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RESUME

L’objectif de cette étude est d'examiner I'effet de I'engagement organisationnel
et du niveau d'épuisement professionnel, qui font partie des facteurs psychologiques
affectant le rendement au travail du personnel navigant dans le secteur de I'aviation,
sur la satisfaction au travail.

Il est possible de gérer la performance de maniére saine et scientifique en
déterminant des normes mesurables. En conclusion, les facteurs psychologiques et
physiques affectant la performance des employés peuvent étre améliorés et développés
a condition qu'il existe des normes mesurables et évaluables.

L'engagement organisationnel est un concept qui émerge de l'interaction
mutuelle de l'employé et de l'organisation. Par conséquent, les facteurs affectant
'engagement organisationnel peuvent étre divisés en deux catégories : les facteurs
personnels et les facteurs organisationnels. Chaque entreprise souhaite augmenter le
niveau d’engagement de ses employés envers 1’organisation. Quel que soit le type
d’engagement, 1'objectif des organisations est de s'assurer que les employés sont
engagés envers 1'organisation. Cependant, le type d’engagement que les organisations
désirent le plus est I’engagement affectif, c’est-a-dire le type d’engagement que les
employés restent volontairement dans I’organisation. L'engagement de continuité est
le dernier type d'engagement qu'une organisation souhaite. Les employés ayant un
engagement ¢élevé en matiere de continuité restent dans l'organisation parce qu'ils
doivent travailler ou parce que leurs options alternatives sont limitées.

Le burn-out est défini comme 1’état de perte de force et de ne pas faire d’effort.
Autrement dit, le burn-out est un triple syndrome composé d’épuisement émotionnel,
de dépersonnalisation (cynisme) et de diminution de la conscience de
I’accomplissement personnel. La désensibilisation est identifiée a un comportement
émotionnellement distant envers les clients, les collégues et 1'organisation. Le burn-
out n’étant pas une situation soudaine, il convient de prévenir ses symptdmes en le
suivant bien dans le temps. Il est inévitable que les employés qui souffrent
d’épuisement professionnel voient leurs performances diminuer. La diminution des
performances affecte la qualité du travail effectué et, par conséquent, l'efficacité de
I'organisation.

La satisfaction au travail fait référence aux attitudes et aux sentiments que les
gens ont a I'égard de leur travail. La satisfaction au travail est souvent associée a la
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motivation; cependant, la satisfaction et la motivation sont deux concepts différents.
La satisfaction au travail est plutot une attitude, un état interne. Par exemple, cela peut
étre associ¢ quantitativement ou qualitativement & un sentiment personnel
d’accomplissement. La satisfaction ressentie par le salari¢ du fait de son travail est une
satisfaction externe ; La satisfaction ressentie au travail est définie comme la
satisfaction interne. Les facteurs affectant le niveau de satisfaction au travail des
employés peuvent étre considérés en deux groupes principaux : individuels et
organisationnels. Les études sur la relation entre le niveau de productivité dans la vie
professionnelle et la satisfaction au travail indiquent gqu'il n'existe pas de relation
positive a un niveau élevé. Cependant, il est affirmé qu'un niveau élevé de satisfaction
au travail entraine une augmentation au niveau organisationnel et une augmentation
du succés de l'organisation, plutdot qu'une augmentation des performances
personnelles.

En tant que modeéle de recherche, il vise a révéler les résultats en examinant
l'effet de I'engagement organisationnel et du niveau d'épuisement professionnel, qui
font partie des facteurs psychologiques affectant la performance au travail des
équipages de conduite, sur la satisfaction au travail dans le secteur de l'aviation. Dans
cette direction, une enquéte a été préparée qui comprend des questions couvrant
'engagement organisationnel, la satisfaction au travail et les facteurs d'épuisement
professionnel. Enquéte préparée par Meyer et al. (1993) comprend trois sous-types :
I'engagement affectif, 1'engagement de continuité et l'engagement normatif et
comprend 18 questions au total. Weiss et coll. (1967) le questionnaire de satisfaction
au travail préparé a l'aide de 1'échelle de satisfaction au travail du Minnesota comprend
20 questions au total. Le questionnaire préparé a l'aide de 1'échelle Maslach Burnout
créée par Maslach et Jackson (1981) comprend 22 questions au total. Au total, 201
personnes, 157 hommes et 44 femmes, ont participé a I'enquéte.

Les données obtenues a la suite de l'enquéte ont été analysées a l'aide du
programme statistique SPSS (SPSS 28). A la suite de I'analyse, la valeur Alpha de
Cronbach s'est avérée étre de 0,78 sur I'échelle d'engagement organisationnel, de 0,93
sur l'échelle de satisfaction au travail et de 0,92 sur 1'échelle d'épuisement
professionnel. Ozdamar (2002) a déclaré dans son étude que si la valeur Alpha de
Cronbach est comprise entre 0,6 et 0,8, elle est tout a fait fiable; s'il est compris entre
0,8 et 1,0, alors il est trés fiable. Sur la base de ces résultats; I'échelle d'engagement
organisationnel s'est avérée assez fiable, tandis que les échelles de satisfaction au
travail et d'épuisement professionnel se sont révélées tres fiables. Selon 1'étude de
George et Mallery (2010), si la valeur de skewness est comprise entre -2 et +2, on
considere qu'elle a une distribution normale. Selon I'analyse, les données présentent
une distribution normale.

Il a été déterminé qu'il existe une relation positive et significative modérée
(0,5<r<0,69) entre I'engagement organisationnel et la satisfaction au travail. Il a été
observé qu'il existe une treés faible relation négative (0,00<r<0,25) entre le niveau
d'épuisement professionnel du personnel navigant et le niveau de satisfaction au
travail. Aucune relation significative n’a été trouvée entre |’engagement
organisationnel du personnel navigant et le niveau d’épuisement professionnel.
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Selon les résultats, il existe une relation significative entre 1’age de 1’équipage
de conduite et le niveau d’engagement organisationnel. D'apres les résultats donnés
dans le tableau 3.8, 1l a été conclu que I'engagement organisationnel des équipages de
conduite agés de moins de 27 ans et de plus de 40 ans est plus élevé. La relation entre
I’age de 1’équipage de conduite et la satisfaction au travail s’est révélée significative.
Les équipages de conduite de toutes les tranches d'age se déclarent satisfaits de leur
travail, tandis que ceux agés de 27 a 40 ans sont plus indécis quant a la satisfaction au
travail. La relation entre le niveau d’éducation des équipages de conduite et la
satisfaction au travail s’est révélée significative. On peut en déduire que les équipages
de conduite de tous les groupes de niveaux d'éducation sont satisfaits en termes de
satisfaction au travail. Une différence significative a été constatée entre les équipages
de conduite ayant un niveau d’éducation du premier cycle et celui des cycles supérieurs
en termes de satisfaction au travail.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to examine the effect of organizational commitment and
burnout level, which are among the psychological factors affecting the job
performance of flight personnel in the aviation sector, on job satisfaction. Performing
performance management in a healthy and scientific way can be achieved by
determining measurable standards. In conclusion, psychological and physical factors
affecting employee performance are open to improvement and development as long as
there are measurable and evaluable standards.

Organizational commitment is a concept that emerges as a result of the mutual
interaction of the employee and the organization. Therefore, it is possible to basically
divide the factors affecting organizational commitment into two as personal factors
and organizational factors. Every business wants to increase the level of commitment
of its employees to the organization. Regardless of the type of commitment, the
purpose of the organizations is to ensure that the employees are connected to the
organization. However, the type of commitment that organizations most desire is
affective commitment, which is the type of commitment that employees remain in the
organization voluntarily. Continuance commitment is the last type of commitment an
organization desires. Employees with high continuance commitment stay in that
organization because they have to work or because their alternative options are limited.

Burnout is defined as the state of losing one's strength and not making an effort.
In other words, burnout is a triple syndrome consisting of emotional exhaustion,
depersonalization (cynicism) and decreased awareness of personal achievement.
Desensitization is identified with an emotionally distant behavior towards customers,
co-workers, and the organization. Since burnout is not a sudden situation, its symptoms
should be prevented by following it well over time. It is inevitable for employees who
experience burnout to decrease in performance. The decrease in performance affects
the quality of the work done and as a result affects the efficiency of the organization.

Job satisfaction refers to the attitudes and feelings people have about their jobs.
Job satisfaction is often associated with motivation. However, satisfaction and
motivation are different concepts. Job satisfaction is more of an attitude, an internal
state. For example, it can be quantitatively or qualitatively associated with a personal
sense of accomplishment. The satisfaction felt by the employee as a result of his work
is external satisfaction, whereas the satisfaction experienced during work is defined as
internal satisfaction. The factors affecting the job satisfaction level of the employees
can be considered in two main groups as individual and organizational. In the studies
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on the relationship between the level of productivity in working life and job
satisfaction, it is stated that there is no positive relationship at a high level. However,
it is stated that a high level of job satisfaction provides a rise at the organizational level
and an increase in the success of the organization, rather than increasing personal
performance.

As a research model, it is aimed to reveal the results by examining the effect of
organizational commitment and burnout level, which are among the psychological
factors affecting the job performance of flight crew, on job satisfaction in the aviation
sector. In this direction, a survey study was prepared that includes questions covering
organizational commitment, job satisfaction and burnout factors. Survey prepared by
Meyer et al. (1993) includes three sub-types as affective commitment, continuance
commitment and normative commitment and consists of 18 questions in total. Weiss
et al. (1967) job satisfaction questionnaire prepared by using the Minnesota Job
Satisfaction Scale includes 20 guestions in total. The questionnaire prepared by using
the Maslach Burnout Scale created by Maslach and Jackson (1981) consists of 22
questions in total. A total of 201 people, 157 men and 44 women, participated in the
survey.

The data obtained as a result of the survey study were analyzed using the SPSS
statistical program (SPSS 28). As a result of the analysis, the Cronbach Alpha value
was found to be 0.78 in the organizational commitment scale, 0.93 in the job
satisfaction scale and 0.92 in the burnout scale. Ozdamar (2002) stated in his study
that if the Cronbach Alpha value is between 0.6 and 0.8, it is quite reliable; if it is
between 0.8 and 1.0, then it is highly reliable. Based on these results; organizational
commitment scale was found to be quite reliable, whereas job satisfaction and burnout
scales were found to be highly reliable. According to the study of George and Mallery
(2010), if the skewness value is between -2 and +2, it is considered to have a normal
distribution. According to the analysis, the data present a normal distribution.

It has been determined that there is a moderate (0.5<r<0.69) positive and
significant relationship between organizational commitment and job satisfaction. It has
been observed that there is a very weak negative (0.00<r<0.25) relationship between
the burnout level of flight personnel and the level of job satisfaction. No significant
relationship was found between the organizational commitment of flight personnel and
the level of burnout.

According to the results, there is a significant relationship between the age of
flight personnel and the level of organizational commitment. According to the results
given in Table 3.8, it was concluded that the organizational commitment of flight crew
younger than 27 years old and older than 40 years old is higher. The relationship
between the age of flight crew and job satisfaction was found to be significant. Flight
crew in all age groups state that they are satisfied with their work, while those between
the ages of 27 and 40 are more undecided about job satisfaction. The relationship
between the education level of flight crew and job satisfaction was found to be
significant. It can be deduced that the flight crew in all education level groups are
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satisfied in terms of job satisfaction. A significant difference was found between flight
crew with undergraduate and graduate education levels in terms of job satisfaction.
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OZET

Bu calismada havacilik sektoriinde ugus personelinin is performansini etkileyen
psikolojik faktorlerden oOrgiitsel baglilik ve tliikenmislik seviyesinin ig tatmini
tizerindeki etkisi incelenmesi amaglanmaktadir. Performans yonetiminin saglikli ve
bilimsel bir sekilde yapilabilmesi ise Olgiilebilir standartlarin belirlenmesiyle
saglanabilir. Sonug¢ olarak; calisan performansini etkileyen psikolojik ve fiziksel
faktorler Olgiilebilir ve degerlendirilebilir standartlar oldugu siirece iyilestirmeye ve
gelistirmeye agiktir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin ve drgiitiin karsilikl1 etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan
bir kavramdir. Dolayisiyla orgiitsel baglilig: etkileyen faktorleri; kisisel faktorler ve
orgiitsel faktorler olmak iizere temel olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Her isletme,
calisanlarinin orgiite baglilik diizeyini artirmak ister. Baglilik tiirii her ne olursa olsun
orgiitlerin amaci, ¢alisanlarin orgiite baglanmalarin1 saglamaktadir. Ancak orgiitlerin
en ¢ok arzu ettigi baglilik tiirli, ¢alisanlarin kendi istekleri ile orgiitte kaldiklar1 baglilik
tiirli olan duygusal bagliliktir. Devamlilik bagliligi ise, bir orgiitiin arzuladigi son
baghlik tiirtidiir. Devamlilik baghilig1 yiiksek olan c¢alisanlar, ¢alismak zorunda
olduklari i¢in veya alternatif se¢enekleri sinirli oldugu i¢in 0 orgiitte kalirlar.

Tikenmiglik; glictinii yitirmis olma, c¢aba gostermeme durumu olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger deyisle tiikkenmislik; duygusal tiikenme, duyarsizlagma
(kinizm) ve azalmis kisisel basar1 farkindaligindan olusan iiglii bir sendromdur.
Duyarsizlagma; miisterilere, is arkadaslarina ve organizasyona kars1 duygusal olarak
mesafeli bir davranis ile 6zdeslesmektedir. Tiikenmislik durumu ani gelisen bir durum
olmadigindan, belirtilerinin zaman i¢inde iyi takip edilerek dnlenmesi gerekmektedir.
Tikenmislik yasayan calisanlarda performans diismesi kaginilmazdir. Performansin
diismesi yapilan isin niteligini etkileyerek sonucunda orgiitiin verimliligini de etkiler.

Is tatmini, insanlarin isleri hakkinda sahip olduklari tutum ve duygular1 ifade
eder. Is tatmini genellikle motivasyonla iliskilendirilir; ancak tatmin ve motivasyon
birbirinden farkli kavramlardir. Is tatmini daha ¢ok bir tutum, i¢sel bir durumdur.
Ornegin, niceliksel veya niteliksel olarak kisisel bir basar1 duygusuyla
iliskilendirilebilir. Isgorenin calismasi sonucunda hissettigi tatmin digsal tatmin;
calisma esnasinda tecriibe ettigi tatmin ise i¢sel tatmin olarak tanimlanir. Isgérenlerin
1§ tatmin diizeyini etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki ana grupta
diisiiniilebilir. Caligma hayatindaki verimlilik diizeyi ile is tatmini iliskisi konusunda
yapilmis incelemelerde yiiksek seviyede olumlu bir iliski olmadig: ifade edilmektedir.
Bununla birlikte i3 tatmini diizeyinin yiiksek olmasi kisisel performansi
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arttirmasindansa, oOrgiitsel seviyede bir ylikselisi ve oOrgiitiin basarisinin artmasini
sagladig belirtilmektedir.

Arastirma modeli olarak havacilik sektorii 6zelinde ugus personelinin i
performansini etkileyen psikolojik faktorlerden Orgiitsel baglilik ve tiikenmislik
seviyesinin i tatmini iizerindeki etkisi incelenerek sonuglarin ortaya konmasi
amaclanmaktadir. Bu dogrultuda; orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikenmislik
faktorlerini kapsayan sorulari igeren bir anket ¢alismasi hazirlanmigtir. Meyer vd.
(1993) tarafindan hazirlanan anket; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olmak tizere {i¢ alt tiirli kapsamakta ve toplam 18 sorudan olugmaktadir. Weiss
vd. (1967) tarafindan olusturulan Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilarak hazirlanan
is tatmini anket sorular1 toplamda 20 soru igermektedir. Maslach ve Jackson (1981)
tarafindan olusturulan Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilarak hazirlanan anket
toplamda 22 sorudan olusmaktadir. Anket ¢alismasina 157 erkek ve 44 kadin olmak
tizere toplam 201 kisi katilmistir.

Anket calismast sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistik programi (SPSS
28) kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, Orgiitsel baglilik
Olceginde Cronbach Alpha degeri 0,78, is tatmini 0l¢eginde Cronbach Alpha degeri
0,93 ve tiikkenmislik Olgceginde Cronbach Alpha degeri 0,92 olarak bulunmustur.
Ozdamar (2002) calismasinda Cronbach Alpha degeri 0,6 ve 0,8 arasindaysa olduk¢a
giivenli, 0,8 ve 1,0 arasindaysa yiiksek seviyede giivenli oldugunu belirtmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda; orgiitsel baglilik Olcegi olduk¢a giivenli, is tatmini ve
tilkenmislik 6lgekleri ise yiiksek seviyede giivenli ¢tkmistir. George ve Mallery (2010)
calismasina gore Skewness degeri -2 ile +2 arasinda bulunmasi1 durumunda normal
dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. Yapilan analize gbre veriler normal dagilim
gostermektedir.

Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda orta diizeyde (0,5<r<0,69) pozitif yonlii
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ugus personelinin tiikenmislik diizeyi ile is
tatmini diizeyi arasinda negatif yonlii ¢cok zayif diizeyde (0,00<r<0,25) bir iligski oldugu
gozlenmistir. Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile titkenmislik seviyesi
arasinda herhangi bir anlamli iligki tespit edilmemistir.

Sonuglara gore, Ugus personelinin yas1 ile orgilitsel baglilik seviyesi arasinda
anlamli bir iliski bulunmaktadir. Tablo 3.8’de verilen sonuglara goére; 27 yasindan
kiiciik ve 40 yasindan biiyiik ucus personelinin orgiitsel baglhiliginin daha ytiksek
seviyede oldugu sonucuna varilmistir. Ugus personelinin yasi ile is tatmini arasindaki
iliski anlaml1 bulunmustur. Tlim yas gruplarindaki ugus personeli yapmis oldugu isten
memnun oldugunu belirtirken, 27-40 yas gruplar1 arasindakiler is tatmini konusunda
kararsiza daha yakindir. Ugus personelinin egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski
anlamli bulunmustur. Tiim egitim diizeyi gruplarindaki ugus personeli i tatmini
acisindan memnun oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Lisans ve lisansiistii egitim diizeyine
sahip ugus personelleri arasinda is tatmini agisindan anlamli bir fark bulunmustur.



1. GIRIS

Insanlar zaman icinde bireysel calismak yerine orgiitlenerek bir hedefi
gerceklestirmek dogrultusunda g¢aba sarf etmeye baslamustir. Bireysellikten grup
calismasina gec¢is yapilan bu siiregte bireylerin Orgiit igindeki performansi
degerlendirilerek performanslarmi etkileyen faktorler incelenmeye baslanmistir.
Planlanmig bir hedefin ger¢eklesme derecesi (Tutar & Altndz, 2010) olarak
tanimlanan performans, bu hedefe ulasma yolunda ortaya konan verimlilik seviyesi
olarak da tanimlanabilir. Dolayisiyla ¢alisanlarin performansi, orgiitlerin hedeflerine

basarili bir sekilde ulasmasinda 6nemli bir faktordiir.

Orgiitlesme derecesinden bagimsiz olarak ¢alisan performans: hem &rgiitsel hem
bireysel faktdrlere baghdir. Orgiitsel baghlik, orgiitsel iklim ve orgiitsel kiiltiir gibi
psikolojik faktorler orgiitsel faktorler arasinda sayilabilirken; kisisel ozellikler ve
bilissel yetenekler de performansi etkileyen bireysel faktorler arasinda gosterilebilir
(Salumin, 2001). Orgiit performansinin ydnetilmesi, sadece takim performansinin
degil ayn1 zamanda bireysel performansin yonetilmesiyle miimkiindiir (Armstrong,
1996). Performans yonetiminin saglikli ve bilimsel bir sekilde yapilabilmesi ise
Olctilebilir standartlarin  belirlenmesiyle saglanabilir. Sonug¢ olarak; ¢alisan
performansin1  etkileyen psikolojik ve fiziksel faktorler Olgiilebilir  ve

degerlendirilebilir standartlar oldugu siirece iyilestirmeye ve gelistirmeye agiktir.

Orgiitsel iklimin calisanlarin yaraticihig1 iizerindeki etkileri arastirilirken, ayni
zamanda calisan performansi ve isten ayrilma niyetiyle de ilgili oldugu ortaya
¢ikmistir (Oldham & Cummings, 1996). Havacilik sektorii gibi global ¢apta faaliyet

gosteren bir orgiitteki hakim orgiitsel iklim, ¢alisanlarin orgiite bagliliginin devam



etmesini saglamasi agisindan énemlidir. Orgiite bagliligim yitiren calisanlar drgiitiin
amaglarini1 gergeklestirme yolunda performans olarak yetersiz kalmakla birlikte, diinya
capindaki diger rakip orgiitlere katilma egilimi gosterirler. Kiiresel gaptaki orgiitlerin
faaliyetlerine devam edebilmeleri i¢in 6rgiitsel bagliligin en énemli faktorlerden biri
(Jain & Duggal, 2015) oldugu diisiintildiigiinde bu faktériin ¢alisan performansi

tizerine olan etkisinin goz ardi edilmesi diisiiniilemez.

Calisanlarin is performansini arttiran en 6nemli etmenler arasinda is tatmininin
oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmini seviyesi yiiksek olan calisanlarin odaklanma
seviyeleri ve motivasyonlar1 st diizey oldugundan, yiiksek performans gosteren
calisanlarin i§ tatmininin ytiiksek oldugu (Akkoc¢ vd., 2012) ¢ikarimi yapilmasi yanlis
olmayacaktir. Orgiitsel ve bireysel diizeyde performansin iist seviyede olmasi, drgiitiin
rekabet giiciinden bagimsiz diisiiniilemez. Ciinkii {ist diizey performans gosteren,
dolayistyla is tatmini yiiksek olan calisanlar, orgiitlerin sektordeki rekabet giiciinii de

arttirmaktadir (Krishnan, 2002; Akkog vd., 2012).

Tikenmislik yasayan calisanlarda performans diismesi kacinilmazdir.
Performansin diismesi yapilan isin niteligini etkileyerek sonucunda Orgiitiin
verimliligini de etkiler. Tiikenmislik durumu ani gelisen bir durum olmadigindan,
belirtilerinin zaman iginde iyi takip edilerek onlenmesi gerekmektedir (Ardig &
Polat¢1, 2008; Bakanoglu, 2021). Tiikenmislik seviyesini yiikselten etmenler arttikga
calisanlarin is tatmini azalmakta (Celebi & Kayasandik, 2018), dolayisiyla ¢alisanin is

performansini da diistirmektedir.

Bu caligmada havacilik sektorii 6zelinde ugus personelinin is performansini
etkileyen psikolojik faktorlerden 6rgiitsel baglilik ve tilkenmislik seviyesinin is tatmini
tizerindeki etkisi incelenerek sonuglarin ortaya konmas: amaglanmaktadir. Bu
faktorlerin secilmesindeki temel sebep aslinda hepsinin direkt veya dolayl bir sekilde
ucus emniyetine etki etmesidir. Havacilik sektoriindeki biitiin kurallar ve limitler, ugus
emniyetini en {list seviyeye cikarmay1 ve yiiksek seviyelerde kalmasini amaglar.
Tikenmislik seviyesinin artmasi zamanla ugus personelinin isinden uzaklagmasina,

odak seviyesinin diismesine ve sonug¢ olarak ugus emniyetinin negatif yonli



etkilenmesine sebep olur. Diger taraftan orgiite bagli ve is tatmini yasayan ugus
personeli ise isini severek yapmaya devam edecek, odaklanmasinda herhangi bir sorun
yasamayacak ve ucuslarini emniyetli bir sekilde tamamlayacaklardir. Bu sebeple
orgiitsel baglilik, tiikkenmislik ve is tatmini faktorleri ugus personelinin uguslar
emniyetli bir sekilde gerceklestirebilmesi i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Bu
calismanin Onceki ¢aligmalarla kiyaslandigindaki 6nemi, pandemi siirecinden sonra
yapilan ilk ¢alismalardan olmasidir. Béylece bu ¢alismadan yapilan ¢ikarimlari 6nceki
calismalarin sonuglariyla karsilastirmak, pandeminin ugus personeli iizerindeki

etkilerinin belirli bir seviyede anlagilmasini saglayacaktir.

Arastirma metodolojisi olarak anket ¢aligmasi yapilmigtir. Arastirmanin
orneklem evrenini Tiirkiye’deki havayolu sirketlerinde calisan 201 ugus personeli
olusturmaktadir. Elde edilen veriler SPSS ile analiz edilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitler i¢in ¢alisann oOrgiitsel baghiligi en 6nemli faktorlerden biridir.
Orgiitlerin hedefleri dogrultusunda faaliyetlerinin devami igin kaliteli ve yetismis is
giicii kritik bir yere sahiptir. Ozellikle havacilik gibi ugus emniyetinin vazgegilmez
oldugu bir sektorde kaliteli ve yetismis is giiclinlin kendini 6rgiite bagl hissetmesi,
sirketlerin Oncelikleri arasinda olmalidir. Sirketler ise alim goriismeleri sirasinda
titizlikle segtikleri adaylarin orgiitsel bagliliginin zarar gérmesine sebep olur ve
calisanlarin1 rakip sirketlere kaptirirsa, bu sirketler faaliyet gosterdikleri sektorde

rakiplerine kars1 dezavantajli duruma diiser.

Baglilik, Tirk¢e sozliikte “birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve
gbsterme, sadakat.” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Orgiitsel baghlikla ilgili
ilk ¢calismalarda baglilik, amag ve degerleri benimsemek, orgiitiin bir pargasi olmak ve
gliclii bir aile iiyesi gibi hissetmek icin ¢aba sarf etmek olarak tanimlanmaktadir
(Steers, 1977). Baglilik kavrami, bizden daha biiylik oldugunu diislindiigiimiiz bir
kisiye, bir fikre, bir kuruma ya da bir seye kars1 gosterdigimiz baglilik ve ylikiimliligii
ifade etmektedir (Col, 2004).

Baglilik, bir calisanin sirkete uyan karakteridir (Leong vd., 1996). Ayni
zamanda, calisanin sirketle karakter uyum diizeyi ve sirketin bir pargasi olarak kalma
istekliligi olarak da tanimlanir. Ayrica, bir ¢alisanin sirketten ayrilma olasiliginin
Olciisiidiir (Davis & Newstrom, 1989). Baglilik, calisanin isverenden ayrildiginda

sirkette kazandig1 zamanin, emeginin, pozisyonunun ve iicretinin ve ¢alisanin zaten



yapmis oldugu seylerin bosa gidecegi diislincesiyle ortaya ¢ikan bir duygudur (Becker,
1960). Allen ve Meyer (1996) orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyutu oldugunu
belirterek, ¢alisanlarin orgiitle olan iliskileriyle sekillenen ve oOrgiitiin daimi iiyesi

olmaya karar vermelerini saglayan bir davranis olarak tanimlamistir (Ozdevecioglu,

2003).

Orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢alisanlar daha verimli ¢alisirlar. Acikca daha
iiretken ve etkili olarak goriiliirler. Orgiite bagli bir calisan, drgiitiine zarar verebilecek
davraniglardan kaginir, gorevinin bilinciyle ¢alisir. Bu da organizasyona olumlu
yansir. Bu nedenle her isletme, ¢alisanlarinin drgiite baghilik diizeyini artirmak ister
(Umuhan vd., 2020).

Sonugta bahsedilen baglilik tiirti her ne olursa olsun, g¢alisanlarin bir sekilde
orgiite baglanmalarin1 saglamaktadir. Ancak orgiitlerin en ¢ok arzu ettigi baglhlik tiiri,
calisanlarin kendi istekleri ile orgiitte kaldiklar1 baglilik tiirii olan duygusal baglhiliktir
(Altindz vd., 2013). Devamlilik baglilig1, bir 6rgiitiin arzuladigi son baghlik tiirtidiir.
Devamlilik baghlig1 yiliksek olan calisanlar, calismak zorunda olduklari i¢in veya

alternatif secenekleri sirli oldugu icin orgiitte kalirlar (iscan & Naktiyok, 2005).

Eisenberger vd. (1986), algilanan orgiitsel destek (POS) olarak adlandirilan,
calisanlarin 6rgiitiin kendilerine olan baghiligina iliskin algilarinin, orgiitiin katkilarina
ne Olcliide deger verdigi ve refahlarim1 6nemsedigi ile ilgili calisanlarin kiiresel
inanglarina dayandigin1 6ne siirmektedir. Eisenberger ve calisma arkadaslari, yiiksek
diizeyde orgiitsel destek algilayan ¢alisanlarin bunun karsiligi olarak orgiite duygusal

baglilik ve is ile ilgili davranis olarak 6deme zorunlulugu hissettigini belirtmektedir
(Shore & Wayne, 1993).

Orgiitsel baglilik, Meyer ve Allen (1991) tarafindan orgiite duygusal baglilik,
oOrgiitten ayrilma durumunda algilanan maliyete dayanan devamlilik bagliligi (hesapci
baglilik) ve orgiitte kalma zorunluluguna dayanan normatif baglilik olmak iizere ii¢

ana grupta incelenmektedir (Meyer vd., 1993).



2.1.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, calisanlarin kendi degerleri ile 6rgiitiin degerlerinin ortiismesi
sonucunda o6rgiitle duygusal olarak biitiinlesmeleridir (Allen ve Meyer, 1990). Meyer
ve Allen'a gore duygusal baglilik, giiclii bir duygusal bagliliga sahip kisinin orgiitle
0zdeslesmesi, orgiitle ilgilenmesi ve Orgiitlin bir tiyesi olmaktan keyif almasi seklinde

orgiitle kurdugu duygusal bagdir (Giiney, 2012).

Orgiitsel baglilig1 giiclii olan ¢alisanlar, bir 6rgiitiin iiyesi olarak kalmak zorunda
olduklar1 i¢in degil, kalmak istedikleri i¢in kalirlar (Bakan, 2011). Duygusal baglilig
yiiksek olan ¢alisanlar 6rgiitiin bir par¢asi olmaktan memnuniyet duyarlar. Calisanlar,
orgiite yonelik olumlu duygular devam ettigi siirece isten ayrilmak istemezler (Sever

Eliistlin & S6zen, 2018).

2.1.2. Devamhihik Baghhg:

Devamlilik bagliligi, 6rgiitiin bir pargasi olmaya devam etmenin kazanimlar1 ve
Orgiitten ayrilmanin toplam maliyeti olarak tanimlanmaktadir (Kanter, 1968). Meyer
ve Allen'a gore kisi, orgiitten ayrilmasi durumunda Orgiite katilma veya iiye olma
maliyetleri gibi calisan1 Orgiite baglayan bazi etkenlere katlanmak durumundadir
(Altuntas & Salepgioglu, 2019). Bu kavrama gore, devamlilik baglilig: yiiksek olan bir
kisi, orgiitten ayrilmasi durumunda, diger orgiitlerin sundugu firsatlarin mevcut
orgiitlin sundugu firsatlardan daha az oldugunu goz 6niinde bulundurarak Orgiitten
ayrilmaya istekli olmayacaktir (Demirel & Aslan, 2008). Devamlilik bagliliginin iki

temel belirleyicisi, is alternatiflerinin azlig1 ve yan maliyetlerdir (Giiney, 2012).

Devamlilik baglhiligi, yiiksek degistirme maliyetleri ve alternatiflerin azlig1 goz
oniine alindiginda, orgiitte kalmay1 siirdiirmek i¢in motivasyonel niyettir (Bendapudi
& Berry, 1997; Evanschitzky vd., 2006). Calisanlar gergekten uzun vadede orgiitte
kalmak istedigini hissettigi icin degil (duygusal baghlikta oldugu gibi),



karsilagtirilabilir bir alternatifin olmadigindan veya baska bir orgiite gecmenin
maaliyeti ¢ok yiiksek oldugundan orgiitte kalmaya devam eder (Meyer & Allen, 1997,
Evanschitzky vd., 2006).

2.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baghlik, c¢alisanlarin oOrgiitte kalma yiikiimliiliigiinii ifade eder
(Solinger vd., 2008). Orgiite bagl olan ¢alisanlar, drgiitiin sonraki yillarda ¢alisanlarin
yeteneklerini veya statiilerini ne dl¢lide gelistirdigine veya kendilerini ne kadar tatmin
ettigine bakilmaksizin, orgiitte kalmay1 ahlaki olarak dogru bulmaktadir (Marsh &
Mannari, 1977). Bu tiir bagliliga sahip olan ¢aligsanlar, bu davranisi bir sorumluluk ya
da zorunluluk olarak gorerek, baska bir deyisle mecbur hissederek isten ayrilmak
istemezler. Caliganlar orgiite baglilig1 bir erdem olarak kabul ettikleri i¢in orgiit i¢in
calismaya devam ederler (Kaya & Selguk, 2007). Normatif baghligi devamlilik
bagliligindan ayiran fark, normatif bagliligin maddi bir fayda saglamamasidir (Sever

Eliistliin & S6zen, 2018).

2.1.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilk kavramu diisiiniildiigiinde, ¢alisanin ve orgiitiin karsilikl
etkilesimi sonucu ortaya cikan bir kavram olarak bahsetmek miimkiin olacaktir.
Dolayisiyla orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri; kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler

olmak iizere temel olarak ikiye ayirmak yanlis olmayacaktir.

Oliver (1990) orgiitsel baglhihigi etkileyen faktorler {izerine Yyaptigi
arastirmasinda, kisisel faktorlerin orgiitsel baglilik izerindeki etkilerinin gorece olarak
daha az; orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise orgiitsel baglilikla daha giiclii bir iligki

icinde oldugunu gozlemlemistir.



Giris seviyesinde veya nispeten alt seviyelerdeki isgérenler s6z konusu
oldugunda medeni durum, egitim diizeyi ve yas gibi bireysel faktorlerin orgiitsel
bagliliga etkisi daha yiiksekken; konusunda daha tecriibeli veya daha iist seviyelerdeki
isgorenler i¢in Orgiitsel adalet, orgilit yapisi, orglit kiiltiirii ve licret diizeyi gibi orgiitsel

faktorlerin etkisinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Cohen, 1992).

2.1.4.1. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Kisisel Faktorler

Literatiirde demografik faktorler olarak da bulunabilen kisisel faktorler arasinda;
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi faktorler sayilabilir.
Kisisel faktorler, ¢alisanlarin orgiitlerine karsi duyduklari orgiitsel bagliligi olumlu
veya olumsuz yonde etkileyen 6nemli faktorlerdendir (Bakan, 2011).

2.1.4.1.1. Yas

Meslek ¢esitlerine gore calisanin yasimin Orgiitsel bagliliga olan etkisinin
degistigi sdylense de, yapilan aragtirmalara gore yas ilerledikce ¢alisanin Grgiitsel
baglilig1 arasinda dogru orantili bir iligki mevcuttur. Allen ve Meyer modeli baz
alinarak yapilmis olan arastirmalar sonucunda, yas ile baglilik arasinda diisiik de olsa

anlamli ve olumlu bir iligki belirlenmistir (Simsek, 2013).

Ince ve Giil (2005), calisanlarin yas ilerledikce is bulma sansinin azaldig
algisiyla orgiitiine daha ¢ok baglanacagini belirtmektedir. Karcioglu ve Tiirker (2010)
de arastirmalarinda benzer bir sonuca ulagmis; genellikle calisanlarin yasi arttikea,
alternatif is segeneklerinin kaybedilmesi sebebiyle 6rgiite zorunlu bir baglilik duygusu

beslediklerini belirtmislerdir.



2.1.4.1.2. Cinsiyet

Literatiir incelendiginde, cinsiyetin orgiitsel bagliligi nasil etkiledigi konusunda
goriis ayriliklar1 oldugu goriilmektedir. Bununla beraber, kadinlarin veya erkeklerin
orgiitsel baghiliginin daha yiiksek oldugunu iddia eden aragtirmacilar ¢esitli sebepler
sunmaktadir. Dolayisiyla cinsiyetin orgiitsel baglilik ile anlamli bir iligkisi olmadigin

belirtmek yanlis olmayacaktir (Aven vd., 1993).

Kadinlarin ailesine verdikleri 6nemden veya toplumsal kiiltiirden kaynakli
kadinlara yiiklenen gorevlerden dolay1, kadinlarin 6rgiitsel bagliliginin erkeklere gore
daha diisiik oldugunu savunan arastirmalar mevcuttur. Bir diger taraftan, calisma
hayatinda karsilasilan zorluklarin kadinlar1 erkeklere gore daha ¢ok motive ederek
orgiite daha ¢cok baglanmasini sagladigini savunan arastirmalar da vardir (Ince & Giil,

2005).

2.1.4.1.3. Medeni Durum

Literatiirde yapilan aragtirmalara gore medeni durum ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki vardir. Evli ve bekar ¢alisanlar diisiiniildiigiinde, maddiyata
olan ihtiya¢ konusunda farklilik gézlenmesi kaginilmaz bir durumdur (Erdogmus,
2006). Evli c¢alisanlarin ailesine bakma yiikimliligli, devamlilik bagliligt
olugmasinda gii¢lii bir etmen olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Diger taraftan bekar
calisanlar yeni gelecek olan is tekliflerine daha agiktirlar, ¢linkii verecekleri karar
sadece kendilerini etkileyecektir. Dolayisiyla ¢alisanin medeni durumunun bekar
olmasi, orgiite olan baglhligimi olumsuz yonde etkileyecegini sdylemek yanlis

olmayacaktir.
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2.1.4.1.4. Egitim Diizeyi

Literatiirdeki calismalar incelendiginde, ¢alisanlarin egitim diizeyi ile orgiite
bagliliklar1 arasinda ters yonlii bir iliski bulundugu goriilmektedir (Karakog, 2016).
Egitim seviyesi yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar; orgiitiin ¢ikarlar1 ve hedeflerinden
ziyade kendi kariyerlerindeki mesleki gelisimlerini 6n planda tuttuklari i¢in orgiitsel
baghlik konusunda zayif bulunmaktadir. Orgiit icindeki egitim seviyesi diisiik

calisanlarin beklentilerini karsilamak ve orgiitsel bagliligini arttirmak daha olasidir.

Egitim seviyesi arttik¢a calisanlarin 6rgiitten beklentileri de artacagindan, onlari
memnun etmek daha zor olacaktir (Simsek, 2013). Bu nedenle egitim seviyesi ve

orgiitsel baglilik arasinda ters bir iliski oldugu soylenebilir.

2.1.4.1.5. Cahsma Siiresi

Kisisel faktorlerden yas ile calisma siiresi, Orgiitsel baglhlikla iliskileri
diistintildiigiinde birbirine paralel sonuglar vermektedir. Yas faktorii duygusal
baglilikla eslesirken, ¢alisma siiresi ise devamlilik baghiligiyla iliskilendirilmektedir
(Ince & Giil, 2005). Calisanlar orgiitte kaldig1 siire boyunca terfi, kidem tazminati,
statii gibi kazanimlar elde edeceginden, bu kazanimlar c¢alisam1 Orgiite daha g¢ok
baglayacaktir. Calisanin Orglitteki ¢alisma siliresi ne kadar artarsa, elde edecegi

yatirimlar1 da o kadar artacaktir (Goénen, 2016).

2.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig, kisisel faktorler kadar orgiitsel faktorler de etkilemektedir.
Orgiitsel faktdrler arasinda temel olarak orgiitiin yonetim yapisi, orgiit kiiltiirii,
orgiitsel adalet, isin niteligi ve 6nemi, kariyer olanaklari, licret diizeyi gibi faktorler

sayilabilir (Ince & Giil, 2005).
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2.1.4.2.1. Yonetim Yapisi

Calisanlarin ~ Orgiite  baglanmasini, orgiitiin  ¢ikarlarim1  ve hedeflerini
benimsemesini saglamakta yoOnetim yapisinin etkisi yadsmmamaz. Katilimet,
calisanlarin yeteneklerine giivenen, yenilige ve degisiklige acgik bir yonetim tarzi
uygulayan oOrgiitler calisanlarin takdirini kazanip Orgiite baglanmasina katkida
bulunmaktadir (Bakan, 2011). Bu durumda ¢alisanlar kendilerini orgiit iginde mutlu
ve huzurlu hissedeceginden, orgiite olan bagliligi artacaktir (Demirel, 2009). Aksi
durumda, asir1 merkeziyetgi bir orgiit yonetimi sergilendiginde ¢alisanlarin karar alma
mekanizmasina dahil olamamasindan dolayi, ¢alisanlar Orgiitiin ¢ikarlarini ve
hedeflerini benimseyemez. Dolayisiyla bu sartlarda oOrgiitsel bagliligin olumsuz

etkilenecegini sdylemek yanlis olmaz.

2.1.4.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli; calisan personelin davraniglarini ve calisilan yerin genel
goriintlistinii  sekillendiren, simgeler araciligiyla Ogrenilebilen ve Ogretilebilen,
kusaktan kusaga aktarilan, degisebilir nitelikteki deger, diisiince ve kurallar biitlinii
(TDK, 2023) olarak tanimlanmaktadir. Dinger (1998) ise orgiit kiiltiiriinii, Orgiitte
calisanlarin tutumlarini ve disiincelerini belirleyen hakim normlar, inanglar ve
degerler olarak tanimlamaktadir. Giiglii 6rgiit kiiltiirtine sahip orgiitlerdeki calisanlarin
orgiite olan baglilig1 da ytksektir. Calisanlarin birlik ve beraberlik i¢inde olmasin

saglayarak oOrgiite olan bagliligin artmasini saglar (Simsek, 2013).

2.1.4.2.3. Orgiitsel Adalet

Adalet sozliik tanimina gore herkese kendine uygun diiseni, kendi hakki olani
verme, dogruluk (TDK, 2023) olarak tanimlanmaktadir. S6zliikteki bir diger anlami
da hak ve hukuka uygunluk, hakki gézetme (TDK, 2023) seklinde belirtilmektedir.

Orgiitteki adalet; &diil-ceza sisteminin adil bir sekilde uygulanmasi ve ¢alisma
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kosullarinin adil bir yolla saglanmasi ile iligkilidir (Demirbas, 2017). Altintas (2002)
orgiitsel adaletin, yOnetimin uygulamalarimin Orgiit {iyeleri tarafindan nasil
algilandigiyla 1ilgili oldugunu belirtmektedir. Altintags (2002) ayni ¢alismasinda
adaletin orgiit i¢inde saglanmas1 durumunda calisanlarin orgiite baglilik seviyesinde

artis gozlemlendigine deginmektedir.

2.1.4.2.4. Isin Niteligi ve Onemi

Sékmen (2000) isin énemini, o igin Orgilit i¢indeki veya etkilesim i¢inde oldugu
dis cevresindeki insanlarin hayatlarina etkisi olarak tanimlamaktadir. isgérenlerin
gbrev tanimlar arttikca tecriibelerinin de artacagi ve bundan dolay1 orgiite olan
baghliklarinda da artis gergeklesecegi ongériilmektedir (Giiglii, 2006). Isin tanimi ve
yapisi, iggorenin kiymet hiikiimlerine paralellik seviyesine gore oOrgiitsel baglilik
yaratmada yardime1 olacaktir. Isgoren kendi degerleriyle eslestirip benimseyemedigi

bir ise daha diisiik seviyede baglilik hissedecektir (Kaya, 2007).

2.1.4.2.5. Kariyer Firsatlan

Calisanlarin kariyer planlamalarini; kendi giiglii ve zayif yonlerinin bilincinde
olarak, yetenekleri dogrultusunda ve kariyerlerini siirdiirmeyi diistindiikleri sektoriin
gelecegini goz Oniinde bulundurarak yapmalari beklenir. Bu dogrultuda; isgorenler,
orglitten gorecegi destek sayesinde alacagi kaliteli egitimler ile gelecek planlarina
katkida bulunup kendini gelistirdiginde oOrgiite daha fazla bagl hissetmeleri
kacinilmaz olacaktir (Simsek, 2013). Sonug¢ olarak sektorde rekabet giiciinii elinde
tutmak ve soz sahibi olmak isteyen orgiitlerin, ¢alisanlarin kariyerlerini ilerletebilecegi

ve terfi olanaklar1 sunabilecegi bir ortam sunmasi gerekmektedir.
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2.1.4.2.6. Ucret Diizeyi

Isgorenler orgiitteki emeklerinin sonucunu maddi ve manevi tatmin olarak
yasamaktadirlar. Orgiite baglilig1 arttiran etmenler arasinda belki de en dnemlilerinden
biri de iicretlerdir. insanlar hayatlarmni idame ettirmek ve ihtiyaglarini karsilamak i¢in
maddiyata ihtiya¢ duyarlar. Aslinda ticret diizeyinin 6nemi bu noktadan gelmektedir.
Dolayisiyla calisanlar verdikleri emek karsiligi aldiklari iicretin diisiik oldugunu
diisiintirlerse, kendilerini farkli arayislar icinde bulmalar olasidir (Tiirkoglu, 2011).
Orgiit icinde uygulanan iicret politikasi ¢alisanlar tarafindan ne kadar dengeli ve adil
olarak algilanirsa, orgiitsel bagliliklar1 da o kadar yiiksek olacaktir (Ince & Giil, 2005).
Ote yandan iicret diizeyi, isgdrenin hem orgiit i¢indeki hem sosyal yasamindaki

statiisiinii belirleyen 6nemli bir faktordiir (Simsek, 2013).

2.2. Is Tatmini

Ozellikle havacilik sektoriinde faaliyet gdsteren sirketlerde calisan ugus
personellerinin yaptigi isten tatmin olmasi biiyiik dneme sahiptir. Yaptigi isten tatmin
duyan personel isini severek yapacak, ucus sirasinda karsilagti§i ufak tefek zorluklari
gormezden gelecek ve isine daha iyi odaklanacaktir. Ancak tersi bir durum
diistintildiigiinde yaptig1 isten tatmin olmayan personel zamanla yaptigi isten
uzaklasacaktir. Is tatmini seviyesi diisiik olan ucus personelinin sadece is hayatinin
degil, 5zel hayatinin da etkilenmesi kaginilmazdir. Ise odaklanmakta zorluk yasanmasi
ve Ozel hayati etkileyecek seviyeye gelmesi, dolayli olarak ugus emniyetini tehdit
edecek bir durum ortaya c¢ikaracaktir. Sonug olarak sirketlerin, calisanlarin yaptigi

isten tatmin olmalarin1 6nemsemeleri gerekmektedir.

Tatmin; Tirk Dil Kurumu (2023) tarafindan istenen bir seyin gerg¢eklesmesini
saglama, goniil doygunluguna erme, doyum olarak tanimlanmaktadir. Hoppock (1935)
is tatminini, bir ¢calisanin isinden gergekten memnun oldugunu séylemesini saglayan
psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin bilesimi olarak tanimlamistir. Bu

yaklasima gore, i doyumu bir¢cok dis faktoriin etkisi altinda olmasina ragmen,
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calisanin nasil hissettigi ile ilgili olan igsel bir sey olarak kalmaktadir (Aziri, 2011).
Vroom (1964) ise is tatmini taniminda, ¢alisanin is yerindeki roliine odaklanmaktadir.
Bu nedenle is tatmini, bireylerin mevcut is rollerine yonelik duygusal yonelimleri
olarak tanimlamaktadir. Is tatmini, insanlarin isleri hakkinda sahip olduklari tutum ve
duygulari ifade eder. Ise yonelik olumlu tutumlar is tatminini gosterirken; ise yonelik

olumsuz tutumlar ise is tatminsizligine isaret etmektedir (Armstrong, 2006).

Is tatmini genellikle motivasyonla iliskilendirilir; ancak tatmin ve motivasyon
birbirinden farkli kavramlardir. Is tatmini daha c¢ok bir tutum, icsel bir durumdur.
Omegin, niceliksel veya niteliksel olarak kisisel bir basar1 duygusuyla
iliskilendirilebilir (Mullins, 2007). Motivasyon ise daha ¢ok dissal bir etkendir. Ornek
vermek gerekirse maasa ek olarak calisanlara dagitilacak bir miktar ikramiye veya

performans bonusu galisanlarin motivasyonunu arttirarak is tatminini arttirir (Tirk,
2007).

Isgorenin talepleri isveren tarafindan karsilandig: siirece isgoren tarafindan ise
gec kalma, gelmeme ve alternatif islere yonelme gibi durumlar ortaya ¢ikmayacaktir.
Aksi durum disiiniildiiglinde ise, isgorenler talepleri karsilanmadigi icin is
tatminsizligi yasayacak ve orgiitsel bagliligi zarar gorecektir (Jafarova, 2018). isgoren,
orgiitten beklentilerini  gerceklestiremedigini algiladiginda is tatminsizligini
deneyimler. Bu durum is tatminsizligi deneyimleyen isgorenlerin, ¢calisma verimliligi
ve oOrgiite olan baghh@ diistiigii i¢in isten ayrilmalarma sebebiyet verebilir. Is
tatminsizligi isgorenlerde sinirsel ve duygusal bozukluklara sebep olmaktadir.
Dolayisiyla isgorenlerin saglik biitlinliigiiniin bozulmasina yol acabilmektedir (Miner,

1992).

Calisma hayatindaki verimlilik diizeyi ile is tatmini iligkisi konusunda yapilmig
incelemelerde yiiksek seviyede olumlu bir iligki olmadig: ifade edilmektedir. Bununla
birlikte is tatmini diizeyinin yliksek olmasi kisisel performans: arttirmasindansa,
orgiitsel seviyede bir yiikselisi ve Orgiitiin basarisinin artmasimni  sagladigi
belirtilmektedir (Kok, 2006).
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Eger isveren galisanin is tatminini goz ontinde bulundurarak hareket ederse,
isgorenlerin isten ayrilma niyeti azalacagindan istihdam konusunda yasanacak
sorunlar azalacaktir. Ayrica mevcut iggérenlerin istihdaminin devamliligi da kesintiye
ugramayacaktir (Sertce, 2003). Is tatmini diisiik olan calisanlar orgiitiin verimliliginin
diismesine sebep olacak, bu sebepten dolayr orgiit kimligi zarar gorecektir (Davis,

1998).

2.2.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isgorenler, orgiitte hedeflerine ulasabildikleri siirece isinden tatmin duyar
(Arikoglu, 2019). Isgérenin calismasi sonucunda hissettigi tatmin digsal tatmin;
calisma esnasinda tecriibe ettigi tatmin ise i¢sel tatmin olarak tanimlanir (Simsek vd.,
2003). Isgdrenlerin is tatmin diizeyini etkileyen faktorler, bireysel ve orgiitsel olmak

tizere iki ana grupta diisiiniilebilir.

2.2.1.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

[sgdrenin is tatmini duygusunu etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim

diizeyi ve kidem olarak siralanabilir.

2.2.1.1.1. Yas

Isgdrenin is tatmini duygusu, yasma gore degiskenlik gdstermesi beklenir,
Ciinkii ¢alisanin yillar igerisindeki duygulari, diislince tarzi, hayata kars1 bakis agisi
degiskenlik gostereceginden, bu siiregteki is tatmini duygusunu da etkileyecektir

(Asik, 2010).

Isgoren orgiit iginde tecriibelendikge kazandig iicret, terfi ve statii degisiklikleri

de olumlu yonde degiseceginden dolayz; yas ilerledikge is tatmini duygusunun da artis
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gosterecegini beklemek yanlis olmayacaktir. Sonug olarak is tatmini ve yas faktoriiniin
birbirleriyle dogru orantili ve pozitif bir iliski i¢inde oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir (Luddy, 2005). Schultz ve Schultz (1986), gérece yasga kiigiik olan
isgorenlerin birgogunun aidiyet duygusu besleyebilecegi kurumlarda ¢alisma firsati

bulamadiklari i¢in is tatmini seviyesinin daha diisiik olacagini belirtmektedir.

2.2.1.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet faktoriiniin is tatmini iizerine etkileri hakkinda yapilan arastirmalarin
bazilarinda anlaml iliskiler bulunmus, ancak bazi arastirmalarda ise anlamli bir iliski
bulunamamistir. Ornegin, Bozkurt ve Bozkurt (2008) cinsiyetin is tatminini
etkilemedigini belirtirken; Spector (1997) ise kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha
iist seviyede oldugu sonucuna ulagmistir. Bunun sebebi olarak; kadinlarin ve
erkeklerin sosyal hayattaki gorevlerinin farkli olmasindan dolayr kadinlarin is

hayatindaki beklentisinin erkeklerinkinden daha diisiik olmasin1 géstermektedir.

2.2.1.1.3. Egitim Diizeyi

Isgorenler aldiklar1 egitime gore isten beklentilere girmektedir. Bu beklentilerin
gerceklesme diizeyi dogrultusunda is tatminini yiiksek veya diisiik seviyede tecriibe
etmektedir. Yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlar, mevcut gorev tanimlarindaki
tekrar eden isleri tamamladiklarinda monotonluktan ¢ikma arayisina girerler. Bundan
dolayz; yiiksek diizeyde egitim seviyesine sahip isgorenler, zamanla isten beklentileri
artacagindan is tatmini seviyesinde diisiis yasayacaktir (Sun, 2002). Egitim seviyesine
uygun islerde calisan kisiler, isteki verimliligi arttirarak daha kaliteli isler ortaya

koymaktadir (Jafarova, 2018).
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2.2.1.1.4. Kidem

Calisma hayatinin basinda olan kisiler, kesfetme ve yeni bir seyler 6grenmenin
verdigi heyecanla islerine daha motive yonelirler. Bu dogrultuda, isgorenler
tecriibelendikce is tatmininde diisiis yasayabilirler (Bilgig, 1998). Bir baska ¢alismada
ise alt seviyedeki pozisyonlarda gorev almak, c¢alisanlarin is tatmini diizeyinde diisiise
sebep oldugu belirtilmektedir. Isgorenlerin bir orgiitteki caligma siiresi arttikca
Ozgiivenleri artacagindan, isgbrenler karar verme mekanizmasina dahil olarak is

tatmini seviyesinde artis yasamaktadir (Robbins, 2001).

2.2.1.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Mevcut isgoren giliciinii koruyabilmek i¢in oOrglitsel bazda isgorenlerin is
tatminini arttirmaya yonelik bazi uygulamalar yapilmak durumundadir. Bu
uygulamalardan bazilar {icret diizenlemesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, orgiit
ici iletisim, politikalarin uygulanma sekli olarak siralanabilir (Zopiatis vd., 2014).
Isgdrenin is tatmini duygusunu etkileyen orgiitsel faktorler arasinda; orgiit kiiltiirii,

calisma kosullari, ticret ve terfi firsatlar1 sayilabilir.

2.2.1.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Saglikli bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas1 ve orgiitte egemen olmasi, rgiit
penceresinden is tatmininin saglanmasinda en 6nemli kosullardan biridir. Calisani
odak noktasinda bulunduran orgiit kiiltiiriinii benimseyen oOrgiitler, isgérenlerin
beklentilerine ve ihtiyaglarina yonelik uygulamalarla birlikte onlarin is tatmini

seviyelerini arttiracaktir (Cekmecelioglu, 2005).

Isgdrenlerin kendi aralarindaki ve iistleriyle olan iletisim tarz1 da orgiit kiiltiiriinii

olusturan pargalardan biridir. Orgiin icerisinde yiiriitiilecek olan etkin iletisim ile drgiit
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icinde olusacak olan orgiit kiiltiirli sayesinde isgérenlerin verimliligi artacak, daha

kaliteli isler yapilacak ve dolayistyla is tatmini diizeyi yiikselecektir (Demirel, 2009).

2.2.1.2.2. Cahisma Kosullari

Calisma kosullar1 genel olarak fiziksel ve sosyal kosullardan olusur (Yiicel,
2019). Isgorenler konforlu ve ise uygun olan sartlarda ¢alismak isterler. Uygun
sartlarin saglanmasi veya mevcut ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi durumunda
isgdrenlerin verimlilikleri ve is tatminleri artacaktir (Elgi, 2014). Ote yandan; birgok
orgiit dogum izni ve evlilik izni gibi sosyal haklar tanimlayarak ¢alisanlarin sosyal
sartlarinda 1yilestirmeler yapmistir. Bu durum, isgoérenlerin sosyal kosullarin

iyilestirilmesi yoniindeki talebini karsilamaktadir (Luthans, 1995; Yiicel, 2019).

2.2.1.2.3. Ucret ve Terfi Firsatlari

Insanlar hayatlarini devam ettirebilmeleri i¢in paraya ihtiyag duymaktadir,
Buradan yola ¢ikarak, insanlarin ¢aligmalarindaki en énemli motivasyonunun para
oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Dahasi, insanlar verdikleri emegin karsilig1

olarak aldiklar1 {icretten dolay1 is tatmini duygusunu hissederler.

Orgiitler iicret belirlerken isgdrenlerin gosterdigi emegi yansitmasina ve adil bir
sekilde dagitilmasma dikkat etmelidir. Ornegin; ayn1 sektdrde faaliyet gosteren iki
Orgiitiin benzer dilizeydeki veya benzer gorevdeki calisanlarmin aldiklart ticretler
arasinda ciddi farklar varsa, diislik licret alan isgdrende is tatminsizligi yasamasi
kacinilmazdir. Adil bir iicret dagiliminin ve ddiillendirmenin saglandig: orgiitlerde is
tatmini seviyesi yiiksektir (Gruneberg, 1979). Calisanlarin iicretin adil dagilimi

konusundaki algisi, is tatmini seviyelerini de etkiler (Lawler & Porter, 1967).
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Hig siiphesiz terfi firsatlar1 da iggdérenlerin is tatmini duygusunu tatmasinda etkili
olan faktorlerden biridir. Calisanlar, orgiite verdikleri emegin karsiligi olarak terfi
aldiklarinda motivasyonlar1 yiikselir ve is tatmini yasarlar. Ancak ¢alismasinin
karsilig1 olarak terfi alamiyorsa veya gorevinde yiikselemiyorsa, verdigi emegin bosa

gittigini diisiinecek ve is tatminsizligini tecriibe edecektir (Ince, 2003).

2.2.2. Is Tatmini ile Tliskili Teoriler

Literatiirde is tatmini ile iliskilendirilen teoriler mevcuttur. Bunlar; Abraham
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Frederick Herzberg’in iki faktor teorisi,

McClelland’m ihtiyaglar kurami ve Clayton Alderfer’in ERG teorisidir.

2.2.2.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore insanlarin temel ihtiyaglar
belirli gruplara ayrilir. Bu temel ihtiyaglar; fizyolojik, giivenlik, sosyal, sayginlik ve
kendini gerceklestirme olarak siralanabilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine
gore insanlar beslenme ve barmma gibi fizyolojik ihtiyaglarini giderdikten sonra diger
ihtiyaglarini gidermek icin harekete gecerler (Maslow, 1943). ihtiyaclar hiyerarsisine
gore alt seviyelerdeki ihtiyaglarin karsilanmasi, daha st seviyedeki ihtiyaclarin

karsilanmasi i¢in motivasyon kaynagi olarak goriilebilir (Paksoy, 2002).

2005 yilinda Gagné ve Deci, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini orgiitsel ¢aligma
hayatina uyarlayan bir calisma yapmistir. Bu ¢alismaya gére Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki gruplar uyarlanarak; emniyet ve giivenlik, 6diillendirme, aidiyet,

gelisim ve ig-yasam uyumu olarak siralanmistir (Gagné & Deci, 2005; Yiicel, 2019).
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2.2.2.2. Frederick Herzberg’in iki Faktor Teorisi

Frederick Herzberg’in iki faktor kuramina gore is tatmini temel olarak iki
boyutta incelenir. Aslinda ana fikir, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinda is doyumuna
neden olan faktorlerin ve is doyumsuzluguna neden olan faktorlerin etkisi altinda
oldugudur. Bu nedenle bu iki faktor; genis bir ampirik arastirmadan tiiretilen ve is
tatminini saglayan faktorler (motivatorler) ve is tatminsizligine sebep olan faktorler
(hijyen faktorleri) olarak tanimlanir (Aziri, 2011). Motivatorlerin, isgérenlerin
sorumluluk almasi ve kendilerini gerceklestirmeleri ile ilgili oldugu Herzberg’in
calismasiyla ortaya konmustur. Caligma kosullar, ticret ve orgiit politikasi ise hijyen

faktorleri ile ilgilidir (Yiicel, 2019).

2.2.2.3. McClelland’n ihtiyaclar Teorisi

McClelland; diger teorilerin sahiplerine kiyasla, ihtiyaglarin sonradan tecriibeyle
kazanilacagin1 belirtir (Paksoy, 2002). McClelland insanlar1 ii¢ ana grupta
incelemistir. Bunlar; giic kazanma ihtiyaci duyan kisiler, iliski kurma ihtiyaci duyan
kisiler ve bagsarma ihtiyaci duyan kisilerdir. Basarma ihtiyact duyan kisiler amaglarina
ulagsmadan is tatmini yasayamayacaklardir. Yiiksek motivasyonlu isgdrenlerin is

performasinin yiikselmesi, is tatmini seviyelerini de arttiracaktir (Agirbas vd., 2005).

2.2.2.4. Clayton Alderfer’in ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Abraham Maslow’un insanlarin giindelik yasamlarindaki
ihtiyaglart {izerinden olusturdugu ihtiyaglar hiyerarsisini Orgiitsel bazda kendi
yorumunu katarak tekrar degerlendirmistir. Buna gore; Abraham Maslow’un 5 ana
grupta topladig: ihtiyaglari, Clayton Alderfer 3 ana grupta incelemistir. Bu gruplar;
varolus (existence), iliski kurma (relatedness) ve gelisme (growth) ihtiyaci seklindedir

(Porter vd., 2003). Varolus ihtiyaci, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarimi
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karsilamaktadir. Iliski kurma ihtiyaci, sosyal ihtiyaclara karsilik gelmektedir. Son

olarak gelisme ihtiyaci, sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyacini kapsamaktadir.

2.3. Tiikenmislik

Tikenmislik seviyesi yliksek olan c¢alisanlarda iste performans diisiikligi
gozlenmesi kaginilmazdir. Tiikenmislik hissini yasayan calisanlar yaptiklari isi
boslamaya baglar ve isten uzaklasir. Sonugta calisanin isteki verimliligini diiser ve bu
durum sirketin hedeflerine ulagsmasini yavaslatir veya engeller. Rekabetci ve dinamik
kararlar alinan bir sektor olan havacilikta faaliyet gosteren sirketler, karlilik ve biiylime
hedefleri planlarin1 gerceklestirirken ¢alisanlarinin performans diisiikliigii yasamasi en
son karsilagsmak isteyecegi sey olacaktir. Dolayisiyla ugus personelinin ig hayati
disinda en az bir hobiye sahip olmasi ve ugus gorevi disindaki zamanlarda dinlenmesi

tesvik edilmelidir.

Tikenmislik; giiciinii yitirmis olma, caba gdstermeme durumu olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2023). Freudenberger (1974) tiikenmisligin tanimini en basit
haliyle “asir1 talepler nedeniyle enerji, gii¢ veya kaynaklarin tilkenmesi sonucu olusan
yorgunluk ve basarisizlik” olarak ifade etmistir (Ozel & Hacioglu, 2021). Akademik
olarak en yaygin ve kabul goren tanim Maslach tarafindan yapilmistir. Maslach’a gore
tikenmislik; is1 geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli diger
insanlarla yiiz yiize ¢alismak durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel bitkinlik, uzun
stireli yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve diger
insanlara kars1 olumsuz tutumlarla yansimasi ile olusan bir sendromdur (Maslach &
Jackson, 1981; Ardi¢ & Polatgi, 2008). Bir diger deyisle tiikkenmislik; duygusal
tilkkenme, duyarsizlagsma (kinizm) ve azalmig kisisel basar1 farkindaligindan olusan
tcli bir sendromdur (Maslach, 1982). Duygusal tiikenme zihinsel yorgunluk ile
tariflenebilir. Duyarsizlagsma; miisterilere, is arkadaslarina ve organizasyona karsi
duygusal olarak mesafeli bir davranis ile 6zdeslesmektedir. Son olarak azalan kisisel
basari, kisinin is yetkinligi ve etkinliginin olumsuz bir sekilde degerlendirilmesi ile

belirtilir (Baeriswyl vd., 2016).
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Duygusal tiikenme ¢ogunlukla tiikkenmisligin temel bileseni olarak goriiliir (Lee
& Ashforth, 1993; Cordes & Dougherty, 1993; Cropanzano vd., 2003; Baeriswyl vd.,
2016). Dahasi; ¢esitli olumsuz orgiitsel sonuglar ve artan iiretken is davranisi karsitligi,
isten ayrilma niyeti, devamsizligin yani sira zihinsel saglik sorunlar1 gibi kisisel islev
bozukluklari ile iligkilendirilmistir (Cordes & Dougherty, 1993; Lee & Ashforth,
1996; Borritz vd., 2006; Bolton vd, 2012; Baeriswyl vd., 2016).

2.3.1. Tiikenmislik Evreleri

Tiikenme durumu dort evrede tanimlanmaktadir. Bu evreler birbiriyle keskin
sinirlarla ayrilmis olarak disiiniilmemelidir. Tiikenme olgusu, siireklilik arz eden bir

durumdur (Ergin, 1992; Kagmaz, 2005).

[lk evre, sevk ve cosku evresidir. Bu evrede yiiksek umutluluk ve enerji durumu,
gercekei olmayan mesleki beklentiler kendini gosterir. Kisinin isi, 6zel hayati dahil
her seyin oniine geger. Ikinci evre duraganlasmanin yasandigi evredir. Ik evredeki
sevk ve coskuda azalma gozlenir. Kisi meslegini icra ederken karsilagtigi ve daha 6nce
umursamadig1 bazi olumsuzluklar1 kafasina takmaya baslar. Isinden baska bir sey
yapmiyor olmak kisiyi rahatsiz eder. Ugiincii evre engellenme evresi olarak tanimlanur.
Bu evrede kisi organizasyonu, sistemi, kisileri ve olumsuz c¢alisma kosullarin
degistirmenin zorluguyla yiizlesir. Bu noktada kisi i¢inde bulundugu durumla bas etme
stratejilerini uygular ya da tikenmisligi ilerleterek kag¢inma davranisi sergiler.
Dordiincii ve son evre ise umursamazlik evresi olarak tanimlanir. Bu evrede duygusal
kopma, yiiksek derecede umutsuzluk goézlenir. Kisi meslekten haz duymamakta,
ekonomik ihtiyaglarindan dolay1 bir devam zorunlulugu hali i¢indedir. Bu da kisinin
kendini gergeklestirmesine olanak sunmayan bir ortamdir (Fawzy vd., 1991; Diizyiirek
& Unliioglu, 1992; Kagmaz, 2005).
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2.3.2. Tiikenmislik Nedenleri

Tiikenmislik, genel olarak 6ziinde is faktorlerinden ve kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanir. Isten kaynakli faktorler daha ¢ok dikkat ¢ekse de, giiniimiizde drgiitsel
cergevede is faktorleri ve kisilik 6zellikleri ayni1 anda degerlendirilmelidir (Lubbadeh,
2020).

Is faktorleri alt1 alt baslikta incelenir. Bunlar; is yiikii, kontrol, ddiil, topluluk
olabilme, adil olma ve degerler olarak siralanabilir. Bu alt1 faktorden herhangi birinin
calisanin kisiligiyle olan uyumsuzlugu, tiikenmislige yol agma ihtimalini
arttirmaktadir (Maslach vd., 2001).

Kisilik 6zellikleri tiikenmislikle basa ¢ikmada ©nemli bir rol oynayacagi
(Ghorpade vd., 2007) gibi, ayn1 zamanda tiikkenmisligin boyutunu arttiran bir etkiye de
sahip olabilir (Maslach & Leiter, 2016). Tiikkenmislik, olaylar1 veya basarilari sansa,
kadere veya baskalarinin giicline veya kontroliine baglayan kisilerde daha belirgindir
(Rotter, 1966; Lubbadeh, 2020).

2.3.3. Tiikenmislik Belirtileri

Tiikenmislik duygusu bir anda ortaya ¢ikan bir duygu degildir. Oncelikle hafif
belirtiler gostererek kendini belli etmeye baslar. Bu belirtiler; psikofizyolojik,
psikolojik, davranigsal belirtiler seklinde siniflandirilabilir. Psikofizyolojik belirtiler
arasinda bitkin ve yorgun olma, bas agris1 siklig1, uyku diizeninin bozulmasi, sindirim
ve kardiyoloji sistemi sagliginin bozulmasi olarak séylenebilir. Duygusal bitkinlik,
devaml sinirlilik hali, anksiyete, sabirsizlik, elestiriye karsi asirt duyarli olma gibi
durumlar ise psikolojik belirtiler olarak siralanabilir. Hata yapma, erteleme, ise
gelmeme, kaza veya yaralanmalarda artis, kuruma duyulan ilgide kayip durumu ise
davranigsal belirtiler olarak sayilabilir (Cronin-Stubbs & Rooks, 1985; Constable &
Russell, 1986; Cullen, 1995; Kagmaz, 2005).
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2.3.4. Tiikenmislikle Basa Cikma Yollar:

Tiikenmislik ile basa ¢ikma yollari, bireysel ve orgiitsel diizeyde incelenebilir.
Bireyin olaylara bakis agisin1 degistirmesi, yapacagi isin zorluklarini iyi kavramasi,
kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olmasi, duygu ve diisiincelerini paylagmasi
yoniinde tesvik edilmesi, sosyal hayatinda daha aktif olmasi, tilkenmisligin kavramsal
olarak farkinda olmasi gibi bireysel diizeyde 6nlemler alinabilir. Orgiitsel diizeyde
alimacak Onlemler arasinda katilimci bir yonetim anlayist benimsemek, oOrgiit ici
iletisimin kalitesini yiikseltmek, gorev tanimlarini agik ve net bir sekilde yapmak, adil
bir 6diil sistemi olusturmak, bireylerin kendilerini gelistirmek i¢in firsat sunmak gibi

onlemler siralanabilir (Kagmaz, 2005; Ardi¢ & Polatci, 2008; Bakanoglu, 2021).
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3. CALISMANIN AMACI VE METODOLOJISI

Bu c¢aligmada havacilik sektoriinde ugus personelinin is performansini etkileyen
psikolojik faktorlerden orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik seviyelerinin is tatmini

tizerindeki etkisi incelenerek sonuclarin ortaya konmasi amaglanmaktadir.

Bu amagla kantitatif arastirma yapmak i¢in anket ¢alismasi yapilmistir. Anket
calismasinin 6rneklem ve veri toplama yontemi, arastirma modeli, kurulan hipotezler

ve sonuglar asagida sirastyla anlatilmistir.

3.1. Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Calismanin 6rneklemini Tirkiye’deki farkli havayolu sirketlerinde ¢alisan ugus
personeli olusturmaktadir. Bu amagla online bir anket formu hazirlanarak kabin
memurlarina ve kokpit ekibine ulasilmaya ¢alisilmistir. Toplamda 201 ugus personeli

ankete katilmustir.

Orneklemi olusturan 201 katilimcidan 157 kisisi (%78.1) erkek ve 44 kisisi
(%21.9) kadindir. Katilimcilardan 144 (%71.6) kisi kokpit ekibiyken 57 (%28.4) kisi
kabin ekibindendir. 20-26 yas araligindaki katilimci sayist 8 (%4), 27-33 yas
araligindaki katilimcr sayist 91 (%45.3), 34-40 yas araligindaki katilimer sayist 55
(%27.3), 41-47 yas araligindaki katilimer sayisi 12 (%6), 48-54 yas araligindaki
katilimer sayisit 27 (%13.4) ve 55 yas iizeri katilimci sayist 8 (%4) olarak elde

edilmistir. Egitim diizeyi incelendiginde 8 (%4) katilimciin lise mezunu, 10 (%5)
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katilimcinin 6n lisans mezunu, 141 (%70,1) katilimcinin lisans mezunu, 42 (%20.9)

katilimcinin ise lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.

Aragtirma i¢in orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikenmislik faktorlerini kapsayan
sorular1 igeren bir anket calismasi gerceklestirilmistir. Ayrica katilimcilarin yas,
cinsiyet gibi demografik bilgilerinin yaninda gorevi, toplam is tecriibesi, egitim

seviyesi gibi diger bilgileri de anket sorularina eklenmistir.

Orgiitsel baglilik faktoriinii incelemek igin hazirlanan anket sorular1 Meyer vd.
(1993) tarafindan hazirlanmistir. Anket; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglhilik olmak iizere iic alt tiirii kapsamakta ve toplam 18 sorudan olusmaktadir. Is
tatmini faktoriinii incelemek i¢in hazirlanan anket sorulart Weiss vd. (1967) tarafindan
olusturulan Minnesota Is Tatmini Olcegi kullanilarak hazirlanmistir. Toplamda 20
soru igeren Olcek, i¢ tatmin ve dis tatmin olmak tizere iki alt tiirii kapsamaktadir.
Tiikenmislik faktoriinii incelemek i¢in hazirlanan anket sorulari, Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan olusturulan Maslach Tiikenmislik Ol¢egi kullanilarak hazirlanmistir.
Toplamda 22 sorudan olusan anket; duygusal tiikkenmislik, duyarsizlagsma ve kisisel

basart alt tiirlerini kapsamaktadir.

3.2. Arastirma Modeli

Anket sorular orgiitsel baglilik, is tatmini ve tilkkenmislik olmak {izere {i¢ ana
faktor baz alinarak olusturulmustur. Temel olarak orgiitsel baglilik ve tiikkenmislik
diizeylerinin is tatminine etkisini arastirmak hedeflenmektedir. Bu kapsamda arastirma

modeli asagidaki sekilde ifade edilebilir.

ORGUTSEL BAGLILIK ‘|'
I = IS TATMINI
TUKENMISLIK -

Sekil 3.1: Arastirma modeli.
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3.3. Hipotezler

Caligsmada kullanilan hipotezler asagidaki sekildedir.

Hia: Ugus personelinin cinsiyeti ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.
Haip: Ugus personelinin cinsiyeti ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Hic: Ugus personelinin cinsiyeti ile tilkenmislik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.

Hid: Ugus personelinin yasi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iliski

vardir.
Hie: Ugus personelinin yasi ile i tatmini arasinda bir iliski vardir.
His: Ugus personelinin yas1 ile tilkenmislik seviyesi arasinda bir iligki vardir.

Hig: Ugus personelinin egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir

iligki vardir.
Hin: Ucus personelinin egitim seviyesi ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Hii: Ugus personelinin egitim seviyesi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.

Hij: Ucus personelinin toplam is tecriibesi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

bir iligki vardir.
Haik: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Hui: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile tiikkenmislik seviyesi arasinda bir

iliski vardir.

Him: Ucus personelinin gorevi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iliski

vardir.
Hin: Ugus personelinin gorevi ile is tatmini arasinda bir iliski vardir.

Hio: Ucus personelinin gorevi ile tiikkenmislik seviyesi arasinda bir iligki vardir.
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Hip: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda bir

iligki vardir.

Hir: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile tiikenmislik seviyesi

arasinda bir iligki vardir.

His: Ugus personelinin tilkenmislik seviyesi ile is tatmini arasinda bir iliski

vardir.

3.4. Sonuclar

Anket calismast sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistik programi (SPSS
28) kullanilarak analiz edilmistir. Iki gruptan olusan degiskenler i¢in bagimsiz T testi
kullanilirken ikiden fazla degiskene sahip gruplar i¢in tek yonlii varyans analizi (Tek
yon ANOVA) kullanilmistir. Ortalamalar arasindaki farklari p<0,05 6nem araliginda
test etmek i¢in Post-hoc analizleri kullanilmistir. Korelasyon analizi 6rgiitsel baglilik,
is tatmini ve tiikenmislik Olgekleri arasinda anlamli pozitif veya negatif yonlii bir

iliskinin olup olmadigin1 belirlemek amaciyla yapilmigtir.

3.4.1. Giivenilirlik Testi

Bu calismada kullanilmis olan 6lgekler i¢in gilivenilirlik testi yapilarak Cronbach
Alpha degerleri bulunmustur. Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel baglilik dlgeginde
Cronbach Alpha degeri 0,78, is tatmini dl¢ceginde Cronbach Alpha degeri 0,93 ve
tiikkenmislik 6lgeginde Cronbach Alpha degeri 0,92 olarak bulunmustur. Ozdamar
(2002) calismasinda Cronbach Alpha degeri 0,6 ve 0,8 arasindaysa oldukga giivenli,
0,8 ve 1,0 arasindaysa yiiksek seviyede giivenli oldugunu belirtmistir. Bu sonuglar
dogrultusunda; orgiitsel baglilik 6lcegi oldukga giivenli, is tatmini ve tiilkenmislik

Ol¢ekleri ise yliksek seviyede giivenli ¢ikmustir.
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3.4.2. Cinsiyetin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Cinsiyetin orgiitsel baglilik, is tatmini ve tilkenmislik seviyesi tizerindeki etkileri

sirasiyla Tablo 3.1, Tablo 3.2 ve Tablo 3.3’te gosterilmistir.

Hoa: Ucus personelinin cinsiyeti ile orglitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

yoktur.

Hia: Ugus personelinin cinsiyeti ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.
Tablo 3.1: Cinsiyetin orgiitsel baglilik ile iligkisi.
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances Hestfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean St Ermor Difference
i i, t df  OneSidedp Two-Sidedp  Diference  Difference Lower Uppel
Orgutsel_baglik  Equal variances 935 335 556 199 289 579 - 04774 08588 - 21708 12160
assumed
Equal variances not -543 66818 204 589 - 04774 08791 =232 12074
assumed

Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ugus
personelinin cinsiyeti ile Orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlamli bir iligki

bulunmamastir.

Hob: Ugus personelinin cinsiyeti ile is tatmini arasinda bir iliski yoktur.

Haip: Ugus personelinin cinsiyeti ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.2: Cinsiyetin is tatmini ile iliskisi.

Independent Samples Test

Levene's Testfor Equality of

Variances tHestfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig. t o One-Sidedp Two-Sidedp  Difference  Difference Lower Upper
is_tatmini ~ Equalvariances 4412 037 056 199 418 955 00609 10884 - 20854 2201
assumed
Equal variances not 051 61,060 480 960 00609 11998 - 23382 24600

assumed
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Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ugus

personelinin cinsiyeti ile is tatmini arasinda anlamli bir iligskiye rastlanmamastir.

Hoc: Ucus personelinin cinsiyeti ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iliski

yoktur.

Hic: Ucus personelinin cinsiyeti ile tikenmislik seviyesi arasinda bir iliski

vardir.
Tablo 3.3: Cinsiyetin tiikenmislik ile iliskisi.
Independent Samples Tast
Levene's Testfor Equality of
Variances Hest for Equality of Means
85% Confidence Interval of the
Significance Hean St Ermor Difference
F Sig. t df  One-Sidedp  Two-Sidedp  Difference Difference Lowe! Upper
ukenmislik  Equal variances 160 680 16 199 il A6a 07583 10443 - 13008 LN
assumed
Equal variances not T8 1201 21 453 07583 10058 - 12456 21623
assumed

Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ucus

personelinin cinsiyeti ile tiilkenmislik arasinda anlamli bir iliski yoktur.

3.4.3. Gorevin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Ugus personelinin kokpit veya kabin ekibi olarak gorevinin orgiitsel baglilik, is
tatmini ve tikenmislik seviyesi tizerindeki etkileri sirasiyla Tablo 3.4, Tablo 3.5 ve
Tablo 3.6’da gosterilmistir.

Hod: Ugus personelinin gorevi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

yoktur.

Hid: Ucus personelinin gorevi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.
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Tablo 3.4: Ugus personelinin gorevinin orgiitsel baglilik ile iligkisi.

Independent Samples Test

Levene's Testfor Equality of

Variances testfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Error Difference
F Sig t df  One-Sidedp Two-Sidedp  Difference Difference Lower Upper

Orgutsel_baglik ~ Equal variances 4902 028 518 199 303 605 04079 07879 - 11458 19616
assumed

Equalvariances not 455 8121 325 650 04079 08964 - 13755 21914
assumed

Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ucus
personelinin gorevi, yani kokpit veya kabin ekibinden olmasi ile Orgiitsel baglilik

seviyesi arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.

Hoe: Ugus personelinin gorevi ile is tatmini arasinda bir iligki yoktur.
Hie: Ugus personelinin gorevi ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.5: Ugus personelinin gorevinin is tatmini ile iliskisi.

Independent Samples Test
Levene's Testfor Equality of
Variances ttest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Eror Difference
F Sig. t df One-Sidedp ~ Two-Sidedp ~ Difference Difference Lower Upper
is_tatmini  Equalvariances 12,343 <,001 641 199 261 522 06396 09975 -13273 ,26066
assumed
Equalvariances not 559 80,336 289 S 06396 11433 - 16354 ,29146
assumed

Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ugus

personelinin gorevi ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmamustir.

Hor: Ugus personelinin gorevi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iliski yoktur.
Has: Ugus personelinin gorevi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 3.6: Ugus personelinin gorevinin tilkenmislik ile iliskisi.

Independent Samples Test
Levena's Testfor Equality of
Variances Hest for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Significance Mean Std. Emmor Difference
F 5ig. t if One-Sidedp  Two-Sidedp Difference Difference Lower Upper
tukenmisiic  Equalvariances 12,387 <001 1707 199 045 089 - 16260 08523 -, 35039 02520
assumed
Equal variances not 1488 8101 it 138 - 16260 10857 - 37861 04342

assumed
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Bu sonuca gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul edilir. Yani ugus

personelinin gorevi ile tikenmislik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

3.4.4. Yasin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Yasin orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikkenmislik seviyesi lizerindeki etkileri

sirasiyla Tablo 3.7, Tablo 3.10 ve Tablo 3.13’te gosterilmistir.

Hog: Ugus personelinin yasi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

yoktur.

Hig: Ugus personelinin yasi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.

Tablo 3.7: Ugus personelinin yasinin orgiitsel baglilik ile iliskisi.

Orgutsel_baglilik

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 6,626 5| 1,325 5,888 <,001
Within Groups 43,888 195 ,225
Total 50,515 200

ANOVA analizi sonucuna gore p<0,05 oldugundan dolayr Ho hipotezi
reddedilir. Yani ugus personelinin yasi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda anlaml
bir iligki bulunmaktadir. Bu anlamli iligkinin yas gruplarina gore dagilimi Tablo 3.8’de

gosterilmistir.

Tablo 3.8: Yasa bagh orgiitsel baglilik durumu.

Orgutsel_baglilik
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean  Deviation Error Bound Bound  Minimum  Maximum
20-26 8 3,1944 7721 27479 2,5447  3,8442 2,00 4,61
27-33 91 2,9505 ,40108 ,04204  2,8670 3,0341 1,00 3,89
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34-40 55 2,9606 47523 ,06408 2,8321  3,0891 1,67 4,00
41-47 12 3,4398 ,56728 ,16376 3,0794  3,8002 2,94 4,56
48-54 27 3,2510 ,50198 ,09661 3,0525  3,4496 2,17 4,33
55 ve Uzeri 8 3,5764 ,64306 ,22736 3,0388  4,1140 2,94 5,00
Total 201 3,0575 ,50257 ,03545 2,9876  3,1274 1,00 5,00

Tablo 3.8’de verilen sonuglara gore; 27 yasindan kiigiik ve 40 yasindan biiyiik
ucus personelinin orgiitsel baghiliginin daha yiiksek seviyede oldugu sonucuna

varilmstir.

Tablo 3.9: Yas ve orgiitsel baglilik Tukey testi.

Dependent Variable: Orgutsel_baglilik

Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
() yas (J) yas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound = Upper Bound
20-26 27-33 ,24389 ,17495 , 731 -,2597 474
34-40 ,23384 ,17951 ,783 -,2829 , 7505
41-47 -,24537 ,21654 ,867 -,8686 3779
48-54 -,05658 ,19097 1,000 -,6062 ,4931
55 ve Uzeri -,38194 ,23721 ,593 -1,0647 ,3008
27-33 20-26 -,24389 ,17495 ,731 -, 7474 ,2597
34-40 -,01006 ,08103 1,000 -,2433 ,2232
41-47 -,48927" ,14570 ,012 -,9086 -,0699
48-54 -,30048" ,10397 ,048 -,5997 -,0012
55 ve Uzeri -,62584" ,17495 ,006 -1,1294 -,1223
34-40 20-26 -,23384 ,17951 ,783 -,7505 ,2829
27-33 ,01006 ,08103 1,000 -,2232 ,2433
41-47 -,47921" ,15115 ,022 -,9143 -,0441
48-54 -,29042 ,11148 ,101 -,6113 ,0304
55 ve lzeri -,61578" ,17951 ,009 -1,1325 -,0991
41-47 20-26 ,24537 ,21654 ,867 -,3779 ,8686
27-33 ,48927" ,14570 ,012 ,0699 ,9086
34-40 ,47921" , 15115 ,022 ,0441 ,9143
48-54 ,18879 ,16459 ,861 -,2850 ,6625
55 ve lzeri -,13657 ,21654 ,989 -, 7598 4867
48-54 20-26 ,05658 ,19097 1,000 -,4931 ,6062
27-33 ,30048" ,10397 ,048 ,0012 ,5997
34-40 ,29042 ,11148 ,101 -,0304 ,6113

41-47 -,18879 ,16459 ,861 -,6625 ,2850
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55 ve Uzeri -,32536 ,19097 ,531 -,8750 ,2243
55 ve Uzeri 20-26 ,38194 ,23721 ,593 -,3008 1,0647
20=33 ,62584" ,17495 ,006 ,1223 1,1294
34-40 ,61578" ,17951 ,009 ,0991 1,1325
41-47 ,13657 ,21654 ,989 -,4867 ,7598
48-54 ,32536 ,19097 ,531 -,2243 ,8750

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tukey testi sonuglarina gore; 20-26 yas grubundaki ugus personeliyle diger yas
gruplarindaki ucus personellerinin Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli bir

farklilik gézlenmemistir.
Hon: Ucus personelinin yasi ile is tatmini arasinda bir iligki yoktur.
Hin: Ugus personelinin yasi ile is tatmini arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.10: Yasin is tatmini ile iliskisi.

is_tatmini

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 8,272 5 1,654 4,435 <,001
Within Groups 72,747 195 373
Total 81,019 200

ANOVA analiz sonucuna gore p<0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi reddedilir.
Yani ugus personelinin yas1 ile is tatmini arasindaki iligki anlamli bulunmustur. Bu

anlaml iligkinin yas gruplarina gore dagilimi Tablo 3.11°de gosterilmistir.

Tablo 3.11: Yasa bagl is tatmini durumu.

is_tatmini
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound  Minimum  Maximum
20-26 8 3,6500 A8771 ,17243 3,2423 4,0577 2,90 4,25
27-33 91 3,2775 ,65724  ,06890 3,1406 3,4143 1,00 4,70
34-40 55 3,2964 ,55091 ,07429 3,1474 3,4453 1,95 4,65
41-47 12 3,8417 , 76451  ,22069 3,3559 4,3274 3,00 5,00
48-54 27 3,6593 ,49556  ,09537 3,4632 3,8553 2,90 5,00
55 ve Uzeri 8 3,8563 ,65489  ,23154 3,3087 4,4038 3,00 5,00

Total 201 3,4055 ,63647 ,04489 3,3169 3,4940 1,00 5,00
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Bu sonuca gore tiim yas gruplarindaki ugus personeli yapmis oldugu isten
memnun oldugunu belirtirken, 27-40 yas gruplar1 arasindakiler is tatmini konusunda

kararsiza daha yakindir.

Tablo 3.12: Yas ile is tatmini arasindaki Tukey testi.

Dependent Variable: is_tatmini

Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
() yas (J) yas Difference (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound = Upper Bound
20-26 27-33 ,37253 ,22524 ,564 -,2758 1,0208
34-40 ,35364 ,23112 ,645 -,3116 1,0189
41-47 -,19167 ,27879 ,983 -,9941 ,6108
48-54 -,00926 ,24587 1,000 -, 7169 ,6984
55 ve Uzeri -,20625 ,30539 ,984 -1,0853 ,6728
27-33 20-26 -,37253 ,22524 ,564 -1,0208 ,2758
34-40 -,01889 ,10432 1,000 -,3192 ,2814
41-47 -,56419" , 18758 ,035 -1,1041 -,0243
48-54 -,38179 ,13385 ,054 -, 7671 ,0035
55 ve Uzeri -,57878 ,22524 ,110 -1,2271 ,0695
34-40 20-26 -,35364 ,23112 ,645 -1,0189 ,3116
27-33 ,01889 ,10432 1,000 -,2814 ,3192
41-47 -,54530 , 19461 ,061 -1,1054 ,0148
48-54 -,36290 ,14353 121 -, 7760 ,0502
55 ve uzeri -,55989 ,23112 ,154 -1,2251 ,1053
41-47 20-26 , 19167 ,27879 ,983 -,6108 ,9941
27-33 ,56419" , 18758 ,035 ,0243 1,1041
34-40 ,54530 ,19461 ,061 -,0148 1,1054
48-54 ,18241 ,21191 ,955 -, 4275 , 7923
55 ve Uzeri -,01458 ,27879 1,000 -,8170 ,7878
48-54 20-26 ,00926 ,24587 1,000 -,6984 , 7169
27-33 ,38179 , 13385 ,054 -,0035 , 7671
34-40 ,36290 ,14353 ,121 -,0502 , 7760
41-47 -,18241 ,21191 ,955 -,7923 4275
55 ve Uzeri -,19699 ,24587 ,967 -,9047 ,5107
55 ve Uzeri 20-26 ,20625 ,30539 ,984 -,6728 1,0853
27-33 ,57878 ,22524 ,110 -,0695 1,2271
34-40 ,55989 ,23112 ,154 -,1053 1,2251
41-47 ,01458 ,27879 1,000 -, 7878 ,8170
48-54 ,19699 ,24587 ,967 -,5107 ,9047

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Tukey Post-hoc testine gore sadece 27-33 yas grubundaki ugus personeli is
tatmini konusunda kararsiza yakinken 41-47 yas gruplarindaki ugus personeli is

tatmini a¢isindan memnun olarak bulunmustur.

Hoi: Ucgus personelinin yasi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iliski yoktur.
Hii: Ugus personelinin yast ile tlikenmiglik seviyesi arasinda bir iliski vardir.

Tablo 3.13: Yas ile tiikenmislik seviyesi iligkisi.

tukenmislik

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,640 5 ,128 ,337 ,890
Within Groups 74,139 195 ,380
Total 74,779 200

ANOVA analiz sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul

edilir. Yani ucus personelinin yasi ile tikenmiglik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 3.14: Yasa bagl tilkenmislik durumu

tukenmislik
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum  Maximum
20-26 8 2,7330 ,81617  ,28856 2,0506 3,4153 1,86 4,18
27-33 91 2,6019 ,52435 ,05497 2,4927 2,7111 1,00 4,14
34-40 55 12,5273 ,49078 ,06618 2,3946 2,6599 1,18 4,00
41-47 12 2,6629 1,03225 ,29798 2,0070 3,3187 1,00 4,91
48-54 27 2,6263 ,60753  ,11692 2,3859 2,8666 1,36 4,00
55 ve lzeri 8 2,7330 1,21930 ,43109 1,7136 3,7523 1,32 5,00

Total 201 2,5988 ,61147  ,04313 2,5138 2,6839 1,00 5,00
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Tablo 3.15: Yasa bagl tilkenmislik Tamhane Post-hoc testi.

Dependent Variable: tukenmislik

Tamhane
Mean 95% Confidence Interval
() yas (J) yas Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound = Upper Bound
20-26 27-33 ,13106 ,29375 1,000 -1,1046 1,3667
34-40 ,20568 ,29605 1,000 -1,0244 1,4357
41-47 ,07008 ,41480 1,000 -1,3356 1,4757
48-54 ,10669 ,31135 1,000 -1,1019 1,3153
55 ve Uzeri ,00000 ,51875 1,000 -1,8781 1,8781
27-33 20-26 -,13106 ,29375 1,000 -1,3667 1,1046
34-40 ,07463 ,08603 ,999 -,1824 ,3316
41-47 -,06098 ,30301 1,000 -1,1680 1,0460
48-54 -,02436 ,12920 1,000 -,4277 ,3790
55 ve Uzeri -,13106 ,43458 1,000 -1,9890 1,7269
34-40 20-26 -,20568 ,29605 1,000 -1,4357 1,0244
27-33 -,07463 ,08603 ,999 -,3316 ,1824
41-47 -,13561 ,30524 1,000 -1,2432 ,9720
48-54 -,09899 ,13435 1,000 -,5153 ,3173
55 ve Uzeri -,20568 ,43614 1,000 -2,0591 1,6477
41-47 20-26 -,07008 ,41480 1,000 -1,4757 1,3356
27-33 ,06098 , 30301 1,000 -1,0460 1,1680
34-40 ,13561 ,30524 1,000 -,9720 1,2432
48-54 ,03662 ,32010 1,000 -1,0818 1,1550
55 ve Uzeri -,07008 ,52405 1,000 -1,9313 1,7911
48-54 20-26 -,10669 , 31135 1,000 -1,3153 1,1019
27-33 ,02436 ,12920 1,000 -,3790 A277
34-40 ,09899 ,13435 1,000 -,3173 ,5153
41-47 -,03662 ,32010 1,000 -1,1550 1,0818
55 ve Uzeri -,10669 ,44666 1,000 -1,9355 1,7221
55 ve Uzeri 20-26 ,00000 ,51875 1,000 -1,8781 1,8781
27-33 ,13106 ,43458 1,000 -1,7269 1,9890
34-40 ,20568 ,43614 1,000 -1,6477 2,0591
41-47 ,07008 ,52405 1,000 -1,7911 1,9313
48-54 ,10669 ,44666 1,000 -1,7221 1,9355

Tablo 3.14 ve Tablo 3.15°teki verilere gore yas gruplari arasinda tiikenmislik
acisindan anlamli bir fark gézlenmemistir. Tiim yas gruplarindaki ugus personeli

tiikkenmislik konusunda kararsiza daha yakin oldugunu belirtmistir.
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3.4.5. Egitim Diizeyinin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Egitim diizeyinin orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiilkenmislik seviyesi tizerindeki

etkileri sirasiyla Tablo 3.16, Tablo 3.19 ve Tablo 3.22°de gosterilmistir.

Hoj: Ugus personelinin egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir

iliski yoktur.

Hij: Ugus personelinin egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda bir

iligki vardir.

Tablo 3.16: Egitim diizeyinin 6rgiitsel baglilik ile iligkisi.

Orgutsel_baglilik

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,848 3 ,283 1,121 ,342
Within Groups 49,666 197 ,252
Total 50,515 200

ANOVA analizi sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolay1r Ho hipotezi kabul

edilir. Yani ugus personelinin egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

anlaml bir iliski bulunmamaktadir.

Tablo 3.17: Egitim diizeyine bagl o6rgiitsel baglilik durumu.

Orgutsel_baglilik

95% Confidence

Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum  Maximum
Lise 8 3,0764 ,89479 31636 2,3283 3,8245 2,00 4,56
Onlisans 10 2,8389 ,79152  ,25030 2,2727 3,4051 1,00 3,61
Lisans 141 3,0449 ,44981  ,03788 2,9700 3,1198 1,67 4,61
Lisansistu 42  3,1481 49625  ,07657 2,9935 3,3028 2,00 5,00
Total 201 3,0575 ,50257  ,03545 2,9876 3,1274 1,00 5,00

Tablo 3.17°de verilen sonuglara gore; sadece 6n lisans mezunu ugus personelinin

diger egitim diizeyindeki ugus personeline gore daha diisiik seviyede orgiitsel baglilik

gosterdigi sonucuna varilmistir.
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Tablo 3.18: Egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik Tamhane Post-hoc testi.

Dependent Variable: Orgutsel_baglilik

Tamhane
Mean 95% Confidence Interval
0] J) Difference (I-
egitim_duzeyi egitim_duzeyi J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Lise Onlisans ,23750 ,40340 ,993 -,9936 1,4686
Lisans ,03147 ,31862 1,000 -1,1104 1,1734
Lisansusti -,07176 ,32549 1,000 -1,2064 1,0629
Onlisans Lise -,23750 ,40340 ,993 -1,4686 ,9936
Lisans -,20603 ,25315 ,968 -1,0445 ,6324
Lisansisti -,30926 ,26175 ,840 -1,1501 ,5316
Lisans Lise -,03147 ,31862 1,000 -1,1734 1,1104
Onlisans ,20603 ,25315 ,968 -,6324 1,0445
Lisansustl -,10323 ,08543 ,794 -,3353 ,1289
Lisansustl Lise ,07176 ,32549 1,000 -1,0629 1,2064
Onlisans ,30926 ,26175 ,840 -,6316 1,1501
Lisans ,10323 ,08543 ,794 -,1289 ,3353

Tamhane Post-hoc analiz testi sonuglarina gore; farkli egitim diizeyindeki ugus

personelinin orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir.
Hok: Ugus personelinin egitim diizeyi ile i tatmini arasinda bir iligki yoktur.
Hik: Ugus personelinin egitim diizeyi ile i tatmini arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.19: Egitim diizeyinin is tatmini ile iligkisi.

is_tatmini

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,181 3 1,394 3,573 ,015
Within Groups 76,838 197 ,390
Total 81,019 200

ANOVA analiz sonucuna goére p<0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi reddedilir.
Yani ugus personelinin egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski anlaml

bulunmustur.
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Tablo 3.20: Egitim diizeyine bagli is tatmini durumu.

is_tatmini

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum _ Maximum
Lise 8 3,4063 ,93749 33145 2,6225 4,1900 2,00 5,00
Onlisans 10 3,3250 ,91264 28860 2,6721 3,9779 1,00 4,00
Lisans 141 3,3280 ,58868  ,04958 3,2300 3,4260 1,75 5,00
Lisansustu 42  3,6845 ,59822  ,09231 3,4981 3,8709 2,10 5,00
Total 201 3,4055 ,63647  ,04489 3,3169 3,4940 1,00 5,00

Bu sonuca gore tiim egitim diizeyi gruplarindaki ugus personeli is tatmini

acisindan memnun oldugu ¢ikarimi yapilabilir.

Tablo 3.21: Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki Tukey testi.

Dependent Variable: is_tatmini

Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
) J) Difference (I- Std. Lower Upper
egitim_duzeyi  egitim_duzeyi J) Error Sig. Bound Bound
Lise Onlisans ,08125 ,29624 ,993 -,6863 ,8488
Lisans ,07824 ,22698 ,986 -,56099 ,6664
Lisansistu -,27827 ,24092 ,656 -,9025 ,3460
Onlisans Lise -,08125 ,29624 ,993 -,8488 ,6863
Lisans -,00301 ,20438 1,000 -,5326 ,5265
Lisansustl -,35952 ,21975 ,361 -,9289 ,2099
Lisans Lise -,07824 ,22698 ,986 -,6664 ,5099
Onlisans ,00301 ,20438 1,000 -,5265 ,5326
Lisansistu -,35651" ,10979 ,007 -,6410 -,0720
Lisansistl Lise ,27827 ,24092 ,656 -,3460 ,9025
Onlisans , 35952 ,21975 ,361 -,2099 ,9289
Lisans ,35651" ,10979 ,007 ,0720 ,6410

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tukey Post-hoc analizi sonucuna gore lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip

ucus personelleri arasinda is tatmini agisindan anlamli bir fark bulunmustur.

Hoi: Ugus personelinin egitim diizeyi ile tiikkenmislik seviyesi arasinda bir iligki

yoktur.
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Hui: Ugus personelinin egitim diizeyi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir iligki

vardir.
Tablo 3.22: Egitim diizeyinin tiikenmislik seviyesi ile iliskisi.
tukenmislik
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,430 3 ATT 1,280 ,282
Within Groups 73,349 197 372
Total 74,779 200

ANOVA analiz sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul

edilir. Yani ucus personelinin egitim diizeyi ile tlikenmislik arasinda anlamli bir iliski

yoktur.
Tablo 3.23: Egitim diizeyine bagh tilkenmislik durumu.
tukenmislik
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound  Minimum Maximum
Lise 8 12,2443 , 75669  ,26753 1,6117 2,8769 1,00 3,14
Onlisans 10 2,5364 ,70281 ,22225 2,0336  3,0391 1,00 3,45
Lisans 141 2,6406 ,54780 ,04613 2,5493 2,7318 1,18 4,91
Lisansustl 42 2,5411 , 74708 ,11528 2,3083 2,7739 1,18 5,00
Total 201 2,5988 ,61147 ,04313 2,5138  2,6839 1,00 5,00

Tablo 3.24: Egitim diizeyi ile tiikenmislik arasindaki Tukey testi.

Dependent Variable: tukenmislik

Tukey HSD
Mean 95% Confidence Interval
0] J) Difference (I-
egitim_duzeyi  egitim _duzeyi J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Lise Onlisans -,29205 ,28944 (44 -1,0420 4579
Lisans -,39624 ,22177 ,283 -,9709 , 1784
Lisansustu -,29681 ,23539 ,589 -,9067 ,3131
Onlisans Lise ,29205 ,28944 (44 -,4579 1,0420
Lisans -,10419 ,19968 ,954 -,6216 ,4132

Lisansustu -,00476 ,21470 1,000 -,5611 ,5516
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Lisans Lise ,39624 22177 ,283 -,1784 ,9709
Onlisans ,10419 , 19968 ,954 -,4132 ,6216
Lisansustu ,09943 ,10726 ,790 -,1785 3774
Lisansustu Lise ,29681 ,23539 ,589 -,3131 ,9067
Onlisans ,00476 ,21470 1,000 -,5516 ,5611
Lisans -,09943 ,10726 ,790 -,3774 ,1785

Tablo 3.23 ve Tablo 3.24’teki verilere gore farkli egitim diizeyine sahip ugus

personelleri arasinda tiikenmislik agisindan anlamli bir fark gozlenmemistir.

3.4.6. Toplam Is Tecriibesinin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Toplam is tecriibesinin Orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikenmislik seviyesi

tizerindeki etkileri sirasiyla Tablo 3.25, Tablo 3.28 ve Tablo 3.31°de gosterilmistir.

Hom: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

bir iligki yoktur.

Him: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

bir iligki vardir.

Tablo 3.25: Toplam is tecriibesinin orgiitsel baglilik ile iliskisi.

Orgutsel_baglilik

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,611 5| ,522 2,125 ,064
Within Groups 47,904 195 ,246
Total 50,515 200

ANOVA analizi sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolay1 Ho hipotezi kabul
edilir. Yani ugus personelinin toplam is tecriibesi ile orgiitsel baglilik seviyesi arasinda

anlamli bir iligki yoktur.
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Tablo 3.26: Toplam is tecriibesine bagl orgiitsel baglilik durumu.

Orgutsel_baglilik
95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower Upper

N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum  Maximum
1 yildan az 7 3,2143 ,37327 ,14108 2,8691 3,5595 2,78 3,67
1-5 yil 50 2,9411 ,57004 ,08062 2,7791 3,1031 1,00 4,61
6-10 yil 63 3,0088 , 32042 ,04037 2,9281 3,0895 2,00 3,56
11-15 yil 39 3,0769 ,52421 ,08394 2,9070 3,2469 1,67 4,00
16-20 yil 14 3,0833 ,64926 ,17352 2,7085 3,4582 2,00 4,33
20 yildan fazla 28 3,2956 ,57279 ,10825 3,0735 3,56177 2,17 5,00
Total 20 3,0575 ,560257 ,03545 2,9876 3,1274 1,00 5,00

1

Tablo 3.26°de verilen sonuglara gore; 1-5 yil arasinda toplam is tecriibesine
sahip ugus personelinin orgiitsel bagliligr diger tiim ugus personeline gore daha diisiik

seviyede oldugu sonucuna varilmistir.

Tablo 3.27: Egitim diizeyi ve orgiitsel baglilik Tamhane Post-hoc testi.

Dependent Variable: Orgutsel_baglilik

Tamhane
) Q)] Mean 95% Confidence Interval
toplam_is_tecrubes toplam_is_tecrubes Difference Std. Lower Upper
i i (I-) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5 yil 27317  ,16249 ,859 -,3392 ,8855
6-10 yil ,20547 14674 ,967 -,4301 ,8410
11-15 yil , 13736 ,16417 1,000 -,4756 ,7503
16-20 yil , 13095 22364 1,000 -,6201 ,8820
20 yildan fazla -,08135 ,17782 1,000 -,7063 ,5436
1-5yil 1 yildan az -,27317  ,16249 ,859 -,8855 ,3392
6-10 yil -,06771 ,09016 1,000 -,3406 ,2052
11-15 il -, 13581 ,11638 ,986 -,4864 ,2148
16-20 yil -,14222  ,19133 1,000 -, 7820 ,4976
20 yildan fazla -,35452 13497 ,154 -, 7673 ,0583
6-10 yil 1 yildan az -,20547 14674 ,967 -,8410 ,4301
1-5 yil ,06771 ,09016 1,000 -,2052 ,3406
11-15 yil -,06810 ,09314 1,000 -,3530 ,2168
16-20 yil -,07451 17816 1,000 -,6975 ,5485

20 yildan fazla -,28682 ,11553 ,239 -,6499 ,0763
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11-15 yil 1 yildan az -,13736  ,16417 1,000 -, 7503 4756
1-5 yil ,13581 ,11638 ,986 -,2148 ,4864
6-10 yil ,06810 ,09314 1,000 -,2168 ,3530
16-20 yil -,00641 ,19276 1,000 -,6489 ,6361
20 yildan fazla -,21871 ,13698 ,843 -,6379 ,2005
16-20 yil 1 yildan az -,13095 ,22364 1,000 -,8820 ,6201
1-5 yil ,14222 ,19133 1,000 -,4976 ,7820
6-10 yil ,07451 ,17816 1,000 -,5485 ,6975
11-15 yil ,00641 ,19276 1,000 -,6361 ,6489
20 yildan fazla -,21230 ,20452 ,996 -,8786 ,4540
20 yildan fazla 1 yildan az ,08135 ,17782 1,000 -,5436 ,7063
1-5 yil ,35452 ,13497 ,154 -,0583 , 7673
6-10 yil ,28682 ,11553 ,239 -,0763 ,6499
11-15 yil ,21871  ,13698 ,843 -,2005 ,6379
16-20 yIl ,21230 ,20452 ,996 -,4540 ,8786

Tamhane Post-hoc analiz testi sonuglarina gore; farkli toplam is tecriibesine
sahip ugus personelinin Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik

gozlenmemistir.
Hon: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile is tatmini arasinda bir iliski yoktur.
Hin: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile i tatmini arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.28: Toplam is tecriibesinin ig tatmini ile iligkisi.

is_tatmini

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 4,328 5 ,866 2,201 ,056
Within Groups 76,690 195 ,393
Total 81,019 200

ANOVA analiz sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul
edilir. Yani ugus personelinin toplam is tecriibesi ile is tatmini arasinda anlamli bir

iliski bulunmamuistir.
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Tablo 3.29: Egitim diizeyine bagli is tatmini durumu.

is_tatmini

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower Upper
N  Mean  Deviation Error Bound Bound  Minimum Maximum
1 yildan az 7 3,3714 ,71523 ,27033 2,7100  4,0329 2,25 4,25
1-5 yil 50 3,3080 ,76867 ,10871 3,0895  3,5265 1,00 5,00
6-10 yil 63 3,3841 ,51288 ,06462 3,2550 3,5133 1,75 4,45
11-15 yil 39 3,3077 ,60704 ,09720 3,1109  3,5045 1,95 5,00
16-20 yil 14 3,4393 ,71554 19124 3,0261  3,8524 2,75 5,00
20 yildan fazla 28 3,7554 ,53409 ,10093 3,5483  3,9625 2,90 5,00
Total 20 13,4055 ,63647 ,04489 3,3169  3,4940 1,00 5,00

1

Bu sonuca gore farkli toplam is tecriibesine sahip ugus personeli is tatmini

acisindan memnun oldugu ¢ikarimi yapilabilir.

Tablo 3.30: Toplam is tecriibesi ile is tatmini arasindaki Tukey testi.

Dependent Variable: is_tatmini
Tukey HSD
0] J) Mean 95% Confidence Interval
toplam_is_tecrubes toplam_is_tecrubes Difference Std. Lower Upper
i i (1-J) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5 yil ,06343 ,25308 1,000 -,6650 ,7919
6-10 yil -,01270 ,24985 1,000 -,7318 ,7064
11-15 yil ,06374  ,25743 1,000 -,6772 ,8047
16-20 yil -,06786 ,29030 1,000 -,9034 71677
20 yildan fazla -,38393 ,26501 ,697 -1,1467 , 3788
1-5yil 1 yildan az -,06343 ,25308 1,000 -, 7919 ,6650
6-10 yil -,07613 ,11878 ,988 -,4180 ,2657
11-15 yil ,00031 ,13398 1,000 -,3853 ,3859
16-20 yil -,13129 ,18962 ,983 -,6771 ,4145
20 yildan fazla -,44736"° ,14803 ,033 -,8734 -,0213
6-10 yil 1 yildan az ,01270  ,24985 1,000 -, 7064 ,7318
1-5 yil ,07613 ,11878 ,988 -,2657 ,4180
11-15 yil ,07643 12778 ,991 -,2913 4442
16-20 yil -,05516 ,18530 1,000 -,56885 ,4782
20 yildan fazla -,37123 ,14244 ,101 -, 7812 ,0387
11-15 yil 1 yildan az -,06374 ,25743 1,000 -,8047 6772
1-5 yil -,00031 ,13398 1,000 -,3859 ,3853
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6-10 yil -,07643 12778 ,991 -,4442 ,2913
16-20 yil -, 13159 ,19539 ,985 -,6940 ,4308
20 yildan fazla -,44766" ,15534 ,050 -,8948 -,0006
16-20 yil 1 yildan az ,06786 ,29030 1,000 -, 7677 ,9034
1-5 yil ,13129  ,18962 ,983 -,4145 ,6771
6-10 yil ,05516 ,18530 1,000 -,4782 ,5885
11-15 yil , 13159  ,19539 ,985 -,4308 ,6940
20 yildan fazla -,31607 ,20527 ,639 -,9069 ,2748
20 yildan fazla 1 yildan az ,38393 ,26501 ,697 -,3788 1,1467
1-5 yil ,44736" ,14803 ,033 ,0213 ,8734
6-10 yil ,37123  ,14244 ,101 -,0387 ,7812
11-15 yil 44766 ,15534 ,050 ,0006 ,8948
16-20 yil ,31607 _ ,20527 ,639 -,2748 ,9069

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Tukey Post-hoc analizi sonucuna gore 1-5 yil ve 11-15 yil toplam is tecriibesine

sahip ugus personelleri, 20 yildan fazla toplam is tecriibesine sahip ugus personellerine

gore daha diisiik is tatmini seviyesine sahip oldugu sonucuna varilmaistir.

Hoo: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir

iligki yoktur.

Hio: Ugus personelinin toplam is tecriibesi ile tiikenmislik seviyesi arasinda bir

iliski vardir.

Tablo 3.31: Toplam is tecriibesinin tiikkenmislik seviyesi ile iligkisi.

tukenmislik

Sum of Squares df Mean Square Sig.
Between Groups 1,149 5) ,230 ,609 ,693
Within Groups 73,630 195 378
Total 74,779 200

ANOVA analiz sonucuna gore p>0,05 oldugundan dolayr Ho hipotezi kabul

edilir. Yani ugus personelinin toplam is tecriibesi ile tilkenmislik arasinda anlamli bir

iligki yoktur.
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Tablo 3.32: Toplam is tecriibesine bagli tiikkenmislik durumu.

tukenmislik

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. Lower Upper
N Mean  Deviation Error Bound Bound Minimum  Maximum
1 yildan az 7 2,6234 ,68218 ,25784  1,9925  3,2543 1,86 3,41
1-5 yil 50 2,6782 ,70183 ,09925  2,4787 2,8776 1,00 4,18
6-10 yil 63 2,4971 ,38360 ,04833  2,4005 2,5937 1,18 3,18
11-15 yil 39 2,6643 ,53839 ,08621 2,4898 2,8389 1,18 4,00
16-20 yil 14 25714 ,66535 ,17782  2,1873  2,9556 1,36 4,00
20 yildan fazla 28 2,6023 ,87788 ,16590  2,2619  2,9427 1,32 5,00
Total 201 2,5988 ,61147 04313  2,5138  2,6839 1,00 5,00

Tablo 3.33: Toplam is tecriibesi ile tiikenmislik seviyesi arasindaki Tukey testi.

Dependent Variable: tukenmislik

Tukey HSD
) J) Mean 95% Confidence Interval
toplam_is_tecrube toplam_is_tecrubes Difference Std. Lower Upper
Si i (1-J) Error Sig. Bound Bound
1 yildan az 1-5 yil -,05481 24798 1,000 -, 7686 ,6589
6-10 yil , 12626 ,24482 ,996 -,5784 ,8309
11-15 yil -,04096 ,25224 1,000 -, 7670 ,6850
16-20 yil ,056195 ,28445 1,000 -, 7668 ,8707
20 yildan fazla ,02110 ,25967 1,000 -, 7263 ,7685
1-5yil 1 yildan az ,05481 24798 1,000 -,6589 ,7686
6-10 yil , 18107 ,11638 ,629 -,1539 ,5161
11-15 yil ,01385 ,13128 1,000 -,3640 ,3917
16-20 yil ,10675 ,18580 ,993 -,4280 ,6415
20 yildan fazla ,07591  ,14504 ,995 -,3416 ,4934
6-10 yil 1 yildan az -,12626 ,24482 ,996 -,8309 ,5784
1-5 yil -, 18107 ,11638 ,629 -,5161 ,1539
11-15 yil -,16722 ,12520 , 765 -,5276 ,1931
16-20 yil -,07431 ,18156 ,999 -,5969 ,4483
20 yildan fazla -,10516 ,13957 ,975 -,5069 ,2966
11-15 yil 1 yildan az ,04096 ,25224 1,000 -,6850 ,7670
1-5 yil -,01385 ,13128 1,000 -,3917 ,3640
6-10 yil , 16722 ,12520 , 765 -,1931 ,5276
16-20 yil ,09291  ,19145 ,997 -,4581 ,6439
20 yildan fazla ,06206  ,15221 ,999 -,3760 ,5002
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16-20 yil 1 yildan az -,05195 ,28445 1,000 -,8707 ,7668
1-5 yil -,10675 ,18580 ,993 -,6415 ,4280
6-10 yil ,07431  ,18156 ,999 -,4483 ,5969
11-15 yil -,09291 ,19145 ,997 -,6439 ,4581
20 yildan fazla -,03084 ,20114 1,000 -,6098 ,5481
20 yildan fazla 1 yildan az -,02110 ,25967 1,000 -, 7685 , 7263
1-5 yil -,07591 ,14504 ,995 -,4934 ,3416
6-10 yil ,10516  ,13957 975 -,2966 ,5069
11-15 yil -,06206 ,15221 ,999 -,5002 ,3760
16-20 yil ,03084 ,20114 1,000 -,5481 ,6098

Tablo 3.32 ve Tablo 3.33’teki verilere gore farkli toplam is tecriibesine sahip

ucus personelleri arasinda tilkkenmislik ac¢isindan anlamli bir fark gozlenmemistir.

3.4.7. Degiskenlerin Birbirleri Uzerindeki Etkisi

Degiskenlerin  birbirleri {izerindeki etkisini arastirmak amaciyla ucus
personelinin orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikenmislik seviyelerinin birbirleri ile
arasindaki iliskiler analiz edilmistir. Korelasyon analizi 6ncesinde normallik kontrolii
yapilmigtir. George ve Mallery (2010) ¢alismasina gore Skewness degeri -2 ile +2

arasinda bulunmasi durumunda normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir.

Tablo 3.34: Normallik testi.

Statistic Std. Error

Orgutsel_baglilik Mean 3,0575 ,03545
95% Confidence Interval for Lower Bound 2,9876
Mean Upper Bound 3,1274
5% Trimmed Mean 3,0537
Median 3,0556
Variance ,253
Std. Deviation ,50257
Minimum 1,00
Maximum 5,00
Range 4,00
Interquartile Range 44
Skewness ,067 172

Kurtosis 1,983 341
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is_tatmini Mean 3,4055 ,04489

95% Confidence Interval for Lower Bound 3,3169

Mean Upper Bound 3,4940

5% Trimmed Mean 3,4122

Median 3,4000

Variance ,405

Std. Deviation ,63647

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range ,80

Skewness -,203 172

Kurtosis 1,042 ,341
tukenmislik Mean 2,5988 ,04313

95% Confidence Interval for Lower Bound 2,5138

Mean Upper Bound 2,6839

5% Trimmed Mean 2,5864

Median 2,5455

Variance 374

Std. Deviation ,61147

Minimum 1,00

Maximum 5,00

Range 4,00

Interquartile Range 73

Skewness ,559 172

Kurtosis 1,952 ,341

Tablo 3.35: Korelasyon analizi.
Orgutsel _baglilik is_tatmini tukenmislik

Orgutsel_baglilik Pearson Correlation 1 ,646™ ,063

Sig. (2-tailed) <,001 372

N 201 201 201
is_tatmini Pearson Correlation ,646™ 1 -,204™

Sig. (2-tailed) <,001 ,004

N 201 201 201
tukenmislik Pearson Correlation ,063 -,204™ 1

Sig. (2-tailed) ,372 ,004

N 201 201 201

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



50

Hop: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda bir

iliski yoktur.

Hip: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda bir

iligki vardir.

Degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkisini arastirmak amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Sonug olarak orgiitsel baglilik ile i tatmini arasinda orta diizeyde

(0,5<r<0,69) pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Hor: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile titkenmislik arasinda

bir iliski yoktur.

Hir: Ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik ile titkenmislik arasinda

bir iliski vardir.

Tablo 3.35’te belirtildigi lizere ugus personelinin sahip oldugu orgiitsel baglilik

ile tlikenmiglik arasinda herhangi bir anlamli iligki yoktur.

Hos: Ugus personelinin sahip oldugu tiikenmislik diizeyi ile is tatmini diizeyi

arasinda bir iligki yoktur.

His: Ugus personelinin sahip oldugu tiikkenmislik diizeyi ile is tatmini diizeyi

arasinda bir iliski vardir.

Yukaridaki Tablo 3.35 incelendiginde ugus personelinin tilkenmislik diizeyi ile
1s tatmini diizeyi arasinda negatif yonlii cok zayif diizeyde (0,00<r<0,25) bir iliski

oldugu gozlenmistir.

3.4.8. Regresyon Analizi

Regresyon analizi ile degiskenler arasinda dogrusal bir iligki olup olmadigi test

edilmis olup sonuglar tablolar halinde asagida siralanmistir.
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Yapilan regresyon analizi sonucu p<0,05 oldugundan orgiitsel baglilik
seviyesinin is tatminini %51 oraninda pozitif yonlii etkiledigi belirlenmistir.

Tablo 3.36: Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki iliski.

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 21,051 1 21,051 142,178 <,001°
Residual 29,464 199 ,148
Total 50,515 200

a. Dependent Variable: Orgutsel_baglilik

b. Predictors: (Constant), is_tatmini
Tablo 3.37: Orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki regresyon analizi.

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,322 ,148 8,924 <,001
is_tatmini ,510 ,043 ,646 11,924 <,001

a. Dependent Variable: Orgutsel_baglilik

Yapilan regresyon analizi sonucu p<0,05 oldugundan tiikenmislik seviyesinin ig
tatminini yaklasik %20 oraninda negatif yonli etkiledigi tespit edilmistir.

Tablo 3.38: Tiikenmislik seviyesi ile is tatmini arasindaki iligki.

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 3,120 1 3,120 8,665 ,004b
Residual 71,659 199 ,360
Total 74,779 200

a. Dependent Variable: tukenmislik

b. Predictors: (Constant), is_tatmini
Tablo 3.39: Tiikenmislik seviyesi ile is tatmini arasindaki regresyon analizi.

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,267 ,231 14,147 <,001
is tatmini -,196 ,067 -,204 -2,944 ,004

a. Dependent Variable: tukenmislik

Tablo 3.35’e gore yapilan regresyon analizi sonucu p>0,05 oldugundan 6rgiitsel

baglilik ile tiikenmislik seviyesi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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4. SONUC VE ONERILER

Havacilik sektoriinde pandemi doneminde yasanan duraksama ve kiigiilme
donemi geride kalmis, pandemi kisitlamalarinin kaldirilmasiyla pandemi 6ncesi
doneme geri donlis hizla baslamistir. Bu siiregte olusan talebi karsilamak igin
sirketlerin biiylime hedefleri devam etmektedir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren sirketler,
biiytime hedefleri dogrultusunda yeni ugak sipariglerine ve ise alimlara hizla devam
etmektedir. Yeni bir ¢alisan1 ise alma maliyeti, mevcut ¢alisan1 Orgiitte tutabilme
maliyetinden ¢ok daha fazla oldugu disiiniildiigiinde; biiytime siirecindeki sirketlerin
mevcut ¢alisanlarint koruyabilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu sebepten dolay1
sirketler biliylime hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in mevcut calisanlarint mutlu
etmelidir. Calisanlarin mutlu olmast demek, yaptiklari isten tatmin olmalar1 ve orgiite
bagliliklarinin artmasi1 demektir. Aksi takdirde sirketler elindeki kaliteli ve yetismis is
giiclinii kaybedecek ve sektordeki rekabet ortaminda avantajini rakiplere kaptirmakla

kars1 karstya kalacaktir.

Sirketler karlihigi arttirmak amaciyla belirli rotalarda diger sirketlerle yolcu
paylasim anlagmasi yapmaktadir. Buna ek olarak sirketler yolculardan gelen talepleri
degerlendirerek karli olacak sekilde yeni ucus rotalari planlamaktadir. Bunlarin hepsi
daha ¢ok ucus yapmakla ger¢eklesecegi i¢in ugus ekibinin, Sivil Havacilik Genel
Midiirligii. (SHGM) tarafindan uluslararasi normlar baz alinarak belirlenen
maksimum c¢alisabilecegi limitlere yakin ugus yapmasini gerektirmektedir. Sonug
olarak ucus ekiplerinin yorgunluklarinin artmasi ve bir siire sonra tiikenmislik

seviyelerinde yiikselise sebep olmas1 kaginilmazdir.
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Bu arastirmada havacilik sektoriinde ugus personelinin is performansini
etkileyen psikolojik faktorlerden orgiitsel baglilik ve tilkenmislik seviyesinin ig tatmini
tizerindeki etkisi incelenerek sonuglarin ortaya konmasi amaclanmaktadir. Bu
dogrultuda; orgiitsel baglilik, is tatmini ve tiikenmislik faktorlerini kapsayan sorulari
iceren bir anket calismasi hazirlanmistir. Meyer vd. (1993) tarafindan hazirlanan
anket; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ alt tiirti
kapsamakta ve toplam 18 sorudan olusmaktadir. Weiss vd. (1967) tarafindan
olusturulan Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilarak hazirlanan is tatmini anket
sorulart toplamda 20 soru icermektedir. Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
olusturulan Maslach Tiikenmislik Olcegi kullanilarak hazirlanan anket toplamda 22
sorudan olugsmaktadir. Anket ¢alismasina 157 erkek ve 44 kadin olmak iizere toplam

201 kisi katilmustir.

Anket caligsmast sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistik programi (SPSS
28) kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, orgiitsel baglilik
Olceginde Cronbach Alpha degeri 0,78, is tatmini Ol¢ceginde Cronbach Alpha degeri
0,93 ve tiikkenmislik Olgceginde Cronbach Alpha degeri 0,92 olarak bulunmustur.
Ozdamar (2002) calismasinda Cronbach Alpha degeri 0,6 ve 0,8 arasindaysa oldukca
giivenli, 0,8 ve 1,0 arasindaysa yiiksek seviyede giivenli oldugunu belirtmistir. Bu
bilgiler dogrultusunda; oOrgiitsel baglilik 6lcegi oldukca giivenli, is tatmini ve
tilkenmislik 6lgekleri ise yiiksek seviyede giivenli ¢tkmistir. George ve Mallery (2010)
calismasina gore Skewness degeri -2 ile +2 arasinda bulunmasi durumunda normal
dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. Yapilan analize gore veriler normal dagilim

gostermektedir.

Sonuglar incelendiginde orgiitsel bagllik ile is tatmini arasinda orta diizeyde
(0,5<r<0,69) pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ugus personelinin
tikenmislik diizeyi ile 1§ tatmini diizeyi arasinda negatif yonlii ¢cok zayif diizeyde
(0,00<r<0,25) bir iliski oldugu gozlenmistir. Ucus personelinin sahip oldugu orgiitsel

baglilik ile tiikenmislik arasinda herhangi bir anlamli iligki tespit edilmemistir.
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Bu sonuglar dogrultusunda; ugus personelinin gérevinin, yani kokpit veya kabin
ekibinden olmasinin orgiitsel baglilik, tiikenmislik veya is tatmini Seviyeleri {izerinde
herhangi bir farka rastlanmamistir. Tiikenmislik seviyesinin farkli ¢tkmamasi ortalama
olarak birbirine yakin mesai siireleri kadar ¢alismalarindan kaynaklaniyor olabilir;
ancak Orgiitsel baglilik ve is tatmini seviyesi Ozelinde bir farklilik ¢ikmamistir.
Havayolu sirketleri incelendiginde kabin ekibinin sirkette kalma stiresi, Kokpit ekibine
gore ortalamada daha kisadir. Ancak bu arastirmanin sonuglarinda kokpit ekibi ve
kabin ekibi arasinda orgiite baglilik konusunda bir fark ¢ikmamasi, pandemi sonrasi
donemde yapilan bu c¢alismanin ilging bir sonucu olarak goriilebilir. Bunun sebebi,

maddi sartlardan kaynakli 6rgiite bir baglilik olarak degerlendirilebilir.

Bir diger taraftan toplam is tecriibeleri dikkate alindiginda, 1-5 yil arasinda
toplam is tecriibesine sahip ucus personelinin Orgiitsel baghiligi diger tiim ucus
personeline gore daha diisiik seviyede oldugu sonucuna varilmistir. Bunun sebebi
olarak sirkete yeni katilmasi, isine heniiz tam uyum saglayamamasindan kaynakli igini
benimseyememesi olabilir. Diger yas gruplarinda orgiitsel bagliligin birbirine yakin

¢ikmasi da isine uyum saglamalarindan dolay1 isini benimsemeleri olabilir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gdre Ugus personelinin yasi ile Orgiitsel
baglilik seviyesi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Tablo 3.8’de verilen
sonuglara gore; 27 yasindan kii¢iik ve 40 yasindan biiyiik ugus personelinin orgiitsel
bagliliginin daha yiiksek seviyede oldugu sonucuna varilmigtir. Burada mesleginin
baginda olan ve mesleginin sonlarina yaklagsmis ugus personellerinin diger yas
gruplarindaki ucgus personellerine gore orgiitsel bagliliginin yiiksek olmasi, ¢alisacak
sirket alternatiflerinin ¢ok az olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Bu baglhlik tiirii
sirketlerin en son isteyecegi tlirdendir. Sirketlerin insan kaynaklar1 departmaninin

sirket 6zelinde bu konunun tizerine diismesi ve tedbir almas1 gerekebilir.

Ucus personelinin yasi ile is tatmini arasindaki iliski anlamli bulunmustur. Tim
yas gruplarindaki ugus personeli yapmis oldugu isten memnun oldugunu belirtirken,
27-40 yas gruplar1 arasindakiler is tatmini konusunda kararsiza daha yakindir. Ugus

personelinin yasi ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin sonuglari
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birbirine paralellik gostermektedir. Bu arastirmanin sonucuna gore orgiitsel baglilik ve
is tatmini arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Dolayisiyla is tatmini seviyesinin bu sekilde devam edebilmesi ve yiikseltilmesi i¢in

sirketlerin mevcut politikalarini devam ettirmesi ve gelistirmesi tavsiye edilebilir.

Ugus personelinin egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski anlamli
bulunmustur. Tim egitim diizeyi gruplarindaki ugus personeli is tatmini agisindan
memnun oldugu ¢ikarimi yapilabilir. Lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip ugus
personelleri arasinda is tatmini ag¢isindan anlamli bir fark bulunmustur. Bu bilgiler
dogrultusunda sirketler ugus personeli secimlerinde mevcut personelin egitim
seviyesine uygun secimlerle devam etmesi oOnerilebilir. Bu sonuglar diginda diger

degiskenler arasinda herhangi bir anlamli iliskiye rastlanmamustir.

Bu calisma Tirkiye genelindeki 201 wucgus personeli katilimiyla
gerceklestirilmistir. Bilindigi {izere havacilik global bir sektordiir. Gelecekte yurt
disinda gorev yapan ucus personellerini kapsayan bir ¢alisma yapilarak, Tirkiye’de
calisan ugus personelini kapsayan bu c¢alismanin sonuglar1 karsilastirilabilir.
Calismada kokpit ve kabin ekibi birlikte degerlendirilmistir. Orgiitsel bagllik,
titkenmislik ve is tatmini faktorleri ile ugus personelinin gérevi arasinda anlamli bir
iliski bulunmamasinin nedeni, tiim personelin birlikte dikkate alinmasi olabilir. Ugus
personelinin normatif baglhiligi, verilen cevaplara etki etmis ve gercek duygu ve
diigiincelerini saydam bir sekilde yansitmamis olabilir. Kokpit ve kabin ekibinin ayri
ayri aragtirmalarla yapilacak analizinin sonuglarda farklilik yaratabilecegi
degerlendirilmistir. Dahasi, kokpit ve kabin personelinin cinsiyet dagiliminin orantisiz
olmasmin da sonuglari etkilemis olabilecegi degerlendirilmistir. Bunlara ek olarak,
uzun ugus ve kisa uguslari gerceklestiren ucus personellerinin ayri ayri arastirildigi bir
calisma yapilmasi da sonuglart farkli yansitabilir. Son olarak ugus personeline ek
olarak havalimanindaki yer hizmetleri personelinin de farkl bir arastirmanin konusunu

olusturabilecegi degerlendirilmistir.
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Tablo A.1: Orgiitsel baglilik anket sorular1.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katihyorum

Tamamen
Katihyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan kismim bu girkette gecirmek
beni gok mutlu eder.

2. Bu sirketin problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi
goriiyorum.

3. Sirketime kargt piiclé bir aidivet hissetmivorum.

4. Bu sirkete kars1 duygusal baghlik hissetmryorum.

5. Bu girkette kendimi “ailenin bir pargast™ gibi gérmiivorum.

6. Bu sirketin benirm i¢in ok 6zel bir yen vardur.

7. Su anda bu girkette calisiyor olmam hem kendi istegimden
hem de gartlarm buru gerektirmesindendir.

8. Sirketimden aynlmayi isteseydim daht gu anda bu bana ¢ok
zor gelirdi.

9. $u anda girketimden ayrilacak olsam, hayatimda bircok ey
alt st olur.

10. Bu girketten aynlmam diisindiirecek seenekler oldukea
azdir.

11. Eger bu girkete kendimden ¢ok gey katmamug olsaydim,
bagka verde calismayi diginebilirdim.

12. Bu girketten ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

13. Bu girkette caligmaya devam etmek icin yéneticilerime
kargt bir minnet borew/sorumluluk hissetmiyorum.

14. Eger bu girketten ayrilmak benim yararima olsa dahi gu
anda buradan ayrilmanin dogru olmadigim diigtinfivorum.

15. $uketimden su anda aymlacak olsam kendmu suclu
hissederim.

16. Bu sirket benim sadakatimi (baglihgimi) hak ediyor.

17. Bu sirketteki insanlara kars: bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim igin su anda bu girketten ayrilmam.

18. Bu sirkete gok sey borcluyum.
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Tablo A.2: Is tatmini anket sorular.

Hi¢ Memnun
Degilim

Memnun

Lo Kararsizim
Degilim

Memnunum

Cok
Memnunum

1 Siirekli bir seylerle megoul olabilme imkdnmin olmasi bakimindan

2. Bagimstz galigma imkaranin olmast bakimmdan

3. Zaman zaman degisik seyler yapabilme imkdni bakimindan

4. Toplumda bir yer edinme imkani bakimindan

5. Yoneticimin kendine bagl olan kigilere karst davramg tarzi bakimindan

6 Yaneticimin karar verme konusundaki yeterliligi bakimindan

7. Viedanima ters diigmeyen geyleri yapabilme bakimindan

8. Siirekli bir 15e sahip olma imkdm bakunndan

9. Bagkalart 1¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem bakimindan

10. Kisilen: yonlendirmek icin firsat vermest bakumindan

11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme gans1 vermesi bakimindan

12. Igimle 1loili alman kararlarin uygulamaya konmast bakimindan

13. Yaptigim 15 kargthgmda aldigim tieret bakimindan

14. Terfi mmkdnlan bakimindan

15. Kendi kararim verebilme dzgiirliigi bakimindan

16. Caligma gartlan bakimindan

17. Calisma arkadaglarimin birbirlertyle anlagabilmeleri bakimindan

18. Yaptigim 15 kargthimda takdir edilmem bakimindan

19. Yaptigim 15 karsthginda duydugum bagar: hisst bakimindan

20. Igimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmem bakmundan

Tablo A.3: Tiikenmislik anket sorulari.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katlmiyorum | Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katihvorum

1. Kendimi igimden duyeusal olarak uzaklagmig hissedryorum.

2.5 giintimin sonunda kendims bitkin hissediyorum.

3. Sabsh kalkizgimda bir giin daha bu 131 kaldiramayacagim: hissediyorum.

4 Ts cevremdeki msanlarm ne hissettiing hig anlayamiyorum.

5. Ty cevremdeki baz kimselere sankr msan degillermig gibt davrandigimu
hussediyorum.

6. Biitiin gin insanlarla udrazmak benim igin gergekten cok yipraticy

7. Tjim yiizinden cevremdeki mnsanlarin sorunlanna goziim bulamryorum.

8. Yaptigim igten yildsgim hissediyorum.

9. Yaptgim 15 sayesinde insanlann vasamma kathda bulunduguma
mAnyonm.

0. Bu iste alismaya bagladigimdan beri insanlara kargt daha sert birisi oldum.

1. Budgin beni piderek katilagtirmasmdan korkuyorum.

2. Kendim hichir sey vapamayacak kadar giicsiiz hissediyorum.

3. Isimin beni ksitladsgmt hissediyorum.

5. Iyim eregi i cevremdeki insanlara ne oldugu umrumda degil

6. Dogirudan insanlarla calismak bende qok fazla stres yapryor.

7.1 ceveemdeki insanlarla aramuzda rahat bir hava olusturamiyorum,

1
1
1
1
14. Isimde cok fazla caltstifim dilgiindvorum.
1
1
1
1

8. Insanlarla yakn bir galismadan sonra kendimi gok cansiz hissediyorum

19. Bu ite birgok kayda deger bagan elde ettim.

20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

21. Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklasamtyorum.

22. T gevremdeki bazi kitlerin sanki benum yiizimden problem yastyorlarmis
otbi davrandiklarin hissadiyorum.
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