu durum da yansiz ve objektif goriislerin sunulmasi agisindan

Onem tasimaktadir.

Sektoriin dinamik yapisi ve personel devir hizinin yiiksek olmasi sebebiyle evren
sayisinin net rakamlarla hesaplanmasi zorlasmis, sonsuz sayida evren i¢in kabul edilen
384 sayisi referans alinmistir. Bu bilgiler 1s18inda ¢alismada kolayda ornekleme
yontemi belirlenmis toplam 422 katilimcidan veriler elde edilmistir. Bu say1 sonlu
sayida 6rneklem gruplari i¢in belirlenen 384 sayisindan fazla olmasi nedeniyle yeterli
gibi goriinmekle birlikte (Coskun, vd. 2019), doktora tez ¢aligmalar i¢in diisiik kabul
edilebilmektedir. Bu bunun igin farkl: kriterler de dikkate alinarak 6rneklem sayisinda
karar kilmmistir. En 6nemli kriter verilerin analizinden kullanilan Smart-PLS
programidir. Arastirma 6rneklemi i¢in Smart-PLS asgari 6rneklem sayis1 bakimindan
orneklem sayisina duyarli hareket etmemektedir. Program, ¢ok kiiciik 6rneklemlerde
kullanilmakta, giiglii ve genellenebilir tercihler sunmaktadir (Dogan, 2019). Verileri
toplanan 422 katilimcinin 51°inden ilk etapta pilot veriler toplanmis ve bunlardan elde

edilen sonuglar pilot ¢alisma olarak sunulmustur.

Katilimeilarin  tiimiintin sivil havacilik sektdr c¢alisanlart olmasi nedeniyle
tanimlayici bilgileri bakimindan homojen bir dagilim gosterse de, ekonomik, sosyal,
kiiltiirel, 6zellikle ve mesleki tecriibe bakimindan farkli sosyo-kiiltiirel ¢evreye ait
bireylerden olusmaktadir. Bu 6zellik elde edilen sonuglarin sivil havacilik sektoriiniin
tiimiine genellenebilmesi bakimdan 6nem tasimaktadir. Veriler online (¢evrimici)

olarak toplanmis ve elde edilmelerinde online platformlardan yararlanilmistir.

5.5. Kullanilan Veri Toplama Araglar:

Yapilan calisma neticesinde gergeklestirilecek saha arastirmasinda kullanilan
Olceklerin gecerlilik ve giivenilirliklerinin literatiirde test edilmis 6l¢ceklerden olmasina
iliskin gereklilik, arastirmalarda veri toplama araglarin1 6nemli hale getirmektedir.
Aragtirmaya baslanmasi ve verilerin toplanmasi siirecinde ortaya ¢ikabilecek olasi
olumsuz sonuglarin yasanmamasi i¢in bu ydntem Onemli yararlar saglamaktadir.
Nitekim bir 6lgegin gegerliligine iliskin dikkate alinabilecek en 6nemli konu 6lgegin
daha once benzer arastirma problemlerinde kullamlmis olmasidir. Olgeklerin
arastirmalarda kullanilmas1 ve arastirmalarin nihayete erdirilmesi ise Olgeklerin

kullanildig1 ¢aligmalarin giivenilirlik kosulunu sagladigini1 gostermektedir.
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Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilmigtir. Bu nedenle veri toplama
aract olarak anket tercih edilmistir. Arastirmada kullanilan anket bir bolimii
demografik degiskenler diger dort boliimii ise arastirma degiskenlerini test eden
Olcekler olmak tizere toplam bes boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimii saha
aragtirmasina katilan katilimcilar1 tanimlayan bilgileri 6grenmeye yoneliktir. Bu
kapsamda anketin birinci bdoliimiinde katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, egitim
durumlari, medeni durumlari, gelirleri ve hali hazirda c¢alistiklar1 kurumda ¢alisma

stireleri gibi pek ¢ok tanimlayici bilgiyi dlgen sorulara yer verilmistir.

Calismada kullanilan anketin ikinci boliimii isten ayrilma niyetini 6lgen bir
Olcekten olugsmaktadir. Caligmada kullanilan isten ayrilma niyeti Harris ve arkadaslar
(2006) tarafindan kullanilmistir. Toplam 4 ifadeden olusan isten ayrilma niyeti 6l¢egi
5°1i likert yontemi ile olusturulmustur. isten ayrilma niyeti lgegi isten ayrilma niyeti

olarak tek boyut altinda dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

Anketin tgiincii boliimii sivil havacilik sektoriinde calisan ¢alisanlarin is
tatminini 6lgen bir Olgekten olusmaktadir. Calismada kullanilan is tatmini Slgegi
Martins ve Proenga (2012) tarafindan kullanilmigtir. Toplam 20 ifadeden olusan is
tatmini dlgegi 5°li likert yontemi ile olusturulmustur. Is tatmini Sl¢egi is tatmini olarak

tek boyut altinda dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

Anketin dordiincii boliimii  sivil havacilik sektorii c¢alisanlarinin  ¢alisan
motivasyonlarin1 6lgen bir Olgcekten olugmaktadir. Calismada kullanilan calisan
motivasyonu dl¢gegi Tremblay ve arkadaglar1 (2009) tarafindan kullanilmistir. Toplam
18 ifadeden olusan ¢alisan motivasyonu 6lgegi 5°li likert yontemi ile olusturulmustur.
Calisan motivasyonu 6l¢egi calisan motivasyonu olarak tek boyut altinda dogrulayici

faktor analizine tabi tutulmustur.

Anketin besinci ve son boliimii verilerin toplandigl arastirma evreni olan sivil
havacilik sektorii calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarini 6lgen bir 6lgekten olusmaktadir.
Calismada kullanilan orgiitsel baghlik 6lcegi Allen ve Meyer (1990) tarafindan
gelistirilmis ve kullanilmistir. Toplam 24 ifadeden olusan 6rgiitsel baglilik 6l¢egi 5°1i
likert yontemi ile olusturulmustur. Orgiitsel baglilik dlgegi devam bagliligi, normatif
baglilik ve duygusal baglilik olmak {izere toplam ii¢ boyut altinda dogrulayici faktor

analizine tabi tutulmustur. Olusturulan anket online anket formuna doniistiiriilerek
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online link olarak katilimcilara sunulmus ve veriler elektronik platformlarda

paylasilarak elde edilmistir.

5.6. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bir arastirmanin gergeklesebilmesi adina ele alinabilecek en 6nemli ve en temel
husus gecerlilik ve gilivenilirliktir. Caligmada yapisal esitlik modellemesi
kullanildigindan gegerlilik ve gilivenilirlikle ilgili detayli degerlendirmelere 6l¢iim
modeli test sonuglarinin bulgularda detayli bir sekilde ele alinmaktadir. Ancak yapisal
esitlik modellemesi (SEM/YEM) kullanimina ge¢meyi saglayacak gecerlilik ve
giivenilirlik kriterlerinin saglanmasi iliskin degerlendirmeler daha dnceden yapilmis
ve sonuglar yontem boliimiinde raporlanmistir. Bu anlamda arastirma siirecinin hemen
basinda ele almman gegerlilik arastirmaya devam etmek ve arastirmayi
nihayetlendirmek i¢in gerekli olan dnciil bir degerlendirmedir. Coskun ve arkadaslari
(2019) gegerliligi bir 6lgme derecesi olarak ele almakta ve kavramin 6l¢gmek istenen
seyi Oleme derecesi olarak agiklamaktadir. Gegerlilik kosulunu yerine getirmeyen
calismalarda arastirma asamasina gecilmemekte ve calismanin saha arastirmasi

yapilmadan ¢alismadan vazgegilmektedir (Mert, 2016).

Aragtirmada kullanilan Olgeklerinin her biri daha Once benzer arastirma
problemlerinin ¢oziimiinde kullanilmistir. Bu gegerlilik kosulunu saglayan énemli bir
kriterdir. Gegerlilikle ilgili diger onemli bir kriter yabanci dillerde kullanilan
olgeklerin ¢dziimlenmesi ve Tiirkgeye uyarlanmasi siirecidir. Orijinalleri ingilizce
olan 6lgekler iki Ingilizce uzmam tarafindan ayri ayri terciime edilmis, daha sonra bu
coziimlemeler karsilastirilarak Olgeklere son hali verilmistir. Cevirisi yapilan
Olceklerin katilimcilar tarafindan anlasilir olmasi da bu kapsamda 6nem tasiyan
unsurlardan biridir. Bu nedenle yapilan pilot ¢alisma ile olgeklerin anlasilirlig
dolayisiyla da gecerliligi test edilebilmektedir (Can, 2018). Bu ¢alisma kapsaminda 4
Olcege ait toplam 64 soru sorulmus ve sorularin anlasilmasiyla ilgili katilimcilar

tarafindan herhangi bir olumsuz geri bildirim alinmamustir.

Bir dlcegin dlglilmek istenen bilgileri tutarli ve istikrarli olarak 6lgme derecesi
olarak agiklanan giivenilirlik kavrami bilimsel arastirmalarin  en kritik
dayanaklarindan birisidir. Giivenilirlik analizi, tekrar edilen dl¢limlerde ayni veya

benzer sonuglarin tiretilmesini 6ngdérmektedir (Salkind, 2015). Bilimsel etik ile ilgili
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kaidelerin giderek daha fazla 6nem kazandigi bir ortamda verilerin ve oOlgeklerin
giivenilirligi olduk¢a énemli bir konu haline gelmektedir. Olgeklere dayali, birincil
verileri toplanan ve degiskenler arasi iliskilerin test edildigi ampirik arastirmalarda
giivenilirlik analizi igin en ¢ok tercih edilen yontemlerden biri de Cronbach alfa
katsayisidir (George ve Mallery, 2018). Bu kapsamda calismanin Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM) oncesinde SPSS araciligiyla giivenilirlik testleri yapilmis test
sonuglara gore her bir 6lgek ve tiim Olgeklerin toplaminin giivenilirlik analizi i¢in
Cronbach alfa katsayisina bakilmistir. Bu bolimdeki Alfa katsayilari ile bulgular
kismindaki 6l¢iim modeli boliimiindeki, alfa katsayilar1 farkliliklar gosterse de her iki
kisimda da giivenilirlik kosulu saglanmistir. Farkliligin sebebi ise iki farkli asamada

iki farkli istatistik programinin kullanilmasidir.

Tablo 1. Arastirma Olgegine Iliskin Giivenirlilik Analizi Sonuglar

OLCEK ifade Sayim  Cronbach Alpha
Isten Ayrilma Niyetine Iligkin Ifadeler 4 0,75
Is Tatminine Iliskin Ifadeler 20 0,94
Motivasyona Mliskin Ifadeler 18 0,84
Orgiitsel Baglihiga iliskin ifadeler 22 0,69
Genel Olgek 64 0,92

Tablo 1°de arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik analizi sonuglart yer
almaktadir. Bu baglamda analiz sonuglarina gore Cronbach Alpha katsayilar
tizerinden degerlendirmelerin yapilmasi miimkiindiir. Arastirmada kullanilan dort
Ol¢ege ait giivenilirlik katsayilar1 incelendiginde, isten ayrilma niyetine ait dlgekte
bulunan 4 ifadenin 0,748, 1s tatmini 6l¢geginde bulunan 20 ifadenin 0,939, motivasyon
Olcegine ait 18 ifadenin 0,840 ve oOrgiitsel baglilik Slgegine ait 22 ifadenin 0,686
giivenilirlik katsayisina sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte arastirmanin
genel Olceginin (tiim 6l¢eklerdeki ifadelerin tamamai i¢in) ise Cronbach Alpha katsayisi
0,924 olarak tespit edilmistir. Literatiirde 0,700’in iizerindeki giivenilirlik
katsayilarinin (Alpha degeri) giivenirlilik kosulunu sagladig1 vurgulanmaktadir (Can,
2018). Bu sonuglar géz 6niine alindiginda arastirmada orgiitsel baglilik disindaki tiim
giivenilirlik katsayilarin1 0,700’tin iizerinde oldugu ve dolayisiyla giivenilirlik

kosulunu sagladig1 sdylenebilir. Literatiirdeki farkli degerlendirmelerde ise sosyal
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bilimlerinin dogast geregi giivenilirlik kat sayisinin 0,600, belli durumlarda ise
0,500’tin tizerindeki degerler icin de kabul edilebilir oldugu vurgulanmaktadir.

Buradan hareketle orgiitsel baglilik 6l¢ceginin de giivenilirlik kosulunu yerine getirdigi

ifade edilebilir (Taber, 2018).

5.7. Verilerin Analizi

Aragtirmada toplanan verilerin analizinde SPSS ve Smart-PLS olmak iizere iki
ayr bilgisayar destekli istatistik veri analizi programi kullanilmistir. SPSS Yapisal
Esitlik Modellemesi (YEM) analizine baglamadan 6nce veri giivenilirliginin test etmek
ve katilimcilara iligkin tanimlayict bilgilerin tespit edilmesinde kullanilmigtir. Gerek
Cronbach Alpha katsayisini kolay sunmasi gerekse demografik 6zelliklere ait frekans
degerlerini basit ve sistematik olarak sunmasi nedeniyle bu iki analiz i¢in SPSS

programi kullanilmistir (Nakip ve Yaras, 2016).

Arastirmada test edilen altil1 yapinin Yapisal esitlik modellemesinde (YEM) ise
Smart-PLS programi kullamilmugtir. ilgili programin kullanilmasinda ¢aligmanin
amaglarina ulagsmada kolaylik saglamasi bazi konulardaki duyarliligt 6nemli rol

oynamistir. Bu konular asagi verildigi gibidir (Henseler vd.,2009; Hair vd., 2017);
e Smart-PLS 6rneklem sayisina duyarli degildir.
e Smart-PLS normallik sart1 aramaz.
e Smart-PLS bigimlendirici tahmin modellerinin analizinde esneklik saglar.

Smart-PLS ile gerceklestirilen Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) analizinde
olgiim ve yapisal modeller igin ayr1 ayri testler uygulanmistir. Ol¢iim modelinin test
edilmesinde Dogrulayict Faktor Analizi kullanilmis olup, giivenilirlik (Cronbach’s
Alpha, Reliability Coefficient (Rho_A) ve Composite Reliability) ve gecerlilik
(yakinsak ve ayirt edici gegerlilik) degerleri iizerinden elde edile bilgiler sunulmustur.
Yapisal modelin test edilmesinde ise yol analizinden yararlanilmistir. Yol analizi
sonucunda t degeri, p de8eri ve yol katsayilar1 iizerinden hipotezler sinanmistir.

Verilerin analizine iligkin sonuglar bulgular béliimiinde raporlanmustir.
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ALTINCI BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Calisma kapsaminda gergeklestirilen analizlerin sonuglar1 bu boliimde
raporlanmistir. Calismada ilk olarak katilimcilara iliskin betimleyici istatistiklerin
bulundugu demografik bulgulara yer verilmistir. Akabinde yapisal esitlilik
modellemesi kapsaminda yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular raporlanmaistir.
Bu kapsamda analizler 6l¢iim ve yapisal olmak iizere iki asamada gergeklestigi icin
bulgular da bu iki ana bashk altinda degerlendirilmistir. Ol¢iim modeli kapsaminda
Dogrulayict Faktor Analizin (DFA), ayirt edici gecerlilik, yakinsak gegerlilik ve
giivenilirlik testlerinden yararlanilmistir. Yapisal model kapsaminda ise yol analizi ve

regresyon katsayilari izerinden degerlendirmeler yapilmistir.

6.1. Demografik Bulgular

Tablo 2 incelendiginde katilimcilara ait demografik ve tanimlayici verilerin yer
aldig1 bilgiler gorilmektedir. Bu veriler alti betimleyici istatistik baglaminda
incelenmistir. Bunlar; cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, aylik gelir ve
kurumdaki hizmet siiresidir. Arastirmada bulunan katilimci sayisinin toplam 422
kisiden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin demografik ve tanimlayici bilgilerine
bakildiginda erkek (%64,0) katilimcilarin kadin (%36,0) katilimcilardan fazla sayida
olduklar1 géze carpmaktadir. Yas dagilimlarina bakildiginda ise 45-59 yas (%10,7) ve
60 yas ve tistii (%]1,2) katilimcilarin azinlikta oldugu ve diger yas gruplarinda nispeten

homojen bir dagilim oldugu sdylenebilir.

Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

DEGISKENLER N %
Cinsiyet

Kadin 152 36,0
Erkek 270 64,0
Yas

18-24 74 17,5
25-34 173 41,0
35-44 125 29,6
45-59 45 10,7
60-iisti 5 1,2
Egitim Durumu

Ilkokul 2 0,5
Ortaokul 1 0,2
Lise 46 10,9
Lisans 267 63,3
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Lisanstistii 106 25,1
Medeni Durum

Evli 176 41,7
Bekar 246 58,3
Gelir Durumu

0-3000 35 8,3
3001-6500 178 42,2
6501-9000 83 19,7
9001-isti 126 29,9
Kurumdaki Hizmet Siiresi

0-5 y1il 235 55,7
6-10 y1l 73 17,3
11-15 yil 54 12,8
16-20 yil 23 55
21 yil ve tstii 37 8,8

Aragtirmaya katilan katilimcilarin egitim durumlar incelendiginde, Lisans
egitim diizeyine sahip katilimcilarin toplam katilimeilar igerisinde yaridan fazla
(%63,3) orana sahip oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte lisanstistii (%25,1) egitim
diizeyinin de yogunlukta oldugu tespit edilmistir. Medeni durum konusunda ise bekar
katilmcilarin -~ ¢cogunlukta (%58,3) oldugu goriilmektedir. Gelir durumlar
incelendiginde ise “3001-6500” Tiirk lirast (%42,2) araliginda yogunlastig
goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin kurumdaki hizmet siirelerine bakildiginda 0-
5 il arahigindaki (%55,7) katilimcilarin tiim katilimcilarin yarisindan fazlasini
olusturdugu goriilmektedir. Diger hizmet siirelerinin de kendi aralarinda dengeli bir

dagilimi oldugu sdylenebilir.

6.2. Olciim Modeli

Calismada 6l¢iim modelinin gergeklestirilmesi siirecinde arastirmada kullanilan
degiskenleri olusturan ifadelerden bazilar1 devre dis1 birakilmustir. ifadelerin devre
dis1 birakilmasinda bazi istatistiksel kriterlerden hareket edilmistir. En temel 6ncelik
faktor ytkleri olup, faktor yiikii 0.60°1n altinda olanlar devre dis1 birakilmistir. Bu
ifadelerin devre disi birakilmasi modelin tutarlilik ve anlamliligini saglayan diger
kriterlerinde referans degerler araliginda olmasini saglamistir (Sengel, vd., 2022). Bu
kapsamda degiskenlerin yapisal modelde kullanilan veya devre dis1 birakilan ifadeleri

asagidaki Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Arastirmada Kullanilan ifadeler, Faktor Yiikleri ve Durumlari

. . Faktor
Normatif Baghhg: Yiikii Durumu
Bu organizasyon i¢in ¢alismaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden Yapisal Modelde Kullanildi.
biri, sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve bu nedenle burada kalmanin 0,615
mantikli veya ahlaki bir zorunluluk oldugunu hissetmemdir.
Kurumuma sadik kalmam gerektigini 6grendim. 0,638 Yapisal Modelde Kullanildi.
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S tinlerde i larm k 1 k sik is degistirdigini 0,810
.(')n"gl'l'n erde insanlarin kurumlar arasi ¢ok sik i degistirdigini Yapisal Modelde Kullanild:.
diisiiniiyorum.
Bir kiginin her zaman orgiitiine sadik olmasi gerektigine inanmiyorum. 0,556 Devre Dis1 Birakildi.
Artik is insani olmanin mantikli oldugunu diisiinmiityorum. 0,885 Yapisal Modelde Kullanild:.
%;s;crililarm kariyerleri igin tek bir kurumda galistiklari zamanlar daha 0,637 Yapisal Modelde Kullanilds.
U Faktor
Devam Baghhg Yiikii Durumu
Kurumumdan simdi ay{llmak istedigime karar verirsem 0,644 Yapisal Modelde Kullanild.
hayatimda ¢ok fazla sey altiist olur.
Istesem bile su anda kurumumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor olur. 0,496 Devre Dis1 Birakildi.
B | isiinmek ici K -
! {(u rum(.ian .ayrl mayt  diisiinmek icin gok az segencgim 0,867 Yapisal Modelde Kullanild:.
oldugunu hissediyorum.
isltue"sem bile su anda kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor 0,218 Devre Dist Birakilds,
Su anda kurumumda kalmak bir arzudan ziyade bir zorunluluk meselesidir. 0,566 Devre Dis1 Birakildi.
Bu kurgmd_an ayr}lmamn birkac ciddi sonucundan biri, mevcut 0,356 Devre Dist Birakilds.
alternatiflerin azlig1 olacaktir.
Bu kurum i¢in ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden
biri, ayrl.lmamn onemli t.ilgiide lfisisel fedakarlik gerelftirmesi, 0,882 Yapisal Modelde Kullanild:.
baska bir kurumun sahip oldugum genel faydalar ile ayni
olmayacagdir.
Kurumumdan simdi ayrilmak benim i¢in ¢ok maliyetli olmaz. 0,569 Devre Dig1 Birakildi.
< Faktor
Duygusal Baghhk Yiikii Durumu
Kurumumda kendimi “ailemin bir parcas1” gibi hissetmiyorum. 0,827 Yapisal Modelde Kullanildi.
Bu kuruma “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. 0,813 Yapisal Modelde Kullanildi.
Bun_dan sonraki kar.iyer hayatimi ¢alistigim kurumda gecirmek 0,513 Devre Dist Birakilds.
beni mutlu edecektir.
Calistigim kurumu disardaki insanlarla tartigmaktan hoslanirim. 0,329 Devre Dis1 Birakildi.
Qallstlglm kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi 0,479 Devre Dist Birakilds,
hissediyorum.
Bagka bir k k gl1 oldugum k kol
a§ a b1r- unir-nalbti .l.ll'lf.ma bagli oldugum kadar kolayca 0,663 Yapisal Modelde Kullanilds.
baglanabilecegimi diigiiniiyorum.
C_ahstl_glm kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi 0,577 Devre Dist Birakilds,
hissediyorum.
Bun_dan sonraki kar_iyer hayatimi ¢alistigim kurumda gecirmek 0,668 Yapisal Modelde Kullanild:.
beni mutlu edecektir.
. Faktor
Motivasyon Durumu
y Yiikii
Isim baz1 6nemli hedeflere ulasmak igin sectigim is tiirtidiir. 0,684 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimi kariyer hedeflerime ulasmak i¢in sectim. 0,684 Yapisal Modelde Kullanildi.
Ciinki bu is hayatimin bir pargasi. 0,413 Devre Dis1 Birakildi.
Isim benim kim oldugumun temel bir pargas1 haline geldi. 0,834 Yapisal Modelde Kullanild:.
Isim hayatim1 yasamay1 setigim yolun bir pargasidr. 0,878 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimde ¢ok iyi olmak isterim, aksi halde ¢ok hayal kirikligina 0368 Devre Dis1 Birakildi.
ugrarim. '
Zor isleri bagsardigimda yasadigim tatminden motive olurum. 0,467 Devre Dig1 Brrakildi.
Isimle ilgili Snemli gdrevleri yonetip yonetmedigimi 0,576 Devre Dis1 Birakild.
sorguluyorum.
Nedense bize gergeke¢i olmayan ¢aligma kosullart saglantyor. 0,578 Devre Dig1 Birakildi.
Isimin bana sagladig1 gelir beni motive eder. 0,754 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimizde bizden ¢ok sey bekleniyor. 0,578 Devre Dig1 Birakildi.
Ciinkii bu tiir isler kendimi giivende hissetmemi saglar. 0,211 Devre Dis1 Birakildi.
ilginc; zorluklar Uistlenmek beni motive eder. 0,445 Devre Dig1 Birakildi.
Ciinkii hayatta kazanan olmak istiyorum. 0,291 Devre Dis1 Birakildi.
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Isimde basaril1 olmak istiyorum, aksi halde kendimden ¢ok 0.482 Devre Dis1 Birakildi.
utanirim. '
Yeni seyler 6grenmekten zevk aliyorum. 0,278 Devre Dis1 Birakildi.
Islm t.).elirli bir yasam tarzina ulagmak i¢in yapmay1 sectigim is 0,739 Yapisal Modelde Kullanild.
tirtidiir.
Isim para kazanmamu sagliyor. 0,729 Yapisal Modelde Kullanildi.
. L. Faktor
Is Tatmini Yiikii Durumu
Isimin kendi kararlarimi uygulama dzgiirliigii vermesi

0,878 Yapisal Modelde Kullanildi.
bakimindan.
Isi yapmak igin kendi yontemlerimi deneme sansi vermesi bakimindan. 0,817 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimi iyi yaptigim igin takdir edilmem bakimindan. 0,812 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimde yiikselme sans1 bakimindan. 0,791 Yapisal Modelde Kullanild:.
Kurum politikalarinin uygulanma tarzi bakimindan. 0,807 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimin bana l?end1 yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme 0,633 Yapisal Modelde Kullanild.
sans1 vermesi bakimindan.
Caligma sartlar1 bakimindan. 0,837 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isten duydugum basarma hissi bakimimndan. 0,736 Yapisal Modelde Kullanildi.
Yoneticimin ekibini idare etme tarzi bakimindan. 0,768 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimin bana kisilere ne yapacaklarini séyleme sans1 vermesi bakimindan. 0,485 Devre Dis1 Birakildi.
Yaptigim is ve aldigim ticret bakimindan. 0,813 Yapisal Modelde Kullanildi.
Yoneticimin karar vermedeki yeterliligi bakimindan. 0,698 Yapisal Modelde Kullanildi.
Bana siirekli bir is imkan1 saglamasi bakimindan. 0,613 Yapisal Modelde Kullanildi.
Ls;gﬁlzzzz.dlger insanlar i¢in bir seyler yapma sans1 vermesi 0,610 Yapisal Modelde Kullanilds.
Isimin zaman zaman degisik seyler yapma sans1 vermesi bakimindan. 0,775 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimin toplumda saygin bir kisi olma sans1 vermesi bakimimdan. 0,535 Devre Dis1 Birakildi.
Isimin tek basima galisma sans1 saglamasi bakimindan. 0,605 Yapisal Modelde Kullanildi.
Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan. 0,529 Devre Dis1 Birakildi.
Is arkadaslarimin birbirleri ile anlasmas1 bakimimdan. 0,508 Devre Dis1 Birakildi.
1$ifnin vicdanima aykiri olmayan seyleri yapabilme olanagi 0,464 Devre Dist Birakilds.
saglamasi bakimindan.
isten Ayrilma Niyeti Faktor Durumu

Yiikii
Bundan bes yil sonra bu kurumda olmayi planliyorum. 0,892 Yapisal Modelde Kullanildi.
Bir siire bu kurumda olmay1 planliyorum. 0,867 Yapisal Modelde Kullanild:.
Bazen o kadar rahatsiz oluyorum ki is degistirmeyi diigiiniiyorum. 0,863 Yapisal Modelde Kullanildi.
Yarin baska bir kurumdan teklif gelse geri ¢eviririm. 0,582 Devre Dig1 Brrakildi.

Calisma kapsaminda kurulan modelin test edilmesi i¢in ilk olarak 6l¢iim modeli

analizinden yararlanilmigtir. Bu kapsamda ilk olarak Dogrulayici Faktor Analizi

(DFA) yapilmistir. Analizlerde Smart-PLS yapisal esitlik modellemesi (SEM)

programindan yararlanilmistir. Degerlendirmeler toplam 6 degisken baglaminda

gerceklestirilmistir. Caligmadaki 6l¢iim modeline gore 6 degiskenli bir yapinin

olustugu Tablo 3’den anlasilmaktadir. Tablo 4 incelendiginde arastirmadaki 6l¢iim

modelinin 4 boyutlu bir yapidan olustugu goriilmektedir. Degerlendirmeler faktor

yiikleri ve t-degerleri lizerinden yapilmaktadir. Devam baglilig1 degiskenini olusturan

ifadelerin t-degerleri 1.610 ile 3.002 araliginda degisen degerler alirken, faktor ytikleri

ise 0.644 ile 0.882 aralifinda degisen degerler almaktadir. Duygusal baglilik

degiskenini olusturan ifadelerin t-degerleri 3.022 ile 35.757 aralifinda degisen
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degerler alirken, faktor yikleri ise 0.615 ile 0.885 araliginda degisen degerler
almaktadir. Normatif baglilik degiskenini olusturan ifadelerin t-degerleri 2.999 ile
9.903 araliginda degisen degerler alirken, faktor yiiklerinin ise 0.633 ile 0.827

araliginda degisen degerler almaktadir.

Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizi

~ . Faktor

Boyutlar (Yapilar) t-degeri Yiikii
DEVAM BAGLILIGI
ﬁllljrizumumdan simdi ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimda ¢ok fazla sey altiist 1610 0.644
Bu kurumdan ayrilmay: diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim oldugunu hissediyorum 3.002 0.867
Bu kurum i¢in ¢aligmaya devam etmemin en énemli nedenlerinden biri, ayrilmanin
onemli 6lgiide kisisel fedakérlik gerektirmesi, bagka bir kurumun sahip oldugum genel 2.997 0.882
faydalar ile ayn1 olmayacagdir.
NORMATIF BAGLILIK
Artik is insan1 olmanin mantikli oldugunu diisinmityorum. 35.757 0.885

Bu organizasyon igin ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli nedenlerinden biri, sadakatin
onemli olduguna inanmam ve bu nedenle burada kalmanin mantikli veya ahlaki bir  3.022 0.615
zorunluluk oldugunu hissetmemdir.

Kurumuma sadik kalmam gerektigini 6grendim. 3.168 0.638
Insanlarin kariyerleri igin tek bir kurumda galistiklari zamanlar daha iyiydi. 3.854 0.637
Son giinlerde insanlarm kurumlar arasi ¢ok sik is degistirdigini diisliniiyorum. 14.883  0.810
DUYGUSAL BAGLILIK

Bundan sonraki kariyer hayatimi ¢alistigim kurumda gegirmek beni mutlu edecektir. 5.466 0.668
Bagka bir kuruma bu kuruma bagli oldugum kadar kolayca baglanabilecegimi 2999 0633
diisiiniiyorum. ’ '
Kurumumda kendimi “ailemin bir pargas1” gibi hissetmiyorum. 6.785 0.827
Bu kuruma “duygusal olarak bagl1” hissetmiyorum. 9.903 0.813
CALISAN MOTiVASYONU

Isim belirli bir yasam tarzina ulasmak i¢in yapmay1 sectigim is tiiriidiir. 9.604 0.739
Isim hayatim1 yasamay1 sectigim yolun bir parcasidir. 15.500 0.878
Isim baz1 6nemli hedeflere ulagmak igin sectigim is tiiriidiir. 4,744 0.684
Isimin bana sagladig1 gelir beni motive eder. 13.319 0.754
Isim benim kim oldugumun temel bir parcas: haline geldi. 18.938 0.834
Isimi kariyer hedeflerime ulagmak igin segtim. 6.158 0.732
Isim para kazanmami sagliyor. 7.918 0.729
iS TATMINi

Isimin bana kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sanst vermesi 5.312 0.633
bakimindan.

Kurum politikalarinin uygulanma tarzi bakimmdan. 15.797  0.807
Yaptigim is ve aldigim iicret bakimindan. 18.248 0.813
Isimde yiikselme sans1 bakimindan. 12,795 0.791
Isimin kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigii vermesi bakimindan. 27.034 0.878
Isi yapmak icin kendi yontemlerimi deneme sans1 vermesi bakimindan. 19.966  0.817
Caligma sartlart bakimindan. 23.856  0.837
Isimi iyi yaptigim icin takdir edilmem bakimindan. 15.987 0.812
Isimin tek basima galisma sans1 saglamasi bakimindan. 4.615 0.605
Isten duydugum basarma hissi bakimindan. 9.732 0.736
Isimin zaman zaman degisik seyler yapma sans1 vermesi bakimindan. 10.393 0.775
Yoneticimin ekibini idare etme tarzi bakimindan. 10.783 0.768
Yoneticimin karar vermedeki yeterliligi bakimindan. 8.378 0.698
Bana siirekli bir is imkan1 saglamas1 bakimindan. 4890 0.613
Isimin bana diger insanlar icin bir seyler yapma sansi1 vermesi bakimindan. 4,742 0.610
ISTEN AYRILMA NiYETI

Bir siire bu kurumda olmay1 planliyorum 27.065  0.867
Bundan bes yil sonra bu kurumda olmay1 planliyorum 22.996  0.892
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Bazen o kadar rahatsiz oluyorum ki ig degistirmeyi diigiiniiyorum. 20.660 0.863

Orgiitsel bagliligin boyutlar1 disinda kalan degiskenler i¢in de degerlendirmeler
t-degeri ve faktor yiikii tizerinden yapilmaktadir. Tablo 4 incelendiginde ¢alisan
motivasyonu degiskenini olusturan ifadelerin t-degerlerinin 4.744 ile 18.938
araliginda degisen degerler alirken, faktdr yiikleri ise 0.684 ile 0.878 araliginda
degisen degerler aldi1g1 goriilmektedir. Is tatmini degiskenini olusturan ifadelerin ise t-
degerleri 4.615 ile 27.034 araliginda degisen degerler alirken, faktor yiikleri 0.605 ile
0.837 araliginda degisen degerler almaktadir. Son olarak isten ayrilma niyeti
degiskenini olusturan ifadelerin ise t-degerleri 20.660 ile 27.065 araliginda degisen
degerler alirken, faktor ytikleri 0.863 ile 0.892 araliginda degisen degerler almaktadir.
Tiim bu bilgilerden hareketle gerek Smart-PLS programimin gerektirdigi azami
kosullar gerekse de sosyal bilimlerin temel Ol¢iilerine gore arastirmadaki faktor ytikii

degerlerinin 6l¢iim modelini destekledigi soylenebilir. (Hair, vd., 2010; Dogan, 2019).

Tablo 5. Fornell-Larcker Ayirt Edici Gegerlilik Kriteri

Fornell-Larcker Criterion

Degiskenler 1 5 3 p c 6
Devam Baghhgi (1) 0,805
Duygusal Baghhk (2) 0,083 0,725
Normatif Baghhik (3) 0,148 -0,705 0,740
Calisan Motivasyonu (4) 0,184 0,590 -0,428 0,767
Is Tatmini (5) 0,167 0,780 -0,623 0,677 0,751
isten Ayrilma Niyeti (6) 0,332 0,645 -0,441 0,528 0,726 0,874

Calismada 6l¢tim modelinin test edilmesinde belli basli gecerlilik ve giivenilirlik
testlerinden yararlanilmaktadir. Gegerlilik testleri agisinda bakildiginda bunlarin en
onemlilerinden biri ayirt edici gegerlilik kosulunu test etmek icin kullanilan Fornell ve
Larcker kriteri degeridir. Fornell ve Larcker kriteri icin yatay ve dikey eksende
bulunan degiskenler arasindaki karsilikli iligkileri gosteren degerler iizerinde
degerlendirmeler yapilmaktadir. Degiskenlerin yatay ve dikey eksende kendilerine
denk gelen kdsegen degerlerin bulunduklar1 yatay ve dikey eksende en biiyiik deger

olmalar1 beklenmektedir. (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 5 incelendiginde devam baglilig1 icin deger 0,805 olarak tespit edilmis
olup, bu deger bulundugu siitundaki en yliksek degerdir. Duygusal baglilik degiskeni
icin kosegen deger 0,725°tir. Bu deger hem bulundugu siitunda hem de satirda en
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yiiksek degerdir. Ugiincii bagimlilik degiskeni olan normatif baglilik icin ise bu deger
0,740 olarak tespit edilmistir. Bu degisken i¢in de beklendigi gibi siitun ve satirda koyu
yazilan kosegen degerin biiyiik oldugu goze carpmaktadir. Orgiitsel bagimliligin
boyutlarindaki degiskenler olan ¢alisan motivasyonu (0,767), is tatmini (0,751) ve
isten ayrilma niyeti (0,874) degiskenlerinin kdsegen degerleri digerlerine gore daha
blyiiktiir. Fornell-Larcker kriteri degerlerine gore yapilan degerlendirmelere gore

calismada ayirt edici gegerlilik kosulu saglanmistir.

Tablo 6. HTMT Oranmi Ayirt Edici Gegerliligi

Heterotrait-Monotrait Ratio

Degiskenler 1 5 3 2 c 6
Devam Baghhgi (1) -
Duygusal Baghlik (2) 0,353
Normatif Baghlik (3) 0,308 0,893
Calisan Motivasyonu (4) 0,226 0,643 0,537
Is Tatmini (5) 0,236 0,812 0,729 0,721
Isten Ayrilma Niyeti (6) 0,413 0,715 0,562 0,580 0,801 -

Smart-PLS ile yapilan yapisal esitlik modellemesi dl¢iim modeli testlerinden
ayirt edici gegerliligin test edildigi bir diger deger ise Heterotrait-Monotrait (HTMT)
korelasyon oramidir. Literatirde HTMT oranimin ayirt edici gegerliligin testinde
yapilacak yapisal esitlik modellemesi ¢alismalarinda tek basina dahi yeterli olduguna
iliskin tavsiyeler bile mevcuttur (Carrion vd., 2016). Heterotrait-Monotrait (HTMT)
degeri i¢in 6lgiit alinan referansa deger 0,900’diir. Yapilan analizler neticesinde elde
edilecek degerlerin 0,900’iin altinda olmas1 beklenmektedir. Bu kosulun saglanmasi
calismada test edilen 6l¢ciim modelinin ayirt edici gegerlilik kosulunu yerine getirdigi

varsayilmaktadir. (Hair vd., 2017).

Bu ¢alismada test edilen Heterotrait-Monotrait orani degerleri Tablo 6’da
verilmektedir. Yapilan degerlendirmeler neticesinde HTMT degerlerinin 0,893 ile
0,226 araliginda degisen degerler aldig1 goriilmektedir. Mevcut bilgiler ve Heterotrait-
Monotrait (HTMT) oran1 degerleri ¢calismada ayirt edici gegerlilik kosulunu saglayan
Fornell-Larcker kriteri degerlerinin desteklendigini ortaya koymaktadir. Bu sayede
Arastirmada test edilen 6l¢lim modelinin uygunlugu ve yapisal esitlik modellemesiyle

analiz edilebilecegi isaret edilmektedir.
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Tablo 7. Degiskenlere iliskin AVE Katsayilari

Degisken Ifade Sayisi AVE
Devam Baghihg 3 0,65
Duygusal Baghhk 5 0,53
Normatif Baghhk 4 0,55
Calisan Motivasyonu 7 0,59
Is Tatmini 15 0,57
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,77

Olgiim modeli analizlerinden ayirt edici gecerliligin yaninda yakisak gecerlilik
degeri lizerinden de degerlendirmeler yapilmistir. Bu kapsamda Tablo 7°de verilen
AVE degerleri incelenmistir. Yakinsak gecerlilik, test edilen modelin (yapinin)
varyanslarinin  aciklanma derecesiyle ilgilidir. Ilgili katsayilar varyanslarin
aciklanmasi i¢in yakinsanan degerleri belirtmektedir. Ayrica bu deger tiim yapilarda
mevcut bulunan 6geler i¢in ortak varyanslar1 agiklamaktadir. Yapilar i¢in 6nemli bir
Ol¢iit olan AVE degerlerinin 0,50 iizerinde olmas1 gerekmektedir (Hair, vd., 2010).
Tablo 7 incelendiginde tiim yapilar icin AVE degerlerinin 0,50’nin iizerinde oldugu
gozlenmektedir. Bu degerler calismada yakinsak gecerliligin saglandigina dair

referans bilgiler saglamaktadir.

Analizler sonucunda 6l¢iim modeliyle ilgili tizerinde durulan bir diger 6nemli
bilgi ise glivenilirlik katsayilaridir. Bu baglamda yapidaki tiim degiskenler i¢in ayri
ayr1 Cronbach’s Alpha, Reliability Coefficient (Rho A) ve Composite Reliability
olmak iizere {i¢ farkl glivenilirlik testi uygulanmistir. Tiim degiskenler i¢in test edilen
her ii¢ gilivenilirlik analizi i¢in gilivenilirlik katsayilar1 0.70’in {izerinde tespit
edilmistir. Bu giivenilirlik katsayilar1 ¢aligmada giivenilirlik kosulunun saglandig:
gostermektedir. Nitekim sosyal bilimlerde olciit deger 0,70 olarak agiklanmaktadir
(Gudykunst ve Hammer, 1988; Hong, vd., 2012; Oldmeadow, vd. 2013; Paraskevas,
vd., 2013). Benzer sekilde Smart-PLS ile yapilan yapisal esitlik modellemesi analizleri
icin de bu deger 0,70 olarak kabul edilmektedir (Dogan, 2019).

Tablo 8. Degiskenlere Iliskin Cronbach Alfa Katsayilart

Degisken ifade Sayis: Cronbach Alfa Degeri
Devam Baghhg: 3 0,72
Duygusal Baghhk 5 0,78
Normatif Baghhk 4 0,72
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Calisan Motivasyonu 7 0,88
Is Tatmini 15 0,94
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,85

Tablo 8’deki veriler arastirmadaki degiskenler i¢cin Cronbach Alfa degerlerini
vermektedir. Duygusal bagliligin ii¢ boyutunu olusturan degiskeneler i¢cin Cronbach
Alfa degeri devam bagliliginin 3 ifadesi i¢in 0,72, duygusal baghiligin 5 ifadesi i¢in
0,78 ve normatif baglhiligin 4 ifadesi i¢in 0,72 olarak tespit edilmistir. Calisan
motivasyonu degiskeninin 7 ifadesi i¢in Alfa degeri 0,88’tiir. Is tatmini degiskeninin
15 ifadesi igin ise bu deger 0,94 tiir. Son olarak isten ayrilma niyeti i¢in degiskenini

Olusturan 3 ifade igin 0,851k alfa degeri tespit edilmistir.

Tablo 9. Degiskenlere Iliskin Reliability Coefficient (Rho_A) Katsayilari

Degisken ifade Sayisi Reliability Coefficient (Rho_A)
Devam Baghhg 3 0,79
Duygusal Baghhk 5 0,85
Normatif Baghhk 4 0,74
Calisan Motivasyonu 7 0,90
Is Tatmini 15 0,95
Isten Ayrilma Niyeti 3 0,85

Tablo 9’daki veriler aragtirmadaki degiskenler i¢in Reliability Coefficient
(Rho_A) degerlerini vermektedir. Duygusal baghligin iic boyutunu olusturan
degiskeneler i¢in Reliability Coefficient (Rho_A) degeri devam bagliliginin 3 ifadesi
icin 0,79, duygusal bagliligin 5 ifadesi i¢in 0,85 ve normatif bagliligin 4 ifadesi i¢in
0,74 olarak tespit edilmistir. Calisan motivasyonu degiskeninin 7 ifadesi i¢in (Rho_A)
degeri 0,90°dir. Is tatmini degiskeninin 15 ifadesi igin ise bu deger 0,95’ir. Son olarak
isten ayrilma niyeti i¢in degiskenini olusturan 3 ifade i¢in 0,85°lik Reliability
Coefficient (Rho_A) degeri tespit edilmistir.

Tablo 10. Degiskenlere iliskin Composite Reliability Katsayilart

Degisken ifade Sayisi Composite Reliability
Devam Baghhg: 3 0,84
Duygusal Baghhk 5 0,85
Normatif Baghhk 4 0,83
Calisan Motivasyonu 7 0,91
is Tatmini 15 0,95
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Isten Ayrilma Niyeti 3 0,907

Tablo 10’daki veriler aragtirmadaki degiskenler igin Composite Reliability
degerlerini vermektedir. Duygusal bagliligin ti¢ boyutunu olusturan degiskeneler icin
Composite Reliability degeri devam bagliligmin 3 ifadesi i¢in 0,84, duygusal
bagliligin 5 ifadesi i¢in 0,85 ve normatif bagliligin 4 ifadesi i¢in 0,83 olarak tespit
edilmistir. Calisan motivasyonu degiskeninin 7 ifadesi i¢in Composite Reliability
degeri 0,91°dir. Is tatmini degiskeninin 15 ifadesi i¢in ise bu deger 0,95’ir. Son olarak
isten ayrilma niyeti i¢in degiskenini olusturan 3 ifade i¢in 0,91’lik Composite
Reliability degeri tespit edilmistir.
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Grafik 1. Ol¢iim Modelinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Test Sonuglari

Caligmada 0l¢iim modeli kapsaminda yapilan gecerlilik ve giivenlilik
degerlendirmelerinin bilgileri Grafik 1 yardimiyla topluca verilmektedir. Konuyla

ilgili genel bir fotograf sunmasi bakiminda Grafik 1 6nemli bilgiler saglamaktadir.
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6.3. Yapisal Model

Calismada 6l¢iim modeli analizinin disinda yapisal modelin sinanmasina iligkin
analizler de gergeklestirilmistir. Yol analizi gerceklestirilmis olup, degerlendirmeler
yol katsayilar1 (Path Coefficients) regresyon degerleri (R?) iizerinden
gerceklestirilmistir. Tablo 11 calismada kurulan hipotezlerin degerlendirilmesine
iliskin bilgileri igermektedir. Yapilan degerlendirme sonucu ¢alismadaki 3 hipotezin
kabul edildigi, 5 hipotezin ise ret edildigi sonucuna varilmis olup, bu bilgiler burada

detaylandirilmaktadir.

Tablo 11. Hipotezler Testleri, Yol Katsayilar1 ve Etki Boyutlari

Yol t-
Katsayilan istatistigi

Hipotezler p-degeri Hipotez

Hi: Calisan Motivasyonu -> Devam

<« 0,136 0,458 0.647  Desteklenmedi
Baghligi

Hy: Calisan Motivasyonu ->

Duygusal Baghilik 0,109 0,892 0.373 Desteklenmedi

Hs: Calisan Motivasyonu -> Normatif

Baghiltk 0,032 0,151 0.880 Desteklenmedi

Ha: Calisan Motivasyonu -> Isten 0067 0463 0643 Desteklenmedi

Ayrilma Niyeti

Hs: Is Tatmini -> Devam Baghlig 0,072 0,203 0.839  Desteklenmedi
He: Is Tatmini -> Duygusal Baghlik 0,714 6,377  0.000**  Desteklendi
Hy: Is Tatmini -> Normatif Baghlik -0,653 3,494  0.000**  Desteklendi

Hg: Is Tatmini -> Isten Ayrilma Niyeti 0,682 4914  0.000**  Desteklendi

**p<0,01 diizeyinde anlamli
t>1.96

Tablo 11 incelendiginde arastirmada test edilen 8 hipoteze iliskin detayh
bilgilere erisildigi goriilmektedir. Arastirmadaki hipotezlerin tamami degiskenler
arasindaki dogrudan etkilere gonderme yapmaktadir. Tablo 11°e gore ¢alisanlarin
calisan motivasyonlar1 % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda (B: 0,136, t: 0.458, p:
0.647) devam bagliliklarimi etkilememektedir. Bu kapsamda Hia hipotezi
desteklenmemektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 2 ile etki diizeyi-yol katsayisi

verilen Hipotez la asagida yer almaktadir.

Hla: Havayolu calisanlarinin c¢alisan motivasyonlar1 devam bagliliklarini

etkiler.
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Calisan Motivasyonu -> Devam Baglhhgi_

375
350
32s
300
275
250
225
200

175

Frequency

150
125
10.0
7.5
5.0
25

o0.o-
0% .08 07 06 05 04 03 02 01 OO0 01 D2 03 04 05 06 O7F 08B D8 10 11

Fath Coeflicients

Grafik 2. Calisan Motivasyonunun Devam Bagliligi Uzerindeki Etkisine Iligkin Yol
Katsayis1 Grafigi

Calisanlarin motivasyonlari % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda ile ($: 0,109,
t: 0.892, p: 0.373) duygusal bagliliklarini etkilememektedir. Bu kapsamda Hap hipotezi
desteklenmemektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 3 ile etki diizeyi-yol katsayisi
verilen Hipotez 1b asagida yer almaktadir.

H1b: Havayolu calisanlarmin galisan motivasyonlari duygusal bagliliklarini

etkiler.
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Galisan Motivasyonu -> Duygusal Baghhk_
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Grafik 3. Calisan Motivasyonunun Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Yol
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Calisanlarin motivasyonlart % 1 hata payr ve % 99 giiven araliginda ile (B:
0,032, t: 0.151, p: 0.880) normatif bagliliklarin1 etkilememektedir. Bu kapsamda Hac
hipotezi desteklenmemektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 4 ile etki diizeyi-yol
katsayis1 verilen Hipotez 1¢ asagida yer almaktadir. Tek bagimli degiskenin orgiitsel
baglhilig1 bir degisken olarak tek basina veya alt boyutlariyla birlikte etkilemesine
yonelik ¢cok sayida farkli niteliklere sahip ¢aligmalar oldugundan, ¢alisan motivasyonu
ile orgiitsel baglilig1 olusturan {i¢ ayr1 degisken icin ortak degerlendirme yapilarak
karsilastirmalar yapilmaktadir. Netice itibariyle bu c¢alisma 6zelinde havayolu
isletmesi ¢aligmalarinin ¢alisan motivasyonlarinin 6rgiitsel bagliliklarini etkilemedigi
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Halbuki, literatiirde bu iki degisken arasindaki iligkinin
farkli meslek sektorlerdeki galisanlar i¢in dogruladigi goriilmektedir (Al-Madi vd.,
2017; Hanaysha ve Majid, 2018). Havayolu isletmelerinin ¢alisanlarina yonelik olarak
yapilan ve bu degiskenler arasindaki iliskileri 6l¢meye yonelik ¢ok sinirli sayida
calismalar yapilmis olup, bu calismalarda ilgili degiskenler arasinda iliski tespit
edilmistir (Ulkii, 2018). Ancak bu calismalarda birden fazla bagimli ve bagimsiz
degiskenin kullanildig1 karmasik ve kapsamli modellerin yerine sadece calisan
motivasyonu ve Orgiitsel baglilik degiskenleri kullanilmistir. Daha sade ve kapsamli

olmayan modellerde bu tiir iliskilerin tespiti daha kolay olabilmektedir. Bununla
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birlikte, sivil havacilik sektoriiniin dinamik yapisinin da bu sonucun ortaya ¢ikmasinda

belirleyici bir role sahip olabilir (Liu, vd., 2020).

Hlc: Havayolu ¢alisanlarinin ¢alisan motivasyonlari normatif bagliliklarini

etkiler.
Calisan Motivasyonu -> Normatif Baghhk
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Grafik 4. Calisan Motivasyonunun Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisine iliskin Yol
Katsayis1 Grafigi

Calisanlarin motivasyonlari % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda ile (: 0,067,
t: 0.463, p: 0.643) isten ayrilma niyetini etkilememektedir. Bu kapsamda H> hipotezi
desteklenmemektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 5 ile etki diizeyi-yol katsayisi
verilen Hipotez 2 asagida yer almaktadir. Bu hipotezin sonucuna gore havayolu
isletmesi  ¢alisanlarmin  ¢alisan  motivasyonlart  isten ayrilma niyetlerini
etkilememektedir. Bu iki degisken arasindaki iliskiyi sivil havacilik alaninda test eden
calismalara rastlanilmamistir. Bu sonucun ortaya c¢ikmasinda sektdriin dinamik
yapisinin yaninda (Sarrah, vd., 2021), kapsaml1 bir modelin kullanilmis olmasinin da
belirleyici bir rol oynadig1 diisiiniilmektedir. Ciinkii motivasyona kiyasla is tatmini
gibi calisan memnuniyeti daha fazla etkileyebilen bir bagimsiz degisken de modelde
kullanilmaktadir. Bu sonuca iliskin farkli sektorlerde c¢alisilmis ve daha basit
modellerin kullanildig1 calismalarda calisan motivasyonun isten ayrilma niyetini

etkiledigi ¢alismalar tespit edilmistir (Tzeng, 2002; Yildiz vd., 2009).
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H2: Havayolu c¢alisanlarinin ¢alisan motivasyonlari isten ayrilma niyetlerini

etkiler.

Calisan Motivasyonu -> Isten Ayrilma Niyeti
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Grafik 5. Calisan Motivasyonunun Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Iliskin
Yol Katsayis1 Grafigi

Calisanlarin is tatmini % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliinda ile (: 0,072, t:
0.203, p: 0.839) devam baghligint etkilememektedir. Bu kapsamda Hs hipotezi
desteklenmemektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 6 ile etki diizeyi-yol katsayisi
verilen Hipotez 3 asagida yer almaktadir.

H3: Havayolu ¢alisanlarinin is tatminleri devam bagliliklarini etkiler.

is Tatmini -> Devam Baghhgi_
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Grafik 6. Is Tatmininin Devam Baglilig1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Yol Katsayisi
Grafigi
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Calisanlarin is tatmini % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda ile (B: 0,714, t:
6.377, p: 0.000) duygusal bagliligini etkilemektedir. Bu kapsamda Has hipotezi
desteklenmektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 7 ile etki diizeyi-yol Katsayisi

verilen Hipotez 4 asagida yer almaktadir.

H4: Havayolu ¢alisanlarinin i tatminleri duygusal bagliliklarini etkiler.

is Tatmini -> Duygusal Baghlik_
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Grafik 7. Is Tatmininin duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisine Iliskin Yol Katsayis
Grafigi

Calisanlarin is tatmini % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda ile (B: -0,653, t:
3.494, p: 0.000) normatif bagliligini etkilemektedir. Bu kapsamda Hs hipotezi
desteklenmektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 8 ile etki diizeyi-yol katsayisi
verilen Hipotez 5 asagida yer almaktadir. Tek bagimli degiskenin 6rgiitsel bagliligi bir
degisken olarak tek basina veya alt boyutlariyla birlikte etkilemesine yonelik ¢ok
sayida farkl niteliklere sahip calismalar oldugundan, is tatmini ile orgiitsel baglilig
olusturan ii¢ ayr1 degisken i¢in ortak degerlendirme yapilarak karsilastirmalar
yapilmaktadir. Sonug olarak bu ¢alisma 6zelinde havayolu isletmesi ¢alismalarinin is
tatminlerinin Orgiitsel bagliliklarin1 devam baglilig1 i¢in etkilemedigi, ancak normatif
ve duygusal baghlik i¢in etkiledigi tespit edilmistir. Ozellikle hizmet isletmelerindeki
calisanlar1 mutlu olmalarma ragmen ¢alisma kosullar1 nedeniyle kariyer degistirme
egilimine sahip olmalar1 devam bagliligiyla ilgili bu sonucun ortaya ¢ikmasina
kaynaklik etmis olabilmektedir (Zengin, vd., 2020). Sivil havacilik ¢alisanlarinin isten

ayrilma niyetinin genel olarak orgiitsel bagimlilik etkiledigini tespit eden calismalar
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mevcuttur (igbal, 2012, Sena, 2020). Ayrica, Havayolu isletmelerinin disindaki
sektorlere yonelik olarak yapilan ve is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
calismada is tatmini ile tek degisken olarak oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif
korelasyon oldugu tespit etmistir. Mohamed ve arkadaslarinin (2012) yaptiklari
caligmada is tatminin Orgiitsel bagliligi devam, normatif ve duygusal baglilik

degiskenlerinin tiimii i¢in etkiledigini ortaya koymustur.

H5: Havayolu calisanlarinin is tatminleri normatif bagliliklarini etkiler.
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Grafik 8. Is Tatmininin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Yol Katsayist
Grafigi

Calisanlarin is tatmini % 1 hata pay1 ve % 99 giiven araliginda ile (: 0,682, t:
4914, p: 0.000) isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Bu kapsamda He hipotezi
desteklenmektedir. Bu bilgileri destekleyen Grafik 9 ile etki diizeyi-yol katsayisi
verilen Hipotez 6 asagida yer almaktadir. Bu hipotezin sonucuna gore havayolu
calisanlarinin is tatminleri isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Bu iki degisken
arasindaki iliskiyi sivil havacilik alaninda test eden ¢aligmalara goriilmektedir (Jou,
vd., 2013; Jalagat, vd., 2017). Bu sonuca iligkin farkli sektorlerde calisilmis ve is
tatminin ayrilma niyetini etkiledigi ¢alismalar da mevcuttur (Seston vd., 2009; Raid
ve Alzoubi, 2021)

H6: Havayolu calisanlarinin is tatminleri isten ayrilma niyetlerini etkiler.
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Grafik 9. Is Tatmininin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine iliskin Yol Katsay1st

Grafigi

Model uyumuna iliskin degerler Tablo 12’de verilmektedir. SmartPLS analiz

programi yapisal esitlik modellemesi g¢alismalarinda 3'ten kii¢iik VIF (Varyans

Enflasyon Faktorii) referans degerler oldugunu belirtmektedir (Ali vd., 2018). Ancak

bazi aragtirmalar 10’un altindaki tiim VIF degerlerinin kabul edilebilir uyuma sahip

degerler oldugunu ortaya koymaktadir. (Henseler vd., 2009). Bu anlamda modelde test

edilen degiskenlerin VIF degerleri agisindan iyi uyuma sahip olduklar: belirtilebilir.

Tablo 12. R?, Q?, 2, VIF Degerleri

Bagimsiz Degisken Bagimli Degiskenler R? Q? f2 VIF
Devam Bagliligi 0.037 0.009 0.009 2.147
Duygusal Baglilik 0.615 0.112 0.019 2.564
Calisan Motivasyonu -
Normatif Baglilik 0.388 0.085 0.000 4.782
Isten Ayrilma Niyeti 0.530 0.169 0.005  4.553
Devam Bagliligi 0.037 -0.003 0.004 2.725
) Duygusal Baglilik 0.615 0.249 0.692 1.212
Is Tatmini -
Normatif Baglilik 0.388 0.183 0.334  2.060
Isten Ayrilma Niyeti 0.530 0.369 0.535 1.868

Not: 5000 bootstrapping prosediirii kullanilmistir.

Modelin tahmin giiciinii ortaya koymak icim igin Q? degerleri ele alinmistir. Q2

degerlerinin genel olarak 0’1n iizerinde olmasi istenmektedir. Arastirmada iki bagimsiz
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degiskenin bagimli degiskenlerle iliskilerinde model tahmin giicii a¢isinda farkliliklar
gostermektedir. Is tatmininin tahmin giicii yiiksek iken, ¢alisan motivasyonun tahmin
giicii diisiik ¢ikmistir (Chen ve Huang, 2019). Bu durum Hipotezlerin desteklenme
durumundan da acikca anlasilmaktadir. Tablo 12°deki degerleri ise f2 degerleri
modeldeki bagimsiz degiskenlerin agiklama giiciinii géstermekte olup, f2 degerleri de

calismaya uygun sonuglar iiretmistir (Dogan, 2019).
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Grafik 10°da aragtirmada test edilen modelin PLS ciktis1 yer almaktadir.
Aragtirmadaki agiklanma diizeyleri ve yol katsayilar1 yer almaktadir. Sar1 renk kutular
anketteki ifadeleri, mavi renkli yuvarlak kutucuklar ise arastirma degiskenlerinin ifade
etmektedir. Sar1 kutucuklara giden oklarin iizerindeki sayisal degerler faktor yiiklerini
mavi yuvarlak kutulara giden oklarin tizerindeki sayisal degerler ise yol katsayilarini
aciklamaktadir. Mavi yuvarlak kutularda yazilan sayisal degerler R? degerlerini
olusturmaktadir. Yol katsayilar1 hipotezler kisminda detaylandirildigi i¢in burada
R%ler iizerinden degerlendirmelere agirlik verilmektedir. Grafik 10’°daki bu degerler
bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenler tarafindan aciklanma diizeylerini
gostermektedir. Modelde devam bagimliligi degiskeninin sadece yaklasik %4’
bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Bu son derece diisiik kabul edilecek
bir orandir. Ancak diger bagimli degiskenlerden duygusal baglilig1 %61,5’1, normatif
bagliligim %38,8’1 ve son olarak isten ayrilma niyetinin %53l modeldeki bagimsiz
degiskenler tarafindan agiklanmaktadir. Devam baghligi disindaki acgiklanma
diizeylerinin sosyal bilimler acisindan orta diizeyde ve giicliiye yakin aciklanma
oranlar1 oldugu soylenebilir (Chin, 1998; Nikbin ve Hyun, 2017). Bu durum model

kurgusunun basarili olduguna dair 6ngoriiler saglamaktadir.
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SONUC VE TARTISMA

Sivil havacilik faaliyetleri glinden giine gelisen bir artis egilimi gostermektedir.
Bu artis egilimi ilk olarak taginan yolcu sayist bakimindan kendini gostermektedir.
Yolcu sayisindaki artisa paralel olarak sektorle ilgili bircok konuda 6nemli gelismeler
ortaya ¢ikmaktadir. Bu gelismelerin ekonomik, sosyal ve c¢evresel pek ¢ok noktada
belirgin bir sekilde hissedildigi goriilmektedir. Artan talep kapasitesine bagli olarak
sektorde arz saglayan ¢ok sayida igsletme ve bu isletmelerde istihdam edilen ¢ok say1

da calisan ortaya ¢ikmaktadir.

Sivil havacilik alaninda yasanan bu gelismeler ekonomik olarak beklenen
sonuclar tiretse de getirileri nedeniyle rekabetin cok c¢etin oldugu sdylenebilir. Bu
anlamda rekabet giicii istenen diizeyde olmayan kiiciik sermaye veya iretim
kapasitesine sahip isletmelerin sektorde faaliyette bulunmalart oldukg¢a zordur.
Maliyetlerin yiiksek olmasi bu durumu destekler sonuclarin ortaya ¢ikmasini
beraberinde getirmektedir. Daha diisiik iicretler, farkli hizmet tiirleri ve ¢esitli ucak ici
hizmet profilleri, mevcut rekabetin biiyiik firmalarin lehine gelismesini saglayan diger

bazi faktorlerdir.

Sivil havacilik olduk¢a sermaye yogun bir sektdrdiir. Yiiksek fiyatlarin sira,
pilotlarin bulunmamasi, daha yliksek sermaye maliyeti ve esnek olmayan is kanunlari
tiim havayolu sirketlerinin yasadig1 bazi yapisal zorluklar veya sorunlardir. Sorunlar,
sektor capinda kapasite ilaveleri ve hiikiimetlerin fiili talebi cok asan durumlara aldig:
kararlar sonucu daha da artmaktadir. Diinya ¢apinda bakildiginda arzin 6nemli bir
sorun olusturdugu agiktir. Arzdaki sorunlarin yaninda havayolu ulasimina olan talep
siirekli artmaktadir. Dogal afetler veya acil saglik durumlar1 ve bir iilkenin sosyo-
politik kiiltiirii gibi faktorler de sektoriin finansal kapasitesini etkileyebilmektedir.
Tiim bu sorunlar isletme kaynakli bazi dinamikler icerse de genel anlamda makro yonii

agir basan sorunlardir.

Sivil havacilik endiistrisi, onu c¢ok karmagsik bir endiistri yapan belirli
karakteristik 6zelliklere sahiptir. Sektdrde mevsimsellik ve dongiiselligin etkisi ¢cok
yiiksek olup, iiriinler stoklanamaz 6zellikler tagir. Bugiin satilmayan bir koltugun yarin
satilma ihtimali yoktur. Ugak satin alma gibi tekil kararlar uzun siire gerektirmesi,

sivil havacilik endiistrisinin yapisini oldukca benzersiz kilmaktadir. Bu anlamda arzin
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kisa ve orta donemde inelastik oldugu soOylenebilir. Yogun sezonlarda, yolcular
havayollarindan daha fazla ugak veya koltuk satin almakta veya kiralamaktadir. Bu
durum sabit maliyeti artirmakta ve bu yiiksek sabit maliyetler yogun olmayan
sezonlarda sirketin finansal performansini etkilemektedir (Roney, 2011). Benzer
degerlendirmelerde bulunan Pangarkar (2008) sivil havacilik sektoriindeki sabit
maliyetlerle birlikte ekonomik veya faaliyet ortamlarina iliskin mevcut varsayimlarin,

uzun vadede havayollari icin stratejik riski artirdigini vurgulamaktadir.

Tiim bunlardan bagimsiz olarak havayolu isletmelerinde g¢alisan personelin
organizasyon yapisi igerisinde fiziksel, sosyal ve psikolojik durumlari isletme
basarisimi etkileyebilmektedir. Ozellikle hizmet odakli bir sektdr olan sivil havacilik
sektort, iiretici ve tiliketici ekseninde insan iliskilerinin ¢ok yogun oldugu bir sektor
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu konuyla ilgili benzer sonuglar ifade eden Lin ve Ryan
(2016) calisanlarin, giinliik hizmet sunumunda kaliteli hizmet sunmak i¢in marka
degerlerini ve marka vaatlerini anlama ve sunma konusunda bilgi sahibi olmalar
gerektigini vurgulamaktadir. Bu bilgilerden hareketle, sirket basarisinin artmasi
calisanin memnuniyeti ve bu memnuniyetin davranisa doniismesiyle dogru orantili
oldugu diisliniilmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin sonuglart sivil havacilik sektorii
calisanlarinin memnuniyetlerini motivasyon ve is tatmini, davraniglarini ise orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti degiskenlerine uygulanan yol katsayilar1 ile (regresyon

analizi) ortaya konmustur.

Bu calismada yapilan yol analizlerinin sonuglarina gore calisan motivasyonu
orgiitsel bagliligi etkileyen bir faktor olarak tespit edilememistir. S6z konusu etki,
orgiitsel baglilig1 olusturan normatif, devam ve duygusal yonii olan bagliliklarin
hicbiri i¢in tespit edilememistir. Burada beklenen durum calisgan motivasyonu ile
orgilitsel baglilik arasinda dogrusal olan bir iliskinin tespit edilmesidir. Farkli alanlarda
yapilan ¢aligmalarda bu iligkiyi tespit eden arastirmalarin oldugu bilinmektedir. Salleh
ve arkadagslarinin (2016) miihendisler lizerine yaptig1 calismada is motivasyonu ile
orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Sonug olarak,
bir isletmenin ¢alisanlarinin baglilik diizeyini artirmak i¢in is motivasyonunu artirmasi

gerekmektedir.

Al-Madi ve arkadaslar1 (2017) Urdiin'deki perakende magazalarmin 6n kisim
calisanlarina yonelik yaptiklari ¢alismada, bu calisanlarin ¢alisan motivasyonunun

117



orgiitsel bagliliklarini etkiledigi sonucuna varmistir. Ustelik bu etki orgiitsel baghgin
duygusal, normatif ve devam olmak iizere her ii¢ boyutu i¢in de tespit edilmistir.
Hanaysha ve Majid (2018) tarafindan Malezya’daki yiiksek 6gretim kurumlarinda
calisanlar tlizerine gergeklestirdigi calismada da benzer sonuglar ortaya c¢ikmustir.
Caligmanin sonuglari motivasyonunun ¢alisan verimliligi ve oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini gostermektedir. Farkli alanlarda bu degiskenler arasindaki iliskileri
Olcen ¢ok sayida calisma olmasinin yaninda, sivil havacilikta ¢calisma sayisiin kisith
oldugu soOylenebilir. Ancak yapilan c¢aligmalarin da genelde bu calismanin tersi
sonuglar iirettigi sdylenebilir. Ulkii (2018)’iin yaptig1 ¢alismada ¢alisan motivasyonu
ile orgiitsel baglilik arasinda bir etkilesim tespit edilmistir. Ancak bu etkilesim her iki
degiskenin bazi alt boyutlar1 arsinda gerceklesmistir.

Calismanin sonuglarina gore, havayolu calisanlarinin ¢alisan motivasyonlari
isten ayrilma niyetlerini de etkilememektedir. Bir¢ok sektorde faaliyet yliriiten
isletmelerin organizasyonel yapilarinda, ¢alisanlarin motivasyonlar ile isten ayrilma
niyetleri arasinda dogrusal olmayan bir etkilesimin olmasi beklenmektedir. Calisan
motivasyonu yiiksek olan ¢aliganlarin isten ayrilma egilimleri diistiktiir. Konuyla ilgili
sivil havacilik alaninda yapilan ¢aligmalar sinirlidir. Bu calismalardan biri Sever
(2017) tarafindan yapilmis olup, ¢alisan motivasyonun ¢alisma siireclerini etkileyecegi
ortaya konmustur. Bu konuyla ilgili iliskilerin tespit edilememesinde sivil havacilik
alaninda motivasyon ve isten ayrilma niyeti veya is degistirme egilimine iliskin
caligmalarin az olmasindan kaynaklanabilir. Sivil havacilik sektor dinamiklerinin
farkli olmasindan ve havayolu ¢alisanlarinin hareket kabiliyetinin yiiksek olmasindan
kaynaklanabilir. Caligmamizda demografik dagilima bakildiginda, yas araliginin
diisiik oldugu goriilmektedir. Bu durum sadakati ve beraberinde isten ayrilma niyetini
etkilemis olabilir. Nitekim iki degiskene iliskin farkli alanlarda yapilmis ¢ok sayida

calismanin varlig1 géze ¢arpmaktadir.

Celik ve Gok (2013) turizm sektoriinde yaptiklar1 ¢alismada, calisanlarin
motivasyonlarinin ve ig beklentilerinin gercek algilarindan farkli oldugunu ve bunlarin
isten ayrilma niyeti lizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Tzeng (2002) saglik calisanlart iizerine yaptigi calismada, Tayvanli saglik
calisanlarinin is doyumu, mutlulugu, maas ve terfi, ¢alistigi kurumu, egitim durumu

ve ¢ocuk sahibi olma durumu gibi degiskenlerle birlikte c¢alisan motivasyonlari
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onlarinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi ortaya konmugstur. Yildiz ve
arkadaslarinin (2009) Tiirkiye’deki saglik ¢alisanlar {izerine yaptig1 ¢alismada da
benzer sekilde calisan motivasyonun isten ayrilma niyetini etkiledigi sonucuna
varilmigtir. Yapilan ¢aligmanin sonuglar1 organizasyonel anlamdaki motivasyonun ve
sosyo-demografik faktorlerin saglik calisanlarinin igten ayrilma niyetini etkiledigi

gorilmistiir.

Is tatmini agisindan bakildiginda, havayolu c¢alisanlarmin is tatminlerinin
orgiitsel bagliliklarin1 devam bagliligi igin etkilemedigi, ancak normatif ve duygusal
baglilik igin etkiledigi tespit edilmistir. Is tatmininin &rgiitsel bagliliga olan etkileri
sivil havacilik sektdriinde yapilan calismalarda da ortaya konmustur. Igbal (2012)
Pakistan’da Sivil havacilik {izerine yaptigi calismada, bu calismanin sonuglariyla
benzer sonuglar ortaya koymustur. Caligmada is tatmini sivil havacilikta faaliyet
yirliten  calisanlarin  Orgiitsel ~ bagliliklarin1i olumlu  yonde  etkilemistir.
Degerlendirmeler orgiitsel baglilik 6lgeginin alt boyutlari lizerinden yapilmayip, direkt
orgiitsel baglilik lizerinden gerceklestirilmistir. Karim ve Rehman (2012) benzer
sekilde sivil havacilik c¢alisanlar1 {izerine yaptig1 calismada is tatminin Orgiitsel
bagliligt etkiledigini tespit etmis olup, Orgiitsel baglilik tek degisken {izerinden
incelenmistir. Sena (2020) sivil havacilik alaninda yaptig1 ¢alismada benzer sonuglar
ortaya koyarken, orgiitsel bagliligin is tatmininin inovatif davraniga etkisinde araci

roliine de tespit etmistir.

Is tatmini ile rgiitsel baglilik arasindaki iliskiler farkli sektdr veya endiistrilerde
calisanlardan elde edilen veriler iizerinden de test edilmeye ¢alisilmistir. Mohamed ve
arkadaslar1 (2012) Hindistan’daki Banka calisanlan {izerine yaptiklar1 caligmada is
tatminin Orgiitsel bagliligr devam, normatif ve duygusal baglilik degiskenlerinin tiimii
icin etkiledigini ortaya koymustur. Devam bagliligi degiskeni i¢in bu ¢aligmanin
sonugclari ile ortlismeyen sonuglar, normatif ve duygusal baglilik i¢in Grtiismektedir.
Sonuglarin farkli sektorleri temsil ediyor olmasi bu farkliligin sebebi olarak ifade
edilebilir. Ingersoll (2002) ABD’de hemsireler lizerinde yaptigi ¢calismada is tatminin
orgiitsel bagliligt ve onun iizerinden kariyer devamliligini etkiledigini ortaya
calisanlar {lizerine yaptiklari ¢alismada is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif

korelasyon oldugu tespit etmistir.
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Havayolu caligsanlarinin is tatminleri isten ayrilma niyetlerini de etkilemektedir.
Bu sonug literatiirde farkli endiistri veya sektorler i¢in yapilan ¢alismalarin pek
cogunda da tespit edilmektedir. Purani ve Sahadev (2008) Hindistan’da ilag iireticisi
calisanlar iizerine yaptiklart ¢alismada is tatminin isten yarilma niyeti iizerindeki
etkileri tespit emistir. Seston ve arkadaglar1 (2009) tarafindan Biiyiik Britanya’da
eczacilar lizerine yapilan caligmada is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
etkilesimi ortaya konmustur. Ayni ¢alismada is tatmininin eczacilarda fazla oldugu,
bu nedenle isten yarilma niyetinin diisiik oldugu da ortaya konmustur. Raid ve Alzoubi
(2021) Birlesik Arap Emirlikleri’'nde yaptiklar1 ¢aligmada is tatminin isten ayrilma
niyetini etkiledigini ortaya koymustur. Ayica, i§ tatmini isten ayrilma niyetini

etkileyen baska degiskenler i¢in aracilik etkisine de sahiptir.

Sivil havacilik sektoriinde konuyla paralellik gosteren galismalar genellikle is
tatminin personel devir hiziyla iliskilerini ortaya koymaya yoneliktir. Jalagat ve
arkadaslarinin (2017) Uman’daki havacilik sektorii lizerine yaptiklar1 ¢alismada bu
degerlendirmeye uygun sonuglar tespit edilmistir. Spesifik olarak, genel g¢alisma
kosullart, ticret ve terfi, is iligkileri, beceri ve yeteneklerin kullanimi ve is tatmini gibi
degiskenlerin ¢alisan devrini etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Regresyon analizi is
tatmininin personel deviz hizini etkiledigini ortaya koymustur. Sharma ve arkadaslari
(2022) diisiik tarifeli (charter) havayollarinin ¢alisanlarinin is tatminlerinin personel
devir hizindaki etkisini 6lgen bir ¢alisma gergeklestirmistir. Calismada bir orgiitte tek
bir ¢alisanin bile i3 doyumuna ulagamamasinin isletmenin performansini ekledigini
vurgulanmaktadir. Sonu¢ olarak diisiik maliyetli havayollarinda ¢alisanlarin is
tatmininde hayati bir rol oynayan ve performanslarini dogrudan artiran birden fazla
faktoriin oldugu ifade edilmistir. Is tatmini ise calisanlarin diisiik maliyetli
havayollarinda ¢alismalarina devam etmelerindeki 6nemli kriter olarak ele alinmastir.
Jou ve arkadaslarinin (2013) Tayvan’da geceklestirdikleri ¢calismada da ilging sonuglar
tespit edilmis olup, is tatmini hem is degistirme egilimini etkilemekte hem de is

stersinin is degistirme egilimine olan etkisinde araci role sahip olmaktadir.

120



ONERILER

Calisma kapsaminda bazi Oneriler getirilmistir. Bu 6neriler hem caligmanin

sonuclar1 baglaminda hem de ¢aligmanin genel kurgusu ve literatiir taramasi sonucu

tespit edilen eksiklilere uygun olarak yapilmistir. Son konusu 6neriler kamu kurum ve

kuruluglart ile Sivil Toplum Kuruluslar1 (STK), 6zel sektor isletmeleri ve gelecek

arastirmalar olmak {izere ii¢ ayr1 kategoride ele alinmistir.

Kamu Kurum ve Kuruluslari ile STK ’lara Oneriler;

Sivil havacilik alaninda siirdiiriilebilir bir anlayisla hareket etmek son derece
onemlidir. Bu konuda birgok STK’ya 6nemli gorevler diigmekle birlikte
ozellikle Uluslararas: Sivil Havacilik Orgiitii’niin (ICAO) ve Uluslararas1 Hava
Tasimaciligt Birligi’nin (IATA) uluslararas1 siirdiiriilebilirlik standartlari
olusturmast ve bunlarn siirekli glincel tutmast gereklidir. Sivil havacilik
calisanlarinin bilinglendirilmesi i¢in verilen motivasyon, sadakat, baglilik

egitimlerinin zengin hale getirilmesi gereklidir.

Kamu kurum ve kuruluslar ¢alisan memnuniyeti ve is tatmini saglayacak
calisanlarinin 6zliik haklarmmin korunmasina ve denetlenmesine aracilik

etmelidir.
Ozel Sektor Isletmelerine Yonelik Oneriler;

Kamu kurumu olarak faaliyet yiirliten havayolu isletmelerinin olmas: gerekli
olmakla birlikte hava tasimaciliginin ve bulundugu ¢evrenin iyilestirilmesi
0zel girisimlerin de olmasi Ozendirilmelidir. Cilinkii 6zel girisimlerin

organizasyonel basar1 diizeyler daha yiiksek olabilmektedir.

Isletmeler maddi ve manevi olarak calisanlarinin motivasyonlar1 ve is
tatminlerini maksimum seviyeye ¢ikaracak bir politika ile hareket etmelidir.

Bu durumun isletme performansini etkilediginin farkina varilmalidir.

Calisanlara anketler yapilarak hangi kosullarin yerine getirilmesi durumunda
is doyumlarinin ve kurumsal bagliliklarin artacag: aragtirilmali ve buna uygun

bir hareket sergilenmelidir.
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Gelecek Arastirmalara Yonelik Oneriler;

Calismada kullanilan ve ¢alisanlarin tutumlarini dlgen degiskenlerle birlikte
miisteri memnuniyeti ve miisteri sadakati gibi tiiketicilerin tutumlarini 6lgen

degiskenleri ayn1 anda kullanarak aradaki iliskiler incelenebilir

Calismadaki degiskenlerin ortaya c¢ikardigi sonuglar itibariyle havacilik
sektoriindeki rekabet giiclinii etkileme durumuna yonelik c¢aligsmalar

gergeklestirilebilir.

Calismanin  bazi hipotezleri desteklemeyen sonuglari oldugu ortaya
konmustur. Bu sonucun ortaya ¢ikmasindaki en belirleyici unsurun cografya
oldugu disiiniilmektedir. Tirkiye’de sivil havacilik sektorii galisanlarinin
yaslart homojen dagilmamaktadir. Calismamizdaki yas oranlarina bakildiginda
dagilim geng ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu durum is tatmini ve motivasyon
seviyelerini etkilemis olabilir. Dogal olarak calisan baglilig1 ve isten ayrilma
niyeti de etkilenmis olabilir. Sektoriin dinamik yapisi, farkli sektorlerdeki gibi
normal mesai kavraminin olmamasi, sektordeki operasyonel faaliyetlerdeki
hareketlilik, ¢alisirken ayakta kalma siirelerinin fazlaligi gibi ¢alisma kosullar
ise duyulan tatminsizlikle sonuglanmis olabilir. Literatiir taramasinda yasla
birlikte tatmin diizeyinin arttigina dair calismalara rastlanilmistir. Geng
calisanlarin beklentileriyle sektor gerceklikleri uyum gostermemis olabilir. Bu
nedenle aragtirma ayni 6l¢iim araglariyla farkli cografyalarda yapilabilir ve
sonuclart bu c¢alismayla karsilastirilabilir. Bu arastirmanin  sonuglarini

dogrulamak i¢in ¢aligsma farkli iilkelerdeki sivil havacilik sektorlerinde tekrar
edilebilir.

Calisma ortaminda orgiitsel baglilik ve isten ayrilma davraniglarinmi etkileyen
birgok farkli degisken olabileceginden, farkli bagimsiz degiskenler

kullanilarak yeni ¢aligmalar yapilabilir.

Calisanlarin duygu durumlarinin da anlasilmasi i¢in ayn1 ¢alisma kurgusu nitel

aragtirma yontemleri kullanilarak tekrar edilebilir.

Veri toplama dénemi Covid-19 Pandemisine denk gelmistir. Bu siiregte sektor
belirsiz bir duruma dogru ilerlemistir. Bircok g¢alisan kendisini risk altinda

hissetmis, belirsizlikle birlikte bir hareket plan1 olusturamamistir. Calismada
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orgiitsel baglilikla ilgili bazi hipotezler buna bagli olarak desteklenmemis
olabilir. Bu baglamda c¢aligmadaki veriler farkli bir zaman dilimi i¢in yeniden

analiz edildiginde sonuglar olumlu yonde degisebilir.
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EKLER
EK-A
ANKET FORMU

Degerli Katilimei,

Bu anket formu, Istanbul Gelisim Universitesi, Isletme Ana Bilim Dal1 Doktora
Programi kapsaminda vyiiriitiillen “Is Tatmini ve Motivasyon Unsurlarmm Isten
Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baglhiliga Etkisi: Sivil Havacilik Sektériindeki Havayolu
Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” konulu doktora tez galismast i¢in uygulanmaktadar.
Vereceginiz bilgiler sadece bilimsel amaclar i¢in kullanilacaktir. Anketi doldurarak
calismamiza katkida bulundugunuz ve kiymetli zamaninizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir

ederiz.

Ogr. Gor. Elgin Yakupoglu
DEMOGRAFIK SORULAR

1.Cinsiyet: () Kadin () Erkek
2.Yas : ()18-24 ()25-34 ()35-44 ()45-59 () 60-ustii

3.Egitim Durumu: ( )ilkokul ( )ortaokul () Lise () Lisans () Lisans Ustii

4.Gelir Diizeyi: () 0-3000 () 3001-6500 () 6501-9000 () 9001-iistii

5.Medeni Durum: () Evli () Bekar

6.Kurumdaki Hizmet Siiresi: () 0-5 ()6-10 ()11-15 () 16-20 ( )21-iistii

ISTEN AYRILMA NIYETI

SORU | SORULAR sx |7z |7 |2|ER

NO =8 |E|E|E|2B
22|53 |1§(|52
SZ|Z|s8|s|sZ
- = E = s @
= = B | B
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7 Yarin bagka bir kurumdan teklif gelse geri ¢eviririm.

8 Bir siire bu kurumda olmay1 planliyorum

9 Bundan bes yil sonra bu kurumda olmay1 planliyorum

10 Bazen o kadar rahatsiz oluyorum ki is degistirmeyi

diigiintiyorum.
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IS TATMINI

SORU

SORULAR

NO zs|=|F|2 |82
=S5 | B | s | 3 3, 5
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o |25 |3 35
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11 Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan.
12 Isimin tek basima ¢aligma sans1 saglamasi bakimindan.
13 Isimin zaman zaman degisik seyler yapma sans1 vermesi
bakimindan.
14 Isimin toplumda saygin bir kisi olma sans1 vermesi
bakimindan.
15 Yoneticimin ekibini idare etme tarzi bakimindan.
16 Y 6neticimin karar vermedeki yeterliligi bakimindan.
17 Isimin vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapabilme olanag
saglamas1 bakimindan.
18 Bana siirekli bir is imkan1 saglamasi bakimindan.
19 Isimin bana diger insanlar icin bir seyler yapma sansi
vermesi bakimindan.
20 Isimin bana kisilere ne yapacaklarini sdyleme sans1 vermesi
bakimindan.
21 Isimin bana kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sans1 vermesi bakimindan.
22 Kurum politikalarinin uygulanma tarzi bakimindan.
23 Yaptigim is ve aldigim {icret bakimindan.
24 Isimde yiikselme sans1 bakimindan.
25 Isimin kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigii vermesi
bakimindan.
26 Isi yapmak icin kendi yontemlerimi deneme sans1 vermesi
bakimindan.
27 Caligsma sartlar1 bakimindan.
28 Is arkadaslarimin birbirleri ile anlasmas1 bakimindan.
29 Isimi iyi yaptigim icin takdir edilmem bakimindan.
30 Isten duydugum basarma hissi bakimindan.
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MOTIVASYON

SORU | SORULAR x| 7| & = | X

NO SE|E|E| & |28
s3|§5|5| 5|22
= @ =] = = S o
= z | B 5 | 8
2 =

31 Isim belirli bir yasam tarzina ulagmak i¢in yapmay1

sectigim is tiriidiir.

32 Isimin bana sagladig1 gelir beni motive eder.

33 Isimle ilgili dnemli gdrevleri yonetip yonetmedigimi
sorguluyorum.

34 Yeni seyler 6grenmekten zevk aliyorum.

35 Isim benim kim oldugumun temel bir pargasi haline geldi.

36 Isimde basarili olmak istiyorum, aksi halde kendimden ¢ok
utanirim.

37 Isimi kariyer hedeflerime ulasmak icin segtim.

38 flging zorluklar iistlenmek beni motive eder.

39 Isim para kazanmami sagliyor.

40 Isim hayatimi yasamayi sectigim yolun bir parcasidir.

41 Isimde ¢ok iyi olmak isterim, aksi halde cok hayal
kirikligima ugrarim.

42 Neden bilmiyorum, bize ger¢eke¢i olmayan ¢aligma kosullari
saglaniyor.

43 Ciinkii hayatta kazanan olmak istiyorum.

44 Isim bazi1 6nemli hedeflere ulasmak icin sectigim is tiiriidiir.

45 Zor isleri basardigimda yasadigim tatminden motive
olurum.

46 Ciinkii bu tiir isler kendimi giivende hissetmemi saglar.

47 Bilmiyorum bizden ¢ok sey bekleniyor.

48 Ciinkii bu is hayatimin bir pargasi.
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ORGUTSEL BAGLILIK

SORULAR

SORU rx P B|F|ER
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49 Bundan sonraki kariyer hayatimi ¢alistigim kurumda

gecirmek beni mutlu edecektir.

50 Calistigim kurumu disaridaki insanlarla tartismaktan
hoslanirim.

51 Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.

52 Bagka bir kuruma bu kuruma bagli oldugum kadar kolayca
baglanabilecegimi diisiiniiyorum.

53 Kurumumda kendimi “ailemin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum.

54 Bu kuruma “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

55 Bu kurumun benim i¢in biiyiik bir kisisel anlamui var.

56 Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

57 Baska bir is bulmadan isi birakirsam olacaklardan
korkmuyorum.

58 Istesem bile su anda kurumumdan ayrilmak benim icin ¢ok
zor olur.

59 Kurumumdan gimdi ayrilmak istedigime karar verirsem
hayatimda ¢ok fazla sey altiist olur.

60 Kurumumdan gimdi ayrilmak benim i¢in ¢ok maliyetli
olmaz.

61 Su anda kurumumda kalmak bir arzudan ziyade bir
zorunluluk meselesidir.

62 Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az secenegim
oldugunu hissediyorum.

63 Bu kurumdan ayrilmanin birkag ciddi sonucundan biri,
mevcut alternatiflerin azlig1 olacaktir.

64 Bu kurum i¢in ¢aligmaya devam etmemin en 6nemli
nedenlerinden biri, ayrilmanin 6nemli 6l¢iide kisisel
fedakarlik gerektirmesi, baska bir kurumun sahip oldugum
genel faydalar ile ayni olmayacagidir.

65 Son giinlerde insanlarin kurumlar arasi ¢ok sik is

degistirdigini diisiiniiyorum.
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66

Bir kisinin her zaman orgiitiine sadik olmasi gerektigine
inanmiyorum.

67 Bu organizasyon i¢in ¢alismaya devam etmemin en dnemli
nedenlerinden biri, sadakatin 6nemli olduguna inanmam
ve bu nedenle burada kalmanin mantikli veya ahlaki bir
zorunluluk oldugunu hissetmemdir.

68 Kurumuma sadik kalmam gerektigini 6grendim.

69 Insanlarin kariyerleri igin tek bir kurumda ¢alistiklar
zamanlar daha iyiydi.

70 Artik i§ insan1 olmanin mantikli oldugunu diisiinmiiyorum.
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