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ÖZET 

Hayatımızın her alanında var olan örgütlerin iĢleyiĢi ve katma değeri yüksek çıktılar 

üretmesiyle ilgili olarak insan faktörünün önemi yadsınamayacak bir noktaya gelmiĢtir. 

Günümüzde teknik imkânları birbirine benzer olan iĢletmelerin ancak kaliteli insan 

kaynağıyla farklılık yaratmaları mümkündür. Ġnsan faktörünün öneminin artması örgütsel 

bağlılık kavramına yönelik çalıĢmaların artması sonucunu doğurmuĢtur. Havacılık sektörü, 

yapısı itibariyle teknolojik geliĢmeyle paralellik gösteren sektörlerden biridir. Günümüz 

dünyasında her alanda artan rekabetin getirdiği az zamanda çok iĢ yapma zorunluluğu 

sektörün önemini daha da arttırmaktadır. Türkiye‟de ve dünyada her geçen yıl cirosunu artıran 

sektör ülke ekonomilerinde önemli bir paya sahip olmaktadır. ÇalıĢmanın amacı, Türkiye‟de 

sivil havacılığı düzenleyen kurumlarda ve özel havayolu iĢletmelerinde çalıĢan beyaz yakalı 

personelin örgütsel bağlılık düzeylerine etki ettiği düĢünülen bazı faktörlerin etki düzeylerini 

tespit etmektir. Bunun için, beyaz yakalı personelin bağlılık düzeylerinin, onların cinsiyeti, 

yaĢı, eğitim düzeyi, kurumda çalıĢtığı süre, aynı sektörde çalıĢma durumu ve yöneticilik 

görevine bağlı olarak farklılık gösterip göstermediği tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Nicel bir araĢtırma tasarımı ile yürütülen çalıĢmanın örneklemini merkezleri 

Ġstanbul‟da bulunan iki havacılık sektörü kurumunun beyaz yakalı çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

Toplanan veriler SPSS 22 paket programından faydalanılarak analiz edilmiĢtir. 

Edinilen bulgular yorumlanarak ele alınan değiĢkenlerin çalıĢanların bağlılıklarına etki 

edip etmediği yönünde çıkarımlar yapılmıĢtır. Buna göre yaĢ, eğitim düzeyi ve kurumda 

çalıĢma süresi değiĢkenleri ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel bağlılık, havacılık sektörü, beyaz yakalılar. 
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SUMMARY 

A RESEARCH ON FACTORS INFLUENCING THE ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT OF THE AVIATION SECTOR EMPLOYEES IN TURKEY 

 The importance of the human factor has reached an undeniable point regarding the 

functioning of organizations that exist in all areas of our lives and producing high value-added 

outputs. Nowadays, it is possible for enterprises whose technical facilities are similar to create 

difference only with high quality human resources. The increase in the importance of the 

human factor has resulted in the increase of studies on the concept of organizational 

commitment. Aviation sector is one of the sectors that is in parallel with technological 

development in terms of its structure. In today's world, the necessity of doing more work in 

less time due to increasing competition in every field increases the importance of the sector. 

The aim of this study is to identify the factors effecting the organizational commitment level 

of the aviation sector employees in Turkey. For this purpose, it has been tried to determine 

whether the commitment levels of the white collar employees differ depending on their 

gender, age, education level, working time in the institution, working status in the same sector 

and managerial duties. 

The sample of the study, which was conducted with a quantitative research design, 

consists of the white-collar employees of two aviation sector organizations whose centers are 

located in Istanbul. The collected data were analyzed using SPSS 22 program. 

According to the findings there is a significant relationship between organizational 

commitment and age, education level and working time variables. 

Keywords: Organizational commitment, aviation, white collar employees. 
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GĠRĠġ 

 

Bireyler, doğumlarından ölümlerine kadar değiĢik örgütlerle birlikte yaĢamlarını 

sürdürmekte, yaĢadıkları süre boyunca farklı örgütlerin faaliyet alanına giren mal ve 

hizmetlere ihtiyaç duymaktadırlar. Bu örgütlerin güvenle ve sağlam temeller üzerinde 

varlıklarını devam ettirebilmeleri için sahip olması gereken kaynaklar ve özellikler uzun 

süredir tartıĢılmaktadır. Örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmeleri için en önemli faktör sahip 

oldukları insan kaynağıdır. Belli Ģartlar altında birçok örgüt gerekli somut donanım ve 

teknolojiye sahip olsa da kaliteli insan kaynağına sahip olmak kolay değildir. Örgütlerin 

katma değeri yüksek çıktılar üretmesi ve verimliliğini artırması kaliteli insan kaynağıyla 

mümkündür. Ancak insan kaynağı profilinin yüksek olması örgütler için çoğu zaman yeterli 

değildir. Ġnsan kaynağı avantajının etkisini gösterebilmesi için örgütsel bağlılığa ihtiyaç 

duyulmaktadır. ÇalıĢanlar, ancak bağlılıkla çalıĢtıkları örgütler için bilgi, birikim ve 

yeteneklerini kullanma ve fedakârlık yapabilme eğilimindedirler. 

Ülkemizin son yıllarda yaptığı atılım hamlelerinden önemli ölçüde payını alan 

havacılık sektörü, uzun vadeli hedeflerin gerçekleĢtirilebilmesi için kritik öneme sahiptir. 

Yakın geçmiĢte yapımı tamamlanan Ġstanbul Havalimanı ile birlikte ülkemiz uluslararası uçuĢ 

ağının merkezi olmayı ve sektörün cirosunu önemli ölçüde artırmayı hedeflemektedir. 

Havacılık sektörü yapısı gereği hizmet sektörünün özelliklerini yoğun bir Ģekilde 

yansıtmaktadır. Havacılık sektöründe gerek emniyet gerekse hizmetin kalitesi açısından insan 

faktörü yadsınamaz bir önem arz etmektedir. UçuĢun her aĢamasında yolcu memnuniyetini 

sağlamak sektörün tüm paydaĢlarının öncelikli görevlerindendir. Bu noktada örgütsel bağlılığı 

yüksek çalıĢanlarla çalıĢmak havacılık iĢletmelerinin en önemli avantajlarından biri olacaktır. 

Son yıllarda sayısı artan çalıĢmalara konu olarak adından söz ettiren beyaz yakalı 

çalıĢanlar, emek süreçlerindeki rollerinden kaynaklı olarak meslek, eğitim, tüketim ve gelir 

kalıpları temel alınarak tanımlanmaktadırlar. Beyaz yakalılar, bilgi yoğun emek sürecini 

yaĢayan, kas gücünden ziyade zihin gücüyle görev yapan, vasıfları yüksek, iyi eğitimli ve 

yetkin kiĢiler olarak ifade edilmektedirler (Nurol, 2014: 1-2). Beklentileri ve çalıĢma koĢulları 

mavi yakalı çalıĢanlara göre farklılık gösteren beyaz yakalılar birçok hizmet odaklı sektörde 

olduğu gibi havacılık sektöründe de önemli bir yer tutmaktadırlar. 

Bu çalıĢmanın amacı, Türkiye‟de sivil havacılığı düzenleyen kurumlarda ve özel 

havayolu iĢletmelerinde çalıĢan beyaz yakalı personelin örgütsel bağlılık düzeylerine etki 

ettiği düĢünülen bazı faktörlerin etki düzeylerini tespit etmektir. Bunun için, beyaz yakalı 

personelin bağlılık düzeylerinin, onların cinsiyeti, yaĢı, eğitim düzeyi, kurumda çalıĢtığı süre, 
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aynı sektörde çalıĢma durumu ve yöneticilik görevine bağlı olarak farklılık gösterip 

göstermediği tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, merkezi olarak Ġstanbul 

ilinde bulunan ve Türk havacılık sektöründe faaliyet gösteren, biri Türkiye‟de sivil havacılığı 

düzenleyen kurumlardan biri ve diğeri bir özel havayolu iĢletmesi olmak üzere ikikurumun 

beyaz yakalı çalıĢanları oluĢturmaktadır. ÇalıĢma iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci 

bölümün ilk kısmında örgütsel bağlılık kavramı ve önemi aktarılmıĢ; ikinci kısımda ise Türk 

sivil havacılık sektöründe örgütsel bağlılık kavramına beyaz yakalılar merkeze alınarak 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu kısımda aynı zamanda Türkiye havacılık sektörünün genel 

yapısı ve ana aktörleri tanıtılmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümü Türkiye‟de 

havacılık sektöründe beyaz yakalıların örgütsel bağlılığını etkileyen faktörlere iliĢkin analiz 

ve bulgulara yer verilmiĢtir. Sonuç bölümünde ise araĢtırmanın verilerinden elde edilen 

bulgular değerlendirilmiĢ ve yorumlanmıĢ, araĢtırmanın kısıtlılıklarından söz edilerek bundan 

sonraki çalıĢmalar için tavsiyelerde bulunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

HAVACILIK ĠġLETMELERĠNDE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

1.1.Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Önemi 

En özet haliyle çalıĢanların örgütlerine duydukları psikolojik bağ olarak 

tanımlanabilecek olan örgütsel bağlılığın kaynağı çalıĢma isteği, kuruma duyulan ilgi ve 

örgütsel değerleri benimseme düzeyidir (Çekmecelioğlu, 2006). Örgüt için fedakârlıkta 

bulunabilme (Bülbül, 2007); örgüt üyeliğinin sürekliliği için güçlü bir istek duyma (Atak, 

2009); örgüt kimliği ile özdeĢleĢme (Gürbüz, 2006); örgütsel ve kiĢisel değerlerinin üst düzey 

uyumuna bağlı bir içselleĢtirme (O‟Reilly ve Chatman, 1986) vb., örgütsel bağlılığın 

göstergeleri olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel psikoloji ve örgütsel 

davranıĢ literatüründe yoğun bir ilgi görmektedir. Teoriye dayalı bir kavram olması, 

yönetilebilir olması ve geniĢ bir alana yayılması, örgütsel bağlılığa olan ilginin artmasının 

nedenlerindendir. Bir diğer neden ise, örgütsel bağlılığın iĢ gücü devrini diğer iĢ 

tutumlarından daha iyi öngörebileceği Ģeklindeki yaygın inanıĢtır (Doğan, 2013:65). 

Bağlılık, Latince anlamı “birleĢtirmek” olan bir kökten türemiĢtir. 1950‟li yıllarda 

örgütsel bağlılık kavramının akademik literatürde yer almasıyla birlikteyapılantanımların 

bazılarına Tablo 1.1‟de yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 1.1 Örgütsel Bağlılık TanımlarıTablo1 a 

Kaynak Tanım 

Becker (1960) KiĢinin birbiriyle iliĢkisi olmayan çıkarlarını tutarlı bir faaliyet çizgisiyle 

iliĢkilendirdiğinde ortaya çıkan kavram 

Kanter (1968) Örgütte kalmanın kiĢiye getirdiği kazanç ve örgütten ayrılmanın doğuracağı maliyet 

Hall vd. (1970) Örgütün ve bireylerin amaçlarının birbiriyle uyumlu hale geldiği ve bütünleĢtiği bir süreç 

Sheldon (1971) ÇalıĢanın kimliğini örgüte bağlayan bir tutumda olması veya örgüte doğru bir yöneliĢte 

olması  

Hrebiniak ve 

Alutto (1972) 

Örgütsel iĢlemler ve değiĢikliklerin bir sonucu olan bir olgu 

Buchanan (1974) Araçsal değerinden ayrı olarak örgütün kendisine, amaçları ve değerleriyle ilgili olarak 

kiĢinin kendi rolüne ve örgütün amaç ve değerlerine etkili bir duygusal bağlılık hissetmesi 

Wiener ve 

Gechman (1977) 

Sosyal olarak kabul edilmiĢ, bağlılığın amacıyla ilgili normatif beklentilerin üzerine çıkan 

davranıĢlar 

Mowday, vd. 

(1979) 

ÇalıĢanların örgüte duyduğu duygusal bir bağ ve örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi 

durumu  

O‟Reilly ve 

Chatman (1986) 

ÇalıĢanın, örgütünün tanımladığı kural ve prosedürleri kabul edip sahip çıkma derecesi 

Schermerhorn, 

vd. (1994) 

ÇalıĢanın kendisini örgütte nerede gördüğünün, örgüt içindeki fonksiyonu ile ne kadar 

bütünleĢtirdiğinin ölçüsü 

Buchanan (2000) ÇalıĢanın örgüt amaçlarına ulaĢmasındaki yolda kendisine düĢen görev ve sorumluluklarda 

beklenti ve amaçlarına dayanmayan bağlanma. 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiĢtir. 
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Günümüzün karmaĢık örgüt yapıları için insan kaynağı son derece önemlidir. Üretilen 

mal ve hizmetlerin kalitesi, dayanıklılığı ve verimliliği çalıĢan kalitesiyle yakından ilgilidir. 

Örgüt ve yönetim açısından insan öğesinin önemi, 1930‟lu yıllardan itibaren kavranmaya 

baĢlanmıĢ, konu üzerinde araĢtırmalar geçmiĢten bugüne kadar düzenli olarak artarak devam 

etmiĢtir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanın amaçlarıyla iĢletmenin amaçlarının örtüĢmesinde, 

çalıĢanın örgüt faaliyetlerini benimsemesi ve bu faaliyetlere katılmasında, iĢletmede kalma 

isteğini sürdürmesinde ve iĢletme için yenilikçi bir tavır sergilemesinde önemli bir olgudur. 

Örgütler için liyakat sahibi ve kalifiye çalıĢanlar bulmak kadar, örgüte olan bağlılığı yüksek 

çalıĢanlara sahip olmak da önemli bir konu haline gelmiĢtir. Bağlılığı yüksek çalıĢanlar, 

kiĢisel yaratıcılıklarını örgüt için kullanmaktan çekinmediklerinden, örgüte olan katkıları 

yüksektir. Ayrıca bu tip çalıĢanlar örgütün değer ve misyonunu benimsedikleri için diğer 

çalıĢanlara örnek teĢkil etmektedirler. Örgüte karĢı özveride bulunma potansiyelleri yüksektir 

(Durna ve Eren, 2005: 210). 

Bağlılığı yüksek çalıĢanlara sahip olmayan örgütlerin hedeflerine ulaĢma yolunda 

gerçekçi adımlar atmaları zordur; zira çalıĢanların bağlılıkları, onların iyi niyetleri, iradeleri 

ve koĢullarından daha güçlüdür. Bağlılık olmadan engellerin aĢılması zorlaĢır ve yakalanılan 

fırsatlar kaybedilebilir (Starnes ve Truhon, 2006: 1). 

Ġçinde yaĢadığımız zaman diliminde çalıĢanların meslek hayatları boyunca aynı 

örgütte çalıĢmayı tercih edecekleri kesin değildir; çalıĢanların iĢ değiĢikliği yapma oranının 

geçmiĢ yıllara arttığı görülmektedir Dolayısıyla iĢletmeler çalıĢanlarının bağlılıklarını 

artırmak ve onları iĢletmede tutmak için farklı yollar bulmak ve daha büyük maliyetlere 

katlanmak durumundadırlar. Özellikle iĢletmelerdeki genç ve eğitimli çalıĢanların bağlılık 

Ģartları eskiye göre değiĢiklik göstermiĢ, esnek çalıĢma saatleri ve kariyer olanakları gibi 

kavramlar önemli bağlılık kriterleri haline gelmiĢtir. Bunun dıĢında ödül, prim ve terfi 

sistemleri iĢverenlerin örgütsel bağlılığı artırma yöntemleri arasında yer almaktadır. Tüm bu 

yeni durumlar yüksek bağlılığa sahip çalıĢanlara sahip olabilmeyi örgütler açısından daha da 

önemli kılmaktadır (Anttila, 2014: 1-2). 

Ayrı bir yapı olarak bağlılığın değeri motivasyon, katılım, davranıĢsal niyet, vb. 

psikolojik kavramlardan farklılık göstermektedir (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 492). 

ÇalıĢanların örgüte karĢı bu duyguları hissedebilmesi için öncelikle bağlılığa sahip olmaları 

gerekmektedir. Bağlılığa sahip bir çalıĢan, örgütün değerlerini ve genel yapısını benimsediği 

için örgütün amaçlarını önemsemesi ve onları kendi amaçları gibi görmesi kolaylaĢır. Bu, 

çalıĢanın motivasyonunu artırır ve verimliliğinin yükselmesini sağlar. Ayrıca bağlılığı yüksek 

çalıĢanlar örgütün faaliyetlerine kendiliğinden katılma isteği gösterirler. Örgüt için 
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sorumluluk almaktan kaçınmaz ve bunu yerine getirmek için çalıĢırlar. Birçok araĢtırmada 

örgütsel bağlılık ve çalıĢan davranıĢları arasında çalıĢanın görevlerini yerine getirme, üretim 

sürecine daha fazla katılım ve isteklilik gibi kavramlar bakımından pozitif iliĢki bulunmuĢtur. 

Kendilerine olan yararı gereği ve kaçınılmaz olarak, örgütler çalıĢanlarını kontrol eden, dar 

bir kalıba sokulmuĢ iĢlere yönelten ve ne yapacaklarını dikte eden klasik bir anlayıĢ yerine 

çalıĢanların bağlılıklarını artırmaya ve onları faaliyet sürecine daha etkin Ģekilde katılmaya 

sevk eden stratejilere yönelmeyi tercih etmektedirler (Nehmeh, 2009: 1-3). 

KüreselleĢmeyle birlikte örgütlerde çeĢitlilik giderek artmıĢ, çok farklı yapı, etnik grup 

veya görüĢlere sahip insanlar aynı çatı altında çalıĢma imkânı bulmuĢtur. Hatta farklı ülkelerin 

vatandaĢları aynı örgüte mensup birer çalıĢan olarak istihdam edilmektedirler. Bu farklılıklar 

doğru yönetildiğinde örgütler açısından bir insan kaynağı zenginliğinin ortaya çıktığı ve 

bunun kurumlara ciddi bir rekabet avantajı sağladığı görülmektedir (Starnes ve Truhon, 2006: 

12). Örgüte olan bağlılık aynı zamanda çalıĢan davranıĢlarını, performansını, devamsızlığını 

ve iĢ gücü devir hızını etkilemektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171). ĠĢletmelerin insan 

kaynakları departmanları bu farklılığı yönetmek ve bu kavramları örgüt yararına 

kullanabilmek için politikalar geliĢtirmektedirler. 

Küresel rekabetteki artıĢ, iĢ dünyasında ayak uydurulması giderek zorlaĢan 

değiĢiklikler ve bilgi teknolojisindeki hızlı geliĢimler iĢletmeleri yeni bir yapılanma 

oluĢturmaya itmiĢtir. DeğiĢen dünyaya uygun örgüt yapılanmaları üzerine yapılan 

çalıĢmalarda özellikle “etkinlik” ve “esneklik” kavramları üzerinde durulmaktadır. Çünkü 

örgütler değiĢen Ģartlara mümkün olan en kısa sürede uyum sağlayabilecek yeteneğe sahip 

olmalı ve maliyetlerini azaltarak rekabet güçlerini artırmalıdırlar. Örgütler, bu amaçlara 

ulaĢabilmek için yeni teknolojilerin entegrasyonu, dıĢ kaynak kullanımı ve operasyonların 

konsolidasyonu gibi birçok strateji kullanmaktadırlar. Örgütlerin yapısı değiĢtikçe ve yapılan 

iĢler esnekleĢtikçe çalıĢanlar örgütler için daha da önemli hale gelmektedir. “ĠĢ” kavramı, 

görev ve sorumlulukların yerine getirilmesinden ziyade yeni beceriler geliĢtirme ve farklı 

durumlara adapte olabilme kabiliyetine dönüĢmektedir. Yönetici kadrosunun azalması ve 

örgütsel hiyerarĢinin düzleĢmesi ile birlikte çalıĢanların karar alma mekanizmasındaki 

ağırlıkları artmaktadır. Böylece çalıĢanların yaptığı iĢin niteliği önem kazanmakta ve bu 

durum bağlılık aracılığıyla sağlanmaktadır. Bağlılığın tersi yabancılaĢmadır ve bu gerek örgüt 

gerekse birey için sağlıksız ve maliyetli bir durumdur (Meyer ve Allen, 1997: 4-5). 

ĠĢ hayatında baĢarıyı getiren en önemli faktörlerden biri takım olmayı baĢarabilmektir. 

ÇalıĢanlar bireysel olarak yetenekli, alanında uzman ve gerekli liyakate sahip kiĢiler 

olabilirler. Ancak bu, örgütü baĢarılı kılmaya tek baĢına yetecek bir etmen değildir. Örgütsel 
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baĢarı için örgütteki tüm paydaĢların bir ekip ruhuyla hareket etmesi ve ortak bir paydada 

buluĢması gerekmektedir. Bunun oluĢması için örgüt içinde gerekli sinerji yaratılmalıdır. 

Günümüzün rekabetçi koĢullarında küresel ve müĢteri odaklı hizmet anlayıĢı önem 

kazanmıĢtır. Bununla birlikte iĢverenlerin çalıĢanlardan beklentileri de artmıĢtır. Bu 

beklentilere karĢılık iĢverenler de çalıĢanların beklenti ve isteklerini yerine getirmek 

durumundadırlar. Bu sağlanamadığı takdirde çalıĢan üzerinde oluĢacak stres duygusu ve 

tükenmiĢliğin örgütü olumsuz etkilemesi kaçınılmazdır. Ġçinde bulundukları örgüte bağlılık 

duymayan insanların oluĢturdukları toplulukların sağlıklı bir geliĢim gösterebileceği 

söylenemez çünkü örgütlerin faaliyetleri ve çıktıları toplumu yakından ilgilendirmektedir. 

Ġnsanlar evlerinden çıktıkları ilk andan itibaren farklı örgütlerle karĢılaĢmaktadırlar. 

Hayatlarını idame ettirebilmek, kiĢisel ve sosyal ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için örgütlerden 

yararlanmak zorundadırlar. Bağlılığı yüksek, iĢini severek yapan, örgütünü koruyan ve 

örgütünün değerlerini paylaĢan bir birey hem kendisi mutlu olacak hem de çevresi ve toplum 

için verimli bir birey hüviyetine bürünecektir. Ancak bağlılığın olumsuz tarafları göz ardı 

edilmemelidir. Körü körüne bir bağlılık çalıĢanların statükoyu kabul etmelerine neden 

olmaktadır. Bu durum çalıĢanların örgütün karar alma mekanizmalarına katılımını 

zorlaĢtırmakta ve yenilikleri kabul etmeyi geciktirmektedir (Doğan, 2013: 69-70). 

1.2. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Örgütsel bağlılık kavramı literatürde ilk olarak „duygusal bağlılığın‟ açıkladığı 

Ģekliyle ele alınmıĢtır. Zamanla yapılan araĢtırmalarda bağlılığın çalıĢanın örgütten ayrılması 

durumunda katlanacağı maliyetlere karĢı oluĢtuğu iddia edilmiĢ ve “devam bağlılığı” kavramı 

ortaya çıkmıĢtır. Meyer ve Allen bu iki tip bağlılığı içine alan bir model üretmiĢler, daha 

sonra bu modele normatif bağlılığı eklemiĢlerdir (Doğan, 2013: 66). 

1.2.1. Duygusal Bağlılık 

Örgütsel bağlılığın boyutlarından en yaygın kullanılanı duygusal bağlılıktır. Bu 

boyutta çalıĢanın dâhil olduğu örgüte karĢı geliĢen güçlü bir ait olma hissi, örgütün üyesi 

olmaya devam etme isteği ve algılanan duygusal bir bağ söz konusudur. Duygusal bağlılıkta 

sıradan ve etkisiz bir itaatten ziyade çalıĢanların örgüt için fedakârlıktan kaçınmamaları söz 

konusudur (Gürbüz, 2006: 59). KiĢinin duygusal bağlılığı aynı zamanda örgütün kiĢiye karĢı 

tavrıyla ilgilidir. Örgütten alınan olumlu bildirimler çalıĢanlar için oldukça önemlidir. 

Özellikle vefa geleneğine sahip ülkelerde örgütün çalıĢana olan bakıĢ açısı, çalıĢan 

verimliliğini önemli ölçüde etkileyebilmektedir. Örgütsel desteği yoğun olarak hisseden bir 

çalıĢan bu desteğe karĢı -duygusal bağlılık açısından- örgüte “geri ödeme” yükümlülüğünü 
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hissetmektedir. Böylece duygusal bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu ileri sürülebilmektedir (Shore ve Wayne, 1993: 774-775). Hartmann‟a göre 

(2000: 92) duygusal bağlılığı etkileyen faktörlerden bazıları kiĢisel özellikler, örgütsel yapı ve 

denetim, ödeme, rol kesinliği gibi iĢle ilgili tecrübelerdir. ÇalıĢanların bağlılığı ve örgütüne 

mutlulukla hizmet etme isteği bu konularda örgütten aldığı geri bildirimlere göre 

değiĢmektedir. 

1.2.2. Devam Bağlılığı 

Örgütsel bağlılık boyutlarından bir diğeri, kaynağı karakteristik özellikler, iĢ 

alternatifleri ve çalıĢanların örgüte yaptığı yatırımlar olan devam bağlılığıdır. ÇalıĢanlar 

örgütleri için harcadıkları emek ve zamanı bir yatırım olarak değerlendirdikleri ve olası iĢten 

ayrılma düĢüncelerinin maliyetlerini göz önünde bulundurdukları için “devam bağlılığı”, 

anlamlı bir örgütsel bağlılık boyutu olarak ele alınmaktadır (Meyer vd., 2002: 52). Yüksek 

düzeyde devam bağlılığına sahip kiĢiler örgütte kalmaktan mutluluk duymamakta ancak 

bunun kendileri için rasyonel ve gerekli olduğunu düĢünmektedirler. Meyer ve Allen, örgütsel 

bağlılıkla ilgili geliĢtirdikleri üç bileĢenli modellerinde devam bağlılığıyla ilgili yatırımlar ve 

alternatifleri etkileyici değiĢkenler olarak ele almıĢlardır. Buna göre, çalıĢanlar örgütten 

ayrıldıklarında arzu ettikleri alternatif iĢ imkânlarına sahip olmamaları durumunda ya da iĢten 

ayrılmanın getireceği diğer maliyetler yükseldiğinde devam bağlılığı artmaktadır (Çakar ve 

Ceylan, 2005: 56). BaĢka bir deyiĢle, alternatif iĢ imkânları arttıkça devam bağlılığının 

düĢtüğü gözlenmektedir. ÇalıĢanın örgüte verdiği emek, harcadığı süre, baĢka bir Ģehirden 

gelerek iĢletmenin bulunduğu Ģehirde kurulan yeni bir yaĢam düzeni örgüte yapılan 

yatırımlara dâhil olabilmektedir. Devam bağlılığını etkileyen bir diğer unsur alternatif iĢ 

imkânlarıdır. Buna karĢın çalıĢanların örgütü terk etmeleri durumunda alternatiflerinin az 

olması onların gözünde örgütü değerli kılmakta ve devam bağlılığını yükseltmektedir (Çakar 

ve Ceylan, 2005: 56). Yapılan çalıĢmalarda ayrıca devam bağlılığı ile stres ve iĢ-aile çatıĢması 

kavramları arasında pozitif bir iliĢki saptanmıĢtır. ĠĢ-aile çatıĢması yaĢayan ya da ağır stres 

altındaki bireylerin sahip oldukları iĢi koruma yoluna gittikleri görülmektedir (Meyer vd., 

2002: 39). 

1.2.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık kavramı, iĢgörenin örgütte kalmaya yönelik hissettiği manevi bir 

zorunluluk duygusu olarak tanımlanmaktadır. Bireyin hissettiği yükümlülük ve görev 

duygusu bu bağlılığın ana hatlarını oluĢturmaktadır (Özutku, 2008: 82). Kavram, ilk olarak 

Wiener‟in yaptığı çalıĢmalarda tanımlanmıĢ (Bergman, 2006: 647); Meyer ve Allen 
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geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık modeline duygusal bağlılık ve devam bağlılığının ardından 

normatif bağlılığı ekleyerek kavramı güçlendirmiĢlerdir. 

Wiener, bağlılığı “Örgütün çıkarları doğrultusunda içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların 

tümü” olarak tanımlamıĢtır. Hem bireysel eğilimler hem de örgütsel müdahaleler bu bağlılığı 

etkilemektedir. Ayrıca örgütsel tanımlama, genel sadakat değerleri ve görev değerleri 

belirleyici faktörlerden bazılarıdır (Wiener, 1982: 418). Örgütte uzun yıllardır çalıĢan bireyler 

kurumlarıyla özdeĢleĢmekte ve sadakat duyguları geliĢmektedir. Sadakat, zamanla kurumsal 

bir değer olarak vurgulanmakta ve bu durum diğer çalıĢanları da etkilemektedir. Normatif 

bağlılık, iĢgörenin örgüte bağlı olmanın doğru olduğunu düĢünmesi ve örgüte bağlılıkla 

hizmet etmeyi bir görev olarak algılamasıyla duygusal bağlılık ve devam bağlılığından 

ayrılmaktadır. Bir baĢka deyiĢle normatif bağlılıkta çalıĢan örgüte bir vefa duygusuyla 

bağlıdır (ġekerli, 2017: 63-64). 

1.3.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler,„kiĢisel özelliklerden kaynaklanan 

etkenler‟,„örgütlerden kaynaklanan etkenler‟ ve „örgüt dıĢı etkenler‟ olarak sıralanabilir. 

1.3.1. KiĢisel Faktörler 

ÇalıĢanların sahip olduğu, onlara özgü bazı özellikler örgütsel bağlılık seviyeleri 

üzerinde etkili olmaktadır. YaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitim düzeyi, kıdemi ve örgütle 

yaptığı psikolojik sözleĢme bir çalıĢanın geliĢtirdiği bağlılığın içeriğini ve düzeyini etkiler. 

1- YaĢ: YaĢ ile daha çok devam bağlılığı arasında bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların yaĢlarının artmasıyla birlikte iĢ alternatifleri ve farklı örgütlere yönelme 

ihtimalleri azalmaktadır. YaĢ ilerledikçe çalıĢanın örgütten ayrılma maliyeti artar. Bunun 

sonucu olarak çalıĢanların yaĢları ilerledikçe devam bağlılığı davranıĢına yönelebilecekleri 

söylenebilir. Kariyerine yeni baĢlayan gençlerin ise yaĢlı çalıĢanlara göre örgütsel bağlılığı 

düĢüktür. Bunun nedeni genç personelin iĢ alternatiflerinin yaĢlı personele kıyasla fazla 

olması, daha iyi Ģartlarda iĢ bulma ümidi ve iĢ tatminsizliği olarak açıklanabilmektedir. Fakat 

yaĢ ilerledikçe iĢ alternatifleri azaldığı için içinde bulunulan örgütü benimseme olasılığı 

artmakta ve bu durum normatif bağlılığın geliĢmesine yol açmaktadır. Meyer ve Allen ise 

bağlılıkla yaĢ arasındaki iliĢkiyi daha farklı bir Ģekilde ele almıĢlardır. Buna göre kiĢinin 

bulunduğu kurumda çalıĢma süresi arttıkça, daha iyi pozisyonlarda görev alma ihtimali 

artmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar örgütte bu kadar uzun süre neden kaldıkları sorusu üzerine 

düĢünürken olumlu yönlerine odaklanmakta, örgüte karĢı sempati oluĢmakta ve normatif 

bağlılık artmaktadır (HoĢ ve Oksay, 2015: 5). 
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2- Cinsiyet: Cinsiyetin çalıĢanların farklı örgütsel bağlılık seviyelerine sahip 

olmalarında etkili olduğuna iĢaret eden araĢtırmalar bulunmaktadır. Toplumda kadın ve 

erkeğe yüklenen görevler kiĢilerin davranıĢlarını etkilemekte, iĢ hayatına bakıĢında önemli bir 

fark oluĢturmaktadır. Yapılan çalıĢmalar kadınların örgüte bağlılık oranının erkeklere göre 

daha yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. Bunun nedeni olarak kadınların ev hayatında da 

belli sorumluluklarının olması ve genel olarak çocuk sahibi olmaları sürecinde dolayı yeni iĢ 

fırsatlarına tereddütle bakmaları gösterilmektedir. Ancak cinsiyet değiĢkeni açısından farklı 

bir görüĢ, erkeklerin kadınlara oranla örgüte bağlılığının daha fazla olduğu yönündedir. 

Bunun nedeni olarak erkeklerin genel olarak üst düzey pozisyonlarda ve daha yüksek ücretle 

çalıĢması gösterilmektedir. Aynı Ģekilde kadınların ev hayatındaki rollerini öncelikli gördüğü 

için çalıĢma hayatını ikinci plana ittiğini ve bundan dolayı bağlılıklarının erkeklerden daha 

düĢük olduğunu öne süren yaklaĢımlar bulunmaktadır (Küçüközkan, 2014: 20). 

3- Medeni durum: Yapılan araĢtırmalar bekâr olan çalıĢanlar alternatif iĢ imkânlarını 

değerlendirme konusunda evli çalıĢanlara göre daha istekli olduğunu ortaya koymaktadır. Evli 

bireyler ailelerine karĢı sorumluluklarından dolayı iĢlerinden ayrılmayı daha riskli bulmakta 

ve örgüte bağlılıkları ekonomik nedenlerden dolayı daha yüksek olmaktadır. Medeni durum, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık ile pozitif iliĢki içindeyken literatürde medeni durum ve 

duygusal bağlılık arasında doğrudan bir iliĢki bulunduğuna dair güçlü bir iddia 

bulunmamaktadır (ġahin ve Kavas, 2016: 125). 

4- Eğitim düzeyi: Yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılık ile eğitim düzeyi arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. Eğitim düzeyi arttıkça çalıĢan kendini 

farklı örgütlere daha kolay adapte olma konusunda yetkin görmektedir. Ayrıca eğitim düzeyi 

arttıkça çalıĢanın örgütten beklentisi yükselmektedir. Örgütün bu beklentileri karĢılayamaması 

ise düĢük bağlılıkla sonuçlanmaktadır. Yapılan bazı araĢtırmalarda eğitim düzeyinin 

artmasıyla çalıĢanın sorumluluk alma, inisiyatif kullanma ve yaratıcılığını artırma olanağının 

arttığı gözlemlenmektedir. Bu, eğitim düzeyinin yükselmesinin örgüt  açısından olumlu 

sonuçları arasında sayılabilir (Çolakoğlu vd., 2009: 80). 

5- Kıdem: Örgütsel bağlılıkla örgütte geçirilen süre arasında doğrudan bir iliĢki 

bulunmadığını öne süren araĢtırmacılar olmakla birlikte, bu iki kavram arasında pozitif iliĢki 

bulunduğunu ifade eden araĢtırmacılar da bulunmaktadır. Özellikle kıdem ve devam bağlılığı 

arasında pozitif iliĢki bulunduğu belirtilmektedir. Örgütte uzun süre görev yapan çalıĢanların 

örgüt kültürü ve iĢleyiĢini benimseyeceği ve yapılan iĢin gereksinimlerini yerine getirme 

konusunda daha baĢarılı olacağı düĢünülmektedir. Ayrıca örgütte geçirilen süre arttıkça 

örgütün çalıĢana yaptığı yatırımın artacağı varsayılmaktadır; örgüte hizmet edilen sürenin 
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artmasının örgüt ve çalıĢan için karĢılıklı olumlu sonuçlar doğuracağı ifade edilmektedir 

(Mathieu ve Zajac, 1990: 178). 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkilediği belirtilen psikolojik sözleĢme, kavram 

olarak ilk kez 1960‟lı yılların baĢında Argyris, Munden, Price, Mandl ve Levinson tarafından 

ortaya çıkarılmıĢtır. Levinson, psikolojik sözleĢmeyi örgütte yöneticiler ve çalıĢanlar 

arasındaki karĢılıklı sorumlulukların yerine getirilmesi olarak tanımlamaktadır. ÇalıĢanlar ve 

yöneticiler soyut olarak bu süreçte herhangi bir çatıĢma yaĢanmadan karĢılıklı güven duygusu 

çerçevesinde birbirlerine karĢı dürüst olacakları konusunda mutabık kalmaktadırlar. Farklı 

yıllarda ileri sürülen düĢünceler incelendiğinde psikolojik sözleĢmenin beklentiler, taahhütler, 

inançlar ve yükümlülüklerin tamamını içeren bir kavram olduğu anlaĢılmaktadır. Örgüt, 

çalıĢanlarına karĢı sorumluluklarını yerine getirdiğinde ve onlara değer veren bir tavırla 

yaklaĢtığında çalıĢanların beklentileri karĢılanmıĢ olacak; aynı Ģekilde çalıĢanlar görev ve 

sorumluluklarını yerine getirdiğinde ve örgütün hedeflerine ulaĢması için çalıĢtığında örgütün 

beklentileri karĢılanmıĢ olacaktır. Psikolojik sözleĢme sağlıklı iĢlediğinde çalıĢan ve örgüt 

arasında karĢılıklı güven duygusu oluĢarak duygusal bir bağ kurulacak, çalıĢan 

performansının artmasıyla birlikte iĢinden tatmin olma seviyesi yükselecek ve örgütsel 

bağlılığı artacaktır (Doğan ve Demiral 2009: 54-63). 

1.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgüt yapısı ya da iĢleyiĢinden kaynaklanan etkenler çalıĢanlar üzerinde etkili olmakta 

ve örgütsel bağlılığı etkilemektedir.Yapılan iĢin niteliği ve örgüt için ne düzeyde önem 

taĢıdığı, yönetim modeli, rol çatıĢmasına ve belirsizliğine neden olan unsurların yoğunluğu, 

karar alma süreçleri, ödül ve ceza sistemleri, ücret baremi, örgüt iklimi, örgütsel güven ve 

adalete iliĢkin algılamalar vb., örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen örgütsel faktörlerdir 

(Balay, 2000). 

1- Örgütün büyüklüğü ve örgüt yapısı: Personelin bağlılığını etkileyen önemli 

etkenlerden biridir. Örgüt büyüklüğünün fazla olmasının örgüt değiĢkenleri üzerindeki 

yansıması genel olarak bakıldığında olumludan çok olumsuzdur. Örgütsel faaliyetlerin 

artması çalıĢanlar için sorun teĢkil etmektedir. Örgütsel büyüklüğün artmasıyla birlikte örgüt 

hiyerarĢisindeki düzey sayısı artmakta, daha fazla bürokratik yapı ortaya çıkmaktadır. 

Örgütün hacmindeki artıĢ çalıĢan doyumunu azaltmakta, bu doyumsuzluk ise çalıĢanın 

devamsızlığını sıklaĢtırmaktadır. Bu Ģekilde verimlilik azalmakta ve örgütün iĢleyiĢinde 

birtakım sıkıntılar baĢ gösterebilmektedir (Keçecioğlu, 2008: 179). 
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ĠĢletmeler, dünya pazarındaki yerlerini koruyabilmek için rekabet güçlerini 

artırmaktadır. Örgütsel hacimdeki artıĢla birlikte örgüt yönetimi çalıĢanlar ve departmanlar 

arası koordinasyonu güçlendirmek zorundadır. Rekabet gücünün artması ise öncelikle örgüt 

içi huzurun sağlanması ve örgüt için özveride bulunmaktan kaçınmayacak örgütsel bağlılığı 

yüksek çalıĢanlara sahip olmakla mümkündür. Bu da örgütün tüm paydaĢları tarafından 

benimsenmiĢ ortak bir kültürün varlığıyla olanaklı hale gelebilmektedir.  

2- Örgüt kültürü: Örgüt kültürü, örgüt içinde bulunan bireylerin tavır ve davranıĢlarını 

belirleyen normlar, değerler ve inançlar bütünü olarak tanımlanmaktadır. Kültür, örgütte 

çalıĢanları hedeflerine ve birbirlerine yakınlaĢtırıcı bir rol oynamaktadır. Örgütün sosyal 

yapısının bir örneğini sergilemektedir. Örgütte çalıĢan bir bireyin yüksek bir bağlılıkla 

çalıĢabilmesi için örgüt kültürüne uyum sağlaması gerekmektedir. Örgüt ve birey aynı amaç 

ve değerlerde buluĢmalıdır. Örgüt kültürüne uyum sağlayamamıĢ bireyler örgüte etkin katılım 

sağlama konusunda sıkıntı yaĢayabilmektedirler (Köse vd., 2001: 219-222). 

3- Ücret: Örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli faktörlerden biri de ücret düzeyidir. 

Personelin iĢten ayrılma kararı vermesindeki belirleyici etkenlerden biri ücret olduğundan, 

ücret düzeyi örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Ücret, insanların yaĢam standartlarını, temel ve 

sosyokültürel ihtiyaçlarını karĢılama noktasında önemli bir değiĢken olarak kabul 

edilmektedir. Ayrıca çalıĢanlar sık sık aldıkları ücreti baĢkalarının ücretleriyle karĢılaĢtırma 

eğilimindedirler. Gelir dağılımıyla ilgili yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanların aldıkları ücretin 

adil olup olmadığı üzerine değerlendirmelerini baĢkalarının kazançları üzerinden yaptıkları 

görülmektedir. Ücret faktörü, iĢin içeriğinden ziyade dıĢsal güdüleme özelliğine sahiptir. 

DıĢsal motivasyon kavramı iĢten ayrılma eğilimini artırırken, iĢten ayrılma davranıĢı üzerinde 

aynı etkiyi göstermediği ortaya çıkmıĢtır. Çünkü iĢten ayrılma durumunda alternatif iĢ 

imkânları kısıtlıdır ve ekonomik sıkıntılar baĢgöstermektedir (HoĢ ve Oksay, 2015: 7). 

4- Örgütsel adalet: ÇalıĢanların örgütsel uygulamaları ve kuralları adalet kavramına 

göre değerlendirme eğiliminde olduğu bilinmektedir. Örgütsel adalet kavramı genel olarak 

dağıtımsal adalet ve prosedürel adalet olmak üzere iki açıdan incelenmektedir. Dağıtımsal 

adalet kaynakların dağıtımı ile ilgili olup kiĢisel çıktılar sağlarken, prosedürel adalet karar 

alma süreciyle ilgilidir ve örgütsel çıktılar sağlamaktadır. Örgüt yöneticilerinin karar ve 

uygulamalarının adil bulunmadığı durumda çalıĢanların motivasyon ve performanslarında 

düĢüĢ söz konusu olmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar örgüt yönetiminin adil olmadığını 

düĢünmeleri durumunda saldırganlık, yabancılaĢma ve iĢgücü devri gibi örgütün amaçlarına 

ulaĢmasını zorlaĢtıran olumsuz davranıĢlar sergileyebilmekte ve stres ve gerginliği üst 

seviyeye taĢıyabilmektedirler. Günümüzde örgütlerdeki iĢ gücünün eğitim seviyesi giderek 
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yükselmektedir. Nitelik seviyesi yüksek bu çalıĢanların bağlılığının yükseltilmesi sadece iyi 

Ģartların sağlanmasıyla değil, aynı zamanda saygı, samimiyet ve adil bir yönetim anlayıĢı ile 

mümkün olmaktadır (ġahin ve Kavas, 2016: 120-126). 

5- Rol belirsizliği: ĠĢ rolü örgütte kiĢilerin hangi görevi icra edeceğini açıklıkla 

belirttiği için önemli bir kavramdır. Rol belirsizliği, örgütsel bağlılık kavramını etkileyen 

güçlü bir etkendir. ÇalıĢanların iĢ tanımının belirlenmiĢ ve bunun kendilerine açıkça ifade 

edilmiĢ olması çalıĢanların görev sınırlarını bilmelerini sağlayacak ve belirsizlikleri 

azaltacaktır. Böylelikle çalıĢanlar sorumlu oldukları iĢleri planlı bir Ģekilde ve daha yüksek 

verimlilikle yürütme imkânı bulacaklardır. Rol belirsizliği durumunda ise çalıĢanların 

kendilerinden istenen tüm iĢlere odaklanması ve bu alanlarda uzmanlaĢması zorlaĢacağı için 

doğal olarak performansları düĢecektir (Suryani, 2018: 28). 

6- ĠĢin niteliği: Bir iĢin niteliği, özerklik, görevin kimliği, görevin önemi, geri bildirim 

ve çeĢitlilik Ģeklinde tanımlanan özelliklerle değerlendirilmektedir. Özerklik, çalıĢanların iĢ 

hayatında ne kadar inisiyatif aldığıyla ilgilidir. Görevin kimliği, çalıĢanın iĢ sürecinin 

baĢından sonuna kadar kendisinin faaliyet göstermesi anlamına gelmektedir. Görevin önemi, 

yapılan iĢin örgüt ve müĢteri tarafından ne derece önem arz ettiğiyle, geri bildirim ise iĢ 

görenlerin yaptığı iĢler sonucunda örgüt yönetiminden aldıkları tepki ile ilgilidir. ÇeĢitlilik de 

çalıĢanların görevlerini icra ederken farklı yöntemleri ne kadar kullandıklarını anlatmak üzere 

kullanılan bir kavramdır. Yapılan araĢtırmalar, iĢin niteliklerinin örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkilediğini göstermektedir. ĠĢ nitelikleri birbirinden ayrı olarak incelendiğinde ise 

özerkliğin örgüte olan bağlılığı olumlu yönde etkilediği görülmektedir. Ancak burada 

üzerinde durulması gereken nokta özerkliğin hangi çalıĢanlara verileceğidir. Kendisine 

özerklik sağlanan personelin iĢ bilgi ve tecrübesi yüksek olmalıdır. Personel, üzerine aldığı bu 

sorumluluğun hesabını verebilmelidir. YanlıĢ kiĢiye özerklik verilmesi bağlılığı olumsuz 

etkileyebilir. Bunun yanı sıra bireylerin yaptığı iĢin insanlar tarafından önemli bulunması, 

kiĢinin örgüte olan bağlılığını olumlu etkilemektedir. Bu durumda görevin önemi ve bağlılık 

arasında doğrusal bir iliĢki olduğu söylenebilmektedir. Ayrıca araĢtırmalarda görev kimliği ile 

bağlılık arasındaki iliĢkinin kiĢinin kariyerine göre değiĢtiği de vurgulanmıĢtır (Ünler, 2006: 

100-102). KiĢi, kariyerinde üst basamaklara tırmandıkça örgüt kimliği onu örgüte bağlayan 

bir etken olmaktan çıkmaktadır. ÇalıĢanların örgüt kimliğine sahip olması yani iĢi 

baĢlangıcından bitiĢine dek kendisinin kontrol etmesi yüksek bir sorumluluğu beraberinde 

getirmektedir. Bu durumda olumlu ya da olumsuz sonuçların sorumluluğu çalıĢandadır. 

ÇeĢitliliğin artması çalıĢanların iĢyerinde rutin uygulamaların dıĢına çıkması anlamına 

gelmektedir. Monotonluktan arınmıĢ bir çalıĢma hayatına sahip olduklarında çalıĢanlar 
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sıkılmadıkları ve farklı tarzlar deneyebildikleri bir iĢ ortamına sahip olurlar. DeğiĢiklikler, 

çalıĢanların yeni Ģeyler öğrenmelerini ve farklı yeteneklerini geliĢtirmelerini sağlayacak ve 

bağlılıklarını pekiĢtirecektir. ĠĢgörenlerin görevlerini nasıl yaptıklarına dair geri bildirim 

almaları performanslarını analiz etmelerini sağlayacaktır. Böylece iĢgörenler olumlu 

davranıĢlarını devam ettirecek, performansını düĢüren davranıĢlarını ise azaltma yoluna 

gideceklerdir. Tüm bu olgulara dayanılarak geri bildirimin iĢgörenler için önemli bir 

pekiĢtirici olduğu ve örgütsel bağlılığı yükselttiği söylenebilir (Ünler, 2006: 102-103). 

7- Takım çalıĢması: Örgütlerdeki takım çalıĢması olgusu, motive edilmiĢ insan 

kaynağının sinerjik etkisinden faydalanmanın bir yolu olarak görülmektedir. Günümüzdeki 

karmaĢık yapılardan oluĢan büyük projelerin altından bireysel performanslarla kalkmak 

mümkün değildir. Örgütsel verimliliğin artırılması, kalite artıĢının sağlanması, çalıĢan 

motivasyonunun artırılması ve yalın örgüt yapısının oluĢturulması amacıyla örgütler takım 

çalıĢmasına büyük önem vermektedir. Ayrıca takım çalıĢması, bireylerin bağlılık duygularının 

geliĢimine katkıda bulunmaktadır. Örgütlerin karĢılarına çıkan fırsatları kullanma ve rekabet 

üstünlüğü yaratma becerisi ancak insan kaynağının kaliteli olması ve doğru 

yönlendirilmesiyle mümkündür. Takım çalıĢması bu hedefleri gerçekleĢtirmek amacıyla daha 

esnek bir örgüt modeli yaratılarak müĢteri odaklı faaliyet gösterilmesine yardımcı olmaktadır. 

Takım çalıĢması, takım üyelerinin bir bütün olarak çalıĢması üzerine odaklanan, takım 

üyelerinin katılımını değerli bulan ve onları katılıma teĢvik eden bir ortam yaratmayı 

amaçlayan bir çabadır. Farklı bilgi, deneyim ve bakıĢ açılarının bir araya gelerek 

bütünleĢtirilmesi örgüte olumlu bir katkı sağlayacaktır. Böylelikle her bir çalıĢanın sahip 

olduğu dar kapsamlı uzmanlıktan hemen her konuda bilgi sahibi olduğu bir geçiĢ üzerinde 

durulmaktadır. Bir anlamda “öğrenen bir örgüt” oluĢturulmaktadır. Takımların temel 

özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir: a) Ortak amaç ve vizyona sahip olmak; b) Sağlıklı 

iletiĢimin oluĢturulması; c) Sağlıklı bir müzakere alanı ve yaratıcılık; d) Takımsal 

yetkilendirme; e) Takıma ait olma duygusu; f) Ortak sorumluluğun paylaĢılması; g) Takıma 

bağlılık; h) Bireysel geliĢimin desteklenmesi (Ġnce vd. 2004: 424-429). 

1.3.3.Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörler profesyonellik ve alternatif iĢ imkânları 

olarak sıralanabilir. Her geçen gün artan insan nüfusu ve toplumsal beklentilerin yanı sıra 

rekabetin artmasıyla birlikte mesleki alanlarda uzmanlaĢma önem kazanmıĢtır. Bir iĢ ya da 

meslek, uzmanlaĢma sayesinde profesyonel bir statü kazanabilmektedir. Literatürde herhangi 

bir mesleğin profesyonel olup olmaması belli kriterler üzerinden tartıĢılmaktadır. Bu kriterlere 
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iliĢkin bilinen en eski açıklama eğitimci Abraham Flexner tarafından yapılmıĢtır. Buna göre 

profesyonelliğin değerlendirilmesinde temel alınan kriterler: a) Bireysel sorumluluğun 

bulunması; b) Bilgi bütünü temelinde öğrenilmiĢ olması; c) Kuramsal bilginin tekrar 

üretilebilir olması; d) Eğitimsel bir disipline göre tekniklerin öğretilebilir olması; e) 

Örgütlenmenin çok iyi gerçekleĢmiĢ olması; f) Özgecilik vasıtasıyla üyelerin birbirine yardım 

etmeye meyilli ve toplum için çalıĢmaya istekli olması (Altıok ve Üstün, 2014: 152). 

1- Profesyonellik: Profesyonellik, örgütten ziyade icra edilen mesleğe bağlılık ile ilgili 

bir konudur. Profesyonel kiĢiler, kendi prensipleri olan ve bunların doğru olduğuna inanan, 

sosyal sorumluluk sahibi,  faaliyetlerinde bağımlılığı olmayan kiĢiler olarak tanımlanabilir. 

Ancak profesyonellik, örgütsel bağlılık açısından ikilem oluĢturmaktadır. Özellikle hukuk, tıp 

ve mühendislik gibi teknik alanlarda çalıĢanlar ya mesleklerine ya da örgütlerine bağlılık 

duymakta, iki unsura aynı anda bağlılık duyabilmek zorlaĢabilmektedir. Bu durumda örgütün 

mesleki geliĢimi desteklemesi örgüte karĢı pozitif bir bakıĢ geliĢtirilmesine neden olmaktadır. 

Bu ikilemin ortadan kaldırılması için mesleki değerler ile örgütün değerlerinin 

bütünleĢtirilmesi gerekmektedir (Aksoy ve Özkan, 2016: 52-53). 

2- Alternatif iĢ imkanları: ÇalıĢanlar iĢe baĢladıktan sonra bağlılıklarını etkileyen en 

önemli faktörlerden biri alternatif iĢ imkânlarıdır. Çünkü çalıĢan örgütten ayrılma düĢüncesini 

aklına getirmesi durumunda alternatif iĢ imkânlarını bilmek ve değerlendirmek durumundadır. 

Özellikle iĢsizlik oranı yüksek olan ülkelerde bu faktör daha da kritik hale gelmektedir. Zira 

iĢsizlik sadece örgütlerle ilgili değil, ülkenin içinde bulunduğu ekonomik ve sosyal durum ve 

uluslararası etkenlerle ilgilidir. Yapılan çalıĢmalarda alternatif iĢ imkânlarının az olmasının 

örgütsel bağlılığı pozitif etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak iĢ arayıĢının fazla olması 

bağlılığı olumsuz etkilemektedir. Çünkü farklı arayıĢlar çalıĢan motivasyonunu azaltabilmekte 

ve bağlı bulunulan örgütle ortak hedeflere sahip olmayı güçleĢtirebilmektedir. Kurumuyla 

ortak kimlikte buluĢmuĢ olan bir çalıĢanın, alternatifi olmadığı için kurumdaki yerini 

korumaya çalıĢan bir çalıĢana göre bağlılığının yüksek olacağı düĢünülebilir (Aksoy ve 

Özkan, 2016: 52). 

1.4. Türk Sivil Havacılık Sektöründe Örgütsel Bağlılık Kavramına BakıĢ 

1.4.1. Türkiye’de Havacılığın GeliĢimi 

Türkiye‟de havacılık sektörünün geliĢimi incelendiğinde ilk çalıĢmaların Osmanlı 

Devleti dönemine kadar dayandığı görülmektedir. Havacılıkla ilgili çalıĢmalar askeri anlamda 

Avrupa‟da 1910-1911 yıllarında kurumsallaĢmaya baĢlarken, Türklerde Osmanlı Devleti‟nin 

Trablusgarp SavaĢı‟nda Ġtalyanların hava saldırısına uğramasıyla bu konudaki ihtiyaç gün 
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yüzüne çıkmıĢtır. Havacılık 1903 yılında sivil amaçlarla baĢlayarak 20. yüzyılın baĢlarındaki 

askeri ve siyasi krizler ve savaĢlar nedeniyle askeri savunma politikaları bağlamında 

sanayileĢen bir sektör haline gelmiĢtir. I. Dünya SavaĢı döneminde sektörün geliĢimi 

hızlanmıĢ, uçaklar ve askeri sistemler yoğun olarak kullanılmıĢtır (Türkoğlu, 2018: 2-3). 

Osmanlı Devleti‟nin Trablusgarp SavaĢı‟ndan çıkardığı derslerle havacılıktaki 

atılımlarını hızlandırmasının ardından Türkiye topraklarındaki sivil havacılıkla ilgili ilk 

çalıĢmalar1912 yılında bugünkü Ġstanbul Sefaköy dolaylarında kısıtlı imkânlarla baĢlamıĢtır. 

Havacılıkla ilgili kurumlar ise Cumhuriyet‟in ilanıyla birlikte oluĢturulmuĢ, Türk Hava 

Kurumu‟nun temelini oluĢturan Türk Tayyare Cemiyeti Atatürk‟ün “Ġstikbal Göklerdedir.” 

sloganıyla 1925 yılında kurulmuĢtur. Bunun ardından Milli Savunma Bakanlığına bağlı 

faaliyet gösteren Havayolları Devlet Ġdare ĠĢletmesi 1933 yılında kurularak hizmete 

baĢlamıĢtır (Korul ve Küçükönal, 2003: 25). 1930‟lu yıllar aynı zamanda sektörde özel 

teĢebbüslerin görülmeye baĢlandığı bir dönem olarak göze çarpmaktadır. 1940‟lı yıllarda ise 

Türk havacılık sektörü kamu ve özel sektör olarak geliĢimini hızlandırmıĢ ve belirli bir dönem 

Avrupa‟da en büyük üçüncü hava endüstrisine sahip olmuĢtur. Bu dönemde özellikle Kayseri, 

Ankara ve EskiĢehir gibi illerde açılan tesislerle ülkemiz uçak ve uçak motoru imal etme 

noktasına gelmiĢtir. II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra sektördeki çalıĢmalar hız kazanmıĢ, hava 

araçlarının modernleĢtirilmesi ve yeni havaalanlarının yapılması gibi konulara ağırlık 

verilmiĢtir. 1950‟li yılların baĢında sektörde geliĢim hamleleri duraklamıĢsa da yeni kamu 

kurumlarının kurulmasına devam edilmiĢtir. 1950‟li yılların sonunda kademeli olarak uçak ve 

motor üretimi durmuĢ, tamir ve bakım iĢleri bir süre daha devam etmiĢtir (Korul ve 

Küçükönal, 2003: 25). 

1970‟li yıllarda kurulan ve yalnızca Bursa-Ġstanbul arasında uçuĢ düzenleyen Bursa 

Havayolu haricinde ülkemizde 1983 yılına kadar hava taĢıyıcılığı hizmetini bayrak taĢıyıcı 

konumundaki Türk Hava Yolları (THY) üstlenmiĢtir. THY, bu dönemde gerek dıĢ hatlarda 

gerekse iç hatlarda tek Türk havayolu iĢletmesi olarak uzun süre pazarı tek baĢına kontrolünde 

tutmuĢtur. Bu dönemde özel sektör için pazara giriĢ engelinin söz konusu olmasıyla iç 

hatlarda monopol bir yapı oluĢmuĢtur. Aynı dönemde dıĢ hatlarda birçok pazar düopol iken 

belirli pazarlarda monopol piyasa özellikleri görülmüĢtür (Gerede, 2011: 506). 

Türkiye‟de havayolu taĢımacılığı sektörünün geliĢiminde en önemli yapı taĢlarından 

biri 1983‟te gerçekleĢen liberalleĢmedir. Bu tarihte Türk ekonomisindeki genel serbestleĢme 

politikasından havacılık sektörü de nasibini almıĢ, 2920 sayılı Türk Sivil Havacılık Kanunu 

ile liberalleĢme dönemine girilmiĢtir. Böylece özel Ģirketlerin havacılık sektörüne 

girmelerinin önü açılmıĢtır. Bununla birlikte Türk Hava Yolları ve diğer yabancı 
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havayollarıyla rekabet eden birçok özel hava taĢıyıcısı kurulmuĢtur. Pazara giriĢin 

kolaylaĢması tüm hava ulaĢtırma endüstrisinin hızla büyümesini sağlamıĢ ve yeni kuruluĢlar 

sektöre adım atmıĢtır (Gerede, 2010: 66). 2003 yılından itibaren Yap-ĠĢlet-Devret modeliyle 

birlikte altyapı ve tesisleĢmedeki ilerlemeler, havalimanı sayısındaki artıĢ, uçuĢ ağının 

geniĢlemesi hava trafiğindeki artıĢ ve havacılık teknolojisinin geliĢmesi sayesinde ülkemiz 

havacılık alanında dünyada hatırı sayılır bir ülke haline gelmiĢtir. Türkiye‟de faaliyet gösteren 

havayolu sayısı artmıĢ, böylece toplumun önemli bir kesiminin havayolunu kullanma imkânı 

ortaya çıkmıĢtır (Macit ve Macit, 2017: 78). Son yıllarda düĢük maliyetli havayollarının 

sektörde yer alması ve bölgesel havacılık politikasının ortaya çıkmasıyla birlikte havayolunun 

kullanım oranı artmıĢtır. Hızlı, konforlu ve güvenli bir ulaĢım türü olması havayolunun 

kullanımını artıran bir diğer etken olarak göze çarpmaktadır. Havayolu ulaĢtırması, ülkelerin 

refah seviyesinin ve sosyal geliĢmiĢliğinin göstergelerinden biridir. GeliĢmiĢ ülkeler olarak 

adlandırılan ülkelerde havayolu kullanım oranının yüksek olduğu görülmektedir. GeliĢmekte 

olan ülkeler açısından ise hava taĢımacılığının geliĢimi ticaret ve turizm açısından önemli 

görülmektedir (Bahar, 2018: 29). 2018 yılı itibariyle Türkiye‟deki havalimanı ve 

havaalanlarını kullanan yolcu sayısı 210 milyona ulaĢmıĢtır. Bu rakamın her yıl artacağı 

öngörülmektedir. Sektörde yaklaĢık 205 bin kiĢinin istihdam edildiği tahmin edilmektedir 

(Bkz. Tablo 1.2). 

Tablo1.2 Türk Sivil Havacılık Sektörünün Ciro ve Personel Sayısı (Tahmini*)Tablo2a 

Yıllar Personel Sayısı Ciro (milyar TL) Ciro (Milyar $) 

2003 65.000 3,06 2,2 

2015 191.716 68,12 23,36 

2016 191.709 70,24 19,97 

2017 196.041 91,63 24,31 

2018 205.000 110,00 29,46 

Kaynak: SHGM, 2019: 28. 

ġu an kullanılmaya devam eden 56 havalimanının dıĢında yapımı devam eden 

havalimanlarıyla birlikte her bölgede havayolundan istifade eden kiĢi sayısının artması 

hedeflenmektedir. Geçtiğimiz aylarda açılan Ġstanbul Havalimanı ile birlikte ülkemizin 

dünyanın önemli aktarma merkezlerinden biri olması hedeflenmektedir (Tablo 1.3). Ġlk etapta 

90 milyon yolcu kapasitesine sahip olacak olan Ġstanbul Havalimanı, tamamı hizmete 

açıldığında önemli bir istihdam merkezi halini alacaktır (SHGM, 2019: 27-28). 
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Tablo1.3 Türk Sivil Havacılık Sektöründe Uçak Trafiğiblo3a 

Uçak Trafiği 2003 2007 2018 2017-2018 DeğiĢim 

(%) 

Ġç hat 156.582 909.332 893.223 -1,8 

DıĢ hat 218.405 591.125 549.553 9,9 

Transit 154.218 413.560 474.987 14,9 

Toplam 529.205 1.914.017 2.017.763 5,4 

Kaynak: SHGM, 2019: 33. 

1.4.2. Türkiye’de Sivil Havacılığı Düzenleyen ve ĠliĢkili Kurumlar 

1.4.2.1. Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü 

1933 yılından bu yana değiĢen statü ve isimlerle faaliyetlerini sürdüren Devlet Hava 

Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü, Türkiye‟de bulunan hava meydanlarının iĢletilmesi, 

gerektiğinde havalimanı yer hizmetlerinin sağlanması, Türk hava sahası üzerindeki hava 

trafiğinin kontrolü ve düzenlenmesi, seyrüsefer sistemlerinin kullanılması ve gerekli altyapı 

hizmetlerinin sağlanması gibi görevler ifa etmektedir. 1933‟te Havayolları Devlet ĠĢletme 

Ġdaresi‟nin kurulmasıyla birlikte ülkemizde havacılık sektörü kurumsal bir yapıya 

kavuĢturulmuĢtur. Daha sonra devlet eliyle havaalanı yapımıyla ilgili çalıĢmalar baĢlatılmıĢ 

olup, 1938 yılında Havayolları Devlet ĠĢletmesi, Devlet Havayolları Umum Müdürlüğü adını 

almıĢ ve önce Bayındırlık Bakanlığına, daha sonra UlaĢtırma Bakanlığına bağlanmıĢtır. 1944 

yılında imzalanan Chicago SözleĢmesi ile tüm dünyada havacılık faaliyetleri kurallarla 

düzenlenmiĢ ve ticari taĢımacılığın geliĢimi ivme kazanmıĢtır. 1953 yılında Ġstanbul‟da 

YeĢilköy Havaalanı açılarak Türkiye‟nin dıĢ dünyaya açılan ilk kapısı olmuĢtur (DHMĠ, 

2018: 8-14). 1955 yılına gelindiğinde ülkemizde uçak iĢletmeciliği ve hava meydan 

iĢletmeciliğinin farklı kurumlar tarafından yapılması kararlaĢtırılmıĢtır. Bu bağlamda Türk 

Hava Yolları Anonim Ortaklığı ve Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğü 

kurulmuĢtur. 1956 yılında 6686 sayılı kanun ile yer hizmetleri,  hava meydan iĢletmeciliği ve 

hava seyrüsefer hizmetleri Devlet Hava Meydanları ĠĢletmesi Genel Müdürlüğüne 

devredilmiĢtir. 06.08.1984 tarihli ve 233 sayılı KHK ile DHMĠ Genel Müdürlüğü kamu tüzel 

kiĢiliğe sahip bir Kamu Ġktisadi KuruluĢu olarak hukuken faaliyete geçmiĢtir (DHMĠ, 2018: 

14). Ülkemizdeki havalimanlarının birçoğunun iĢletmeciliğini yapan DHMĠ Genel 

Müdürlüğü, teknolojik sistemleriyle hava trafik kontrolünü elinde bulundurmakta ve yılda 

193 milyonun üzerinde iç hat ve dıĢ hat yolcusuna hizmet vermektedir. ICAO ve 

EUROCONTROL gibi uluslararası sivil havacılık organizasyonlarına üye olan kurum, 

faaliyetlerini bu örgütlerin kurallarına uygun olarak gerçekleĢtirmektedir (DHMĠ, 2018: 125). 

KuruluĢun gerçekleĢtirdiği faaliyetler Ģu Ģekilde sınıflandırılabilir: 
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a) Bağlı ortaklık ve iĢtiraklerini kanun, tüzük, yönetmelik, kalkınma planı ya da yıllık 

programlar vasıtasıyla yönlendirmek ve bunlar arasındaki eĢgüdüm ve iĢbirliğini 

sağlamak. 

b) Faaliyetlerin yürütülmesi ve geliĢimi için kaynak sağlamak. 

c) Gerekmesi halinde kurumlar, iĢletmeler, ortaklıklar kurmak ya da kurulmuĢ bir 

ortaklığa iĢtirak edilebilmesi adına gerekli olan teĢebbüsleri yapmak. 

d) Bağlı ortaklık ve kuruluĢların bütçeleri ile fiyat, tarife ya da yatırımlarının sivil 

havacılık politikalarıyla uyumlu olmasını sağlamak. 

e) Sivil havacılıkta dünya standartlarına uygun personeller yetiĢtirmek, eğitim 

tesisleri kurmak ve bu tesisleri iĢletmek ya da iĢletilmesine olanak sağlamak. 

f) Bakanlar Kurulu tarafından faaliyet konuları ile alakalı olarak verilen görevleri 

yerine getirmek. 

g) Beceri kazandırma kurslarının uygulanmasını sağlayarak istihdamı geliĢtirme 

çabalarına katkıda bulunmak. 

h) KurulmuĢ ya da kurulacak olan küçük ve orta büyüklükteki özel kurumlara teknik 

veya idari alanlarda rehberlik etmek (OtamıĢ, 2013: 9-10). 

1.4.2.2. Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü 

Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü, dünyada hızla geliĢen havacılık sektörü içerisinde 

ulusal çıkarlarımızın korunması ve uluslararası iliĢkilerimizin sağlıklı bir Ģekilde 

yürütülmesini amaçlamaktadır. Kurumun temelleri UlaĢtırma Bakanlığı bünyesinde 1954 

yılında kurulan “Sivil Havacılık Dairesi BaĢkanlığı‟na dayanmaktadır. 1987 yılında kurum 

“Sivil Havacılık Genel Müdürlüğü” ismini almıĢ ve UlaĢtırma Bakanlığına bağlanmıĢtır. 2005 

yılında yürürlüğe giren 5431 sayılı kanun ile kurumun yapısı değiĢtirilerek özerk hale 

getirilmiĢtir. Türk Sivil Havacılığının emniyetli ve güvenilir standartlar çerçevesinde 

yürütülmesi kurumun temel misyonunu oluĢturmaktadır. Ülkemizde sivil havacılık 

kurallarının geliĢtirilmesi, kuruluĢların ruhsatlandırılması ve personel lisanslarının 

düzenlenmesi SHGM‟nin sorumluluğundadır (http://web.shgm.gov.tr/tr/kurumsal/1--tarihce, 

eriĢim tarihi: 08.04.2019).Ülkemizde sivil havacılıkla ilgili faaliyetler, UlaĢtırma Bakanlığına 

bağlı olan ve Bakan adına bu faaliyetlerin yürütülmesini sağlayan Sivil Havacılık Genel 

Müdürlüğü tarafından yürütülmektedir. 

1.4.2.3. Türk Hava Kurumu 

Cumhuriyetin ilk yıllarında havacılık sanayiinin temellerini atmak, havacılığın 

önemini anlatmak, personel yetiĢtirmek ve Türk gençlerinin havacılığa yönelimini sağlamak 

http://web.shgm.gov.tr/tr/kurumsal/1--tarihce
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amacıyla 1925 yılında Türk Tayyare Cemiyeti kurulmuĢtur. Kurumun 6. Büyük Kongresinin 

yapıldığı 1935 yılında “Türk Hava Kurumu” ismi benimsenmiĢtir. THK, özellikle Ġkinci 

Dünya SavaĢı yıllarında havacılık sanayii alanında çalıĢmalar yapmıĢ, aynı zamanda eğitim ve 

sportif faaliyetleriyle ülkemizde adından söz ettirmiĢtir. Kurum, 1990‟lı yıllarda uçak üretmek 

için uğraĢ vermiĢ ve hava endüstrisinin geliĢmesine katkıda bulunmaya çalıĢmıĢtır. BağıĢlar, 

aidatlar, kira gelirleri ve iĢletmeler THK‟nın baĢlıca gelir kaynaklarını oluĢturmaktadır. 

Türkiye genelindeki Ģubeler aracılığıyla kurum havacılıkla ilgili faaliyetlerine devam 

etmektedir (Yalçın, 2012: 269-284). 

1.4.2.4. Havaalanı ĠĢletme ve Havacılık Endüstrileri Anonim ġirketi 

1987 yılında Ġstanbul Anadolu yakası sınırları içinde yıllık 3 milyon dıĢ hat ve 500.000 

iç hat yolcu kapasitesi ile Sabiha Gökçen Havalimanı kurulmuĢtur. Sabiha Gökçen 

Havalimanı‟nın tüm geliri Türkiye‟nin savunma sanayinin teknolojik geliĢimine ve dolaylı 

olarak Türk Silahlı Kuvvetlerinin ihtiyaçlarına yönelik projelere ayrılmıĢ, havalimanı iĢletimi 

Türk Ticaret Kanunu hükümlerince faaliyet gösteren kamu sermayesi ağırlıklı bir anonim 

Ģirket olan Havaalanı ĠĢletme ve Havacılık Endüstrileri Anonim ġirketi‟ne 27 Ocak 2000 

tarihi itibariyle bırakılmıĢtır. ġirketin %96,4 sermaye payı Savunma Sanayii BaĢkanlığı‟na 

aittir. HEAġ‟ın diğer ortakları ise TUSAġ Havacılık ve Uzay Sanayii A.ġ., TAI, Türk Silahlı 

Kuvvetlerini Güçlendirme Vakfı, Türk Hava Kurumu, ASELSAN Elektronik Sanayii ve 

Ticaret A.ġ. ve HAVELSAN‟dır. 2014 yılında TAI, ASELSAN ve HAVELSAN‟ın 

hisselerini Türk Silahlı Kuvvetlerini Güçlendirme Vakfı‟na devretmesiyle Ģirket üç ortaklı 

olarak yoluna devam etmektedir (https://www.sgairport.com/kurumsal/tarihce, eriĢim tarihi: 

07.08.2019). Yer hizmetleri, Akaryakıt, Terminal ve Antrepo ĠĢletmeciliğini 2008 yılından 

itibaren üçlü bir konsorsiyuma devreden HEAġ, meydan otoritesi sıfatı ile kural koyma, 

denetim ve düzenleme faaliyetlerinin yanında; hava bilgi yönetimi, kaza kırım kurtarma, 

seyrüsefer cihazlarının gün boyu faal tutulması, ilk yardım ve sağlık, havalimanı elektrik-su-

ısıtma-soğutma hizmetleri, VIP hizmetleri, havacılık bilgi iĢlem faaliyetleri ve havalimanı 

hava tarafına geçiĢ kapılarının güvenliğiyle ilgili faaliyetlerini sürdürmektedir 

(https://www.sgairport.com/kurumsal/tarihce, eriĢim tarihi: 07.08.2019). 

1.4.3. Türkiye’de Özel Havayolu ĠĢletmeleri 

1.4.3.1. Türk Hava Yolları Anonim Ortaklığı 

Türk sivil havacılık sektörünün bayrak taĢıyıcısı Türk Hava Yolları‟nın tarihi 1933 

yılına dayanmaktadır. Cumhuriyet döneminin ilk yıllarında ortak bir iradeyle ülkemizin 

kendine ait bir havayolu Ģirketi olması gayesiyle Hava Yolları Devlet ĠĢletme Ġdaresi, Milli 

https://www.sgairport.com/kurumsal/tarihce
https://www.sgairport.com/kurumsal/tarihce
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Savunma Bakanlığı‟na bağlı olarak kurulmuĢtur. 3 Haziran 1938 tarihinde kurumun ismi 

“Devlet Hava Yolları Umum Müdürlüğü” olarak değiĢtirilmiĢtir. Ġkinci Dünya SavaĢı 

döneminde bocalama dönemine giren Ģirket, savaĢın sona ermesinin ardından yolcu sayısını 

tekrar arttırmıĢtır. Yine bu dönemde, 1946 yılında açılan Atina seferleri, DHY‟nin ilk yurtdıĢı 

hattı olma özelliğini taĢımaktadır. 1956 yılı baĢlarında kuruluĢun yapısında değiĢikliğe 

gidilmiĢ ve bugünkü ismini almıĢtır. Türk Hava Yolları Anonim Ortaklığı, 60 milyon TL 

sermaye ile 20 ġubat 1956 tarihinde resmen kurulmuĢtur (Yurtoğlu, 2016). 

1960‟lı yıllar THY için “jet çağına giriĢ” dönemi olarak tabir edilmektedir. 1960‟lı 

yılların baĢında THY yönetimi iç hat seferlerini artırmak için yeni politikalar geliĢtirmiĢ ve 

yeni hatlara yönelik bilet fiyatları belirlenmiĢtir. Yine bu dönemde Ģirket yeni bakım 

atölyeleri kurulmasına yönelik çalıĢmalara hızla devam etmiĢtir. 1966 yılına gelindiğinde 

Türk havacılığının kilometre taĢlarından birisi olan „Jet‟ konusu THY yönetim kurulunun 

gündemine gelmiĢtir. Ülke gündemini meĢgul eden projeye göre THY filosunun jet motorlu 

hava araçlarıyla güçlendirilmesi kararı alınmıĢtır. Bu amaçla McDonell Douglas DC-9-30 tipi 

uçaklar satın alınmıĢ ve jet motorlu uçaklar dönemi baĢlamıĢtır (Nergiz, 2008: 125-128). 

1970‟li yıllarda Türkiye‟de meydana gelen siyasi, toplumsal ve ekonomik olaylara 

arka arkaya gelen kazaların eklenmesi THY‟yi son derece olumsuz etkilemiĢtir. Bir dönem 

Ģirket iflasın eĢiğine kadar gelmiĢ, kamu kurumu olması sebebiyle hayatta kalabilmiĢtir. 24 

Ocak 1980 ekonomik kararları ve ANAP Hükümeti‟nin dıĢa dönük politikası THY‟yi oldukça 

etkilemiĢ, filoya katılan uzun menzilli uçaklarla birlikte Uzak Doğu ve Amerika kıtası 

ülkelerine baĢlatılan seferlerle uçuĢ ağı geniĢletilmiĢtir. Yine bu dönemde THY‟nin 

özelleĢtirilmesi kararı alınmıĢtır. 1990 yılında Bakanlar Kurulu tarafından alınan THY‟nin 

özelleĢtirilmesi kararı yürürlüğe girmiĢ ve Ģirket ĠMKB‟de halka arz edilmiĢtir (Nergiz, 2008: 

304-305). 

2000‟li yıllar Türk Hava yolları için oldukça verimli geçmiĢtir. Ülkemizin havacılık 

alanındaki atılımlarından olumlu etkilenen THY, uçuĢ ağını oldukça geniĢletmiĢ ve 

günümüzde 120‟den fazla ülkeye uçarak bu alanda dünyanın sayılı havayollarından biri haline 

gelmiĢtir (THY, 2019: 8). IATA üyesi olan Ģirketin 2018 sonu itibariyle taĢıdığı yolcu sayısı 

75 milyona ulaĢmıĢtır. Yolcu taĢımacılığının yanı sıra kargo taĢımacılığında da iddialı olan 

THY, taĢıdığı kargo miktarını bir önceki yıla göre %25 artırmıĢtır (THY, 2019: 3). 
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Tablo 1.4 Türk Hava Yolları Personel Sayısıablo4a 

 31.12.2017 31.12.2018 DeğiĢim (%) 

Pilot ve Pilot Adayları 4.509 5.213 16 

Kabin Memuru 9.798 10.593 8 

Uçak Bakım Teknisyeni 71 69 -3 

Yurt DıĢı Personel 3.191 3.385 6 

Yurt Ġçi Personel 6.506 7.479 15 

TOPLAM 24.075 26.739 11 

Kaynak: THY, 2019: 11. 

1.4.3.2. Sunexpress Havayolları 

Sunexpress Havayolları, Türk Hava Yolları ve Alman Havayolu Ģirketi Lufthansa‟nın 

ortaklığıyla 1989 yılında kurulmuĢtur. ġirket, Türkiye ile Almanya arasında yoğun olarak 

faaliyet göstermesiyle dikkat çekmektedir. Turistik amaçlı seyahat eden yolcuların sıklıkla 

tercih ettiği Sunexpress Havayolları, yılda ortalama 10 milyon yolcuya hizmet vermektedir. 

4200‟ün üzerindeki çalıĢanıyla Türkiye, Avrupa ve Kuzey Afrika‟da 30‟dan fazla ülkeye 

operasyon düzenleyen Ģirket, uçuĢ ağını geniĢletmeye devam etmektedir. Merkezi Antalya 

olan Sunexpress Havayolları, Türkiye‟nin 21, Almanya‟nın 15‟ten fazla havalimanından 

operasyon düzenlemektedir. ġirket, 2019 yılı itibariyle 83 uçaklık filosuyla faaliyetlerine 

devam etmeyi planlamaktadır (https://www.sunexpress.com/tr/sirket/sunexpress-

duenyasi/sirket-profili/, eriĢim tarihi: 15.04.2019). 

1.4.3.3. Pegasus Havayolları 

Türkiye‟nin en bilinen düĢük maliyetli havayollarından biri olan Pegasus Havayolları, 

tüm gelir gruplarına hitap eden bir iĢletme stratejisiyle hareket etmektedir. ġirket, bölgesinde 

lider bir ekonomik havayolu olma vizyonuyla faaliyetlerini sürdürmektedir. Üç farklı 

kuruluĢun ortak giriĢimiyle 1990 yılında Ġstanbul‟da kurulan Pegasus Havayolları, 2005 

yılında düĢük maliyetli havayolu olarak iç hat seferlerine baĢlamıĢtır. ġirket dıĢ hat seferlerine 

ise 2006 yılında Ġstanbul-Stuttgart seferlerini düzenleyerek baĢlamıĢtır. Havayolunun 

uçuĢlarının merkezi Ġstanbul Sabiha Gökçen Havalimanıdır (https://www.flypgs.com/pegasus-

hakkinda/genel-bakis#filter=.filter-step2, eriĢim tarihi: 10.04.2019). Türkiye‟nin ilk lowcost 

havayolu firması olma özelliği gösteren Pegasus Havayolları, fiyatlandırmada talebe göre 

ücret sistemi ve kademeli fiyat tarifesi uygulamaktadır. Böylelikle, fiyatın arz ve talep dengesi 

sonucunda ortaya çıkmasıyla uçuĢ tarihi ve saatine görece daha uzun bir süre kala bilet alan 

ya da rezervasyon yaptıran yolcular daha ucuz fiyata bilet alma imkânına sahip olabilmekte, 

uçuĢ süreci yaklaĢtıkça fiyatlar kademeli olarak artabilmektedir. Maksimum fiyat rakipler 

tarafından uygulanan fiyat seviyesinde olmaktadır. ġirket, bu politikayla hem karayoluyla 

https://www.sunexpress.com/tr/sirket/sunexpress-duenyasi/sirket-profili/
https://www.sunexpress.com/tr/sirket/sunexpress-duenyasi/sirket-profili/
https://www.flypgs.com/pegasus-hakkinda/genel-bakis#filter=.filter-step2
https://www.flypgs.com/pegasus-hakkinda/genel-bakis#filter=.filter-step2
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seyahat eden yolcuları hem de yeni bir yolcu kitlesini yakalamak istemekte, bundan hem 

yolcuların ve ülkenin hem de Ģirketin karlı çıktığı inancını taĢımaktadır (Dikyol, 2007: 185). 

1.4.3.4. Atlasglobal Havayolları 

Ülkemizde faaliyet gösteren havayollarından bir diğeri Atlasglobal Havayolları‟dır. 

2001 yılında “Tarifesiz Ġç Hat ve DıĢ Hat UçuĢlarda Yolcu ve Kargo TaĢımacılığı” yapmak 

amacıyla kurulan Ģirket, iç ve dıĢ hat tarifeli uçuĢlarına 2004‟te baĢlamıĢtır. Atlasglobal 

Havayolları, 16 uçaklık filosuyla 35 farklı ülkede 50‟nin üzerinde noktaya uçuĢ 

gerçekleĢtirmektedir. Asya, Avrupa, Rusya, Orta Doğu ve BDT Bölgesi uçuĢların 

gerçekleĢtirildiği bölgelerdir. ġirket, nitelikli pilot ve kabin eğitimi vermek amacıyla AFA‟yı 

kurmuĢtur (https://www.atlasglb.com/hakkimizda, eriĢim tarihi: 09.04.2019). 

1.4.3.5. Anadolujet 

Anadolujet, ülkemiz insanlarının havayolu vasıtasıyla ulaĢım ihtiyacının ekonomik 

olarak karĢılanması amacıyla 2008 yılında kurulan bir Türk Hava Yolları markasıdır. ġirketin 

yolculara sunduğu imkanlar arasında ücretsiz ikram, ücretsiz bagaj hakkı, ekonomik araç 

kiralama olanağı ve özel yolcu salonlarını kullanma imkanı bulunmaktadır. Anadolujet, 5 

uçakla baĢladığı uçak filosunu 36 uçağa çıkarmıĢtır. ġirket, günümüzde uçuĢ ağını 42 

havalimanına ve 75 hatta ulaĢtırmıĢtır. Kurulduğu günden bu yana 73 milyonun üzerinde 

yolcuya hitap eden Anadolujet, havacılık alanında hizmet sunmaya devam etmektedir 

(https://www.anadolujet.com/tr/kurumsal/hakkimizda, eriĢim tarihi: 01.04.2019). 

1.4.3.6. Onur Air 

Onur Havayolları TaĢımacılık A.ġ., 1992 yılında kurulmuĢ bir Türk firmasıdır. 

Ġstanbul merkezli olarak faaliyetlerini sürdüren Onur Air, 2003 yılında ülkemizde özel sektöre 

iç hatlarda giriĢ izni verilmesiyle birlikte uçuĢa baĢlayan ilk özel havayolu olma özelliğini 

taĢımaktadır. Günümüzde 30 uçaklık filosuyla iĢlerliğini sürdüren Onur Air, 1868 personel 

istihdam etmektedir. ġirket, kurulduğu günden bu yana 100 milyonun üzerinde 

yolcununseyahat etmesini sağlamıĢ olup, faaliyetlerine devam etmektedir 

(https://www.onurair.com/tr/kurumsal/detay/Hakkimizda/3/1/0, eriĢim tarihi: 11.04.2019). 

1.4.3.7. Diğerleri 

Türkiye‟de havacılık sektöründe 2003 yılında yaĢanan serbestleĢmeyle birlikte sektöre 

yeni firmaların hızla giriĢ yaptığı görülmektedir. Yukarıda bahsedilen havayolu firmalarının 

haricinde ülkemizde Tailwind, MNG Havayolları, Borajet, Corendon, HürkuĢ, Seabird ve 

https://www.atlasglb.com/hakkimizda
https://www.anadolujet.com/tr/kurumsal/hakkimizda
https://www.onurair.com/tr/kurumsal/detay/Hakkimizda/3/1/0
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Sagagibi havayolu firmaları faaliyet göstermektedir (https://www.egepolitik.com/iste-

turkiyenin-en-buyuk-hava-yolu-sirketleri/10375/, eriĢim tarihi: 15.04.2019). Bu noktada 

birçok yeni havayolu firması Türk Hava Yolları ile rekabete girmiĢ, bu durum halkın 

havayolunu kullanım oranını artırmıĢ, havayolu ulaĢımını kullanmayı eskisine oranla daha 

olanaklı kılmıĢtır. 2003 yılından bugüne gelindiğinde havayolu Ģirketlerimizin uçak sayısı 

%218, koltuk kapasitesi % 253 artıĢ göstermiĢtir. Yurt içinde ve yurt dıĢında toplam 374 

noktaya ulaĢım sağlanmaktadır. Sektör cirosunun 2018 sonu itibariyle 100 milyar TL‟nin 

üzerinde olduğu tahmin edilmektedir (SHGM, 2019). 

Tablo 1.5 Türkiye’nin Ġlk On Hizmet Ġhracatçısı Ġçindeki Havacılık KuruluĢlarıo5a 

Genel Sıralama Firma Adı 

1 Türk Hava Yolları Anonim Ortaklığı 

2 GüneĢ Ekspres Havacılık A.ġ. (SunExpress) 

3 Pegasus Hava TaĢımacılığı A.ġ 

4 Ekol Lojistik A.ġ. 

5 Gap ĠnĢaat Yatırım ve DıĢ Ticaret A.ġ. 

6 TAV Havalimanları Holding A.ġ. 

7 Rönesans Holding A.ġ. 

8 Netlog Lojistik Hizmetleri A.ġ. 

9 Odeon Turizm ĠĢletmeciliği A.ġ. 

10 Atlasjet Havacılık A.ġ. 

Kaynak: SHGM, 2019: 26. 

1.4.4. Türkiye Havacılık Sektöründe Beyaz Yakalılar ve Örgütsel Bağlılık Kavramı 

1980‟li yıllardan itibaren dünya genelinde istihdamın hizmet sektörüne kayması mavi 

yakalılardan ziyade beyaz yakalılar lehine istihdam artıĢı sonucunu doğurmuĢtur. Özellikle 

Batı ülkelerinde istihdam içinde beyaz yakalı çalıĢanların oranının yüksek olduğu göze 

çarpmaktadır. Diğer ülkelerde de Batılı ülkeler oranında yüksek olmasa da beyaz yakalı 

çalıĢan oranı görece fazladır. Beyaz yakalıların iĢgücü içerisindeki payının artması çeĢitli 

farklılıkları da beraberinde getirmiĢtir. Sayılarının artmasıyla birlikte bu çalıĢanlar zamanla 

yüksek ücret, saygınlık, özerklik, iĢ güvencesi ve iĢverenle yakın iliĢkiler kurma imkânı gibi 

avantajlarını kaybetmeye baĢlamıĢlardır. Günümüzde beyaz yakalı olarak tabir edilen 

çalıĢanların birçoğu çalıĢma koĢulları ve ücret bakımından mavi yakalılardan farklı 

olmadıklarını düĢünmektedir. ÇalıĢma koĢulları görece daha iyi olan çalıĢanlar da her geçen 

gün mavi yakalılara yaklaĢmaktadır. Bu geliĢmeler kapsamında, 21. yüzyılın iĢçi sınıfının en 

büyük bileĢenlerinden birinin beyaz yakalılar olacağı öngörülmektedir (Erdayı, 2012: 68). 

Mavi yakalılardan eğitim düzeyi yüksek, zihinsel emeğini kullanan ve kiĢisel geliĢimini 

sürdüren “beyaz yakalı” bilgi iĢçisine doğru bir dönüĢüm yaĢanmasının bir diğer nedeni bilgi 

teknolojisindeki geliĢimin hızlanmasıyla birlikte bilgi toplumunda bilgi sermayesi ve nitelikli 

insan faktörünün önem kazanmasıdır. Ayrıca ileri otomasyon sistemleri nedeniyle mavi 

https://www.egepolitik.com/iste-turkiyenin-en-buyuk-hava-yolu-sirketleri/10375/
https://www.egepolitik.com/iste-turkiyenin-en-buyuk-hava-yolu-sirketleri/10375/
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yakalıların yaptığı iĢler artık makineler tarafından icra edilmekte, bu da vasıfsız ya da yarı 

vasıflı mavi yakalı çalıĢan sayısının azalmasına yol açmaktadır. Hizmet sektöründe beyaz 

yakalı çalıĢan sayısında meydana gelen bu artıĢ, çalıĢanların doğasının değiĢmesiyle yeni 

yönetim tarzlarına ihtiyacı doğurmuĢtur. Çünkü örgütlerin hızlı ve doğru karar alma 

süreçlerinde ayrıcalık ve sorumluluğu bulunan beyaz yakalıların geleneksel yönetim tarzları 

ile yönetilmesi amaçlanan verimliliği ve performansı sağlayamayacaktır (Dereköylü, 2017: 

79).  

Mavi ve beyaz yakalı çalıĢanların yaptıkları iĢin niteliği, gerektirdiği teknik ve teorik 

bilgiler birbirinden farklıdır. Literatüre bakıldığında performans, iĢe alma ve motivasyonla 

ilgili birçok uygulamanın genellikle beyaz yakalı personele yönelik olduğu görülmektedir. 

Bunun nedeni, beyaz yakalıların örgütün vizyonunu paylaĢabilen, yetenek ve yaratıcılığını 

örgüt için kullanma potansiyeline sahip olmaları ve mavi yakalılara göre ücret, fiziki ortamın 

elveriĢliliği ve iĢ güvenliği gibi konularda daha fazla alternatife sahip olmalarıdır  (Dereköylü, 

2017: 79-80). Bu nedenle çıktılarının ölçülmesi ve değerlendirilmesi mavi yakalılara nazaran 

daha zor olan beyaz yakalıların motive edilebilmeleri için farklı ve sofistike insan kaynakları 

politikalarına ihtiyaç duyulmaktadır (Bayraktaroğlu vd., 2015: 144). Bu kapsamda, geçtiğimiz 

yüzyıldan itibaren örgütsel bağlılık kavramının çalıĢanların performansı üzerindeki önemi 

fark edilmiĢ, düĢük bağlılığın iĢin yavaĢlaması, devamsızlık ve devir hızı gibi sonuçlarının söz 

konusu olabileceği üzerinde durulmuĢtur (Steinhaus ve Perry, 1996: 279). 

Örgütsel bağlılığın sağlanabilmesi için tüm çalıĢanlara yönelik aynı uygulama ve 

stratejilerin kullanılması beklenmemelidir. Bu anlamda beyaz yakalı çalıĢanların mavi yakalı 

ve altın yakalı olarak tabir edilen çalıĢanlardan ayrılması kaçınılmazdır. ĠĢ tanımı belli olan ve 

ileri düzeyde kalifikasyon beklenmeyen mavi yakalılardan farklı olarak beyaz yakalılar, 

zihinsel güçleriyle emek sürecine katılmaktadırlar. Ayrıca yaptıkları iĢlerin ”vasıflı iĢler” 

olarak kabul edilmesi bu kiĢilerde bir “saygınlık” ya da “farklılık” duygusuna neden 

olabilmektedir. Örgütlerin karar vericilerini ve yaratıcılığından faydalanılan iĢgörenlerini de 

bünyesinde bulunduran bu sınıf çalıĢanları için maddi imkânların tatmin edici düzeyde olması 

bağlılığın sağlanabilmesi için yeterli değildir. GeliĢim olanakları, terfi sistemi ve esnek 

çalıĢma Ģartları beyaz yakalı personel için günümüzde insan kaynakları departmanlarının 

üzerinde çalıĢtığı metotlardandır (Aydınlı, 2019: 51-52). 

Havacılık sektöründe kuruluĢların yansıttığı değiĢimleri doğru analiz edebilmek için 

sektörü yakından tanımak gereklidir. Havacılık sektörü, uzak mesafelerin yakın kılınmasında 

oynadığı rolle kiĢilerin ve örgütlerin baĢarıya ulaĢmak için kısa zamanda çok iĢ yapmak 

durumunda olduğu günümüzde önemini her geçen gün arttırmaktadır. Ülkemiz ve dünyanın 
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önde gelen birçok ülkesinin son yıllarda havacılığa verdiği önem ve yapılan yatırımlar bunu 

kanıtlar niteliktedir. Havacılık kavramı artık sadece havayolu taĢımacılığından ibaret 

görülmemekte, savunma sanayii ve uzay teknolojisi konuları üzerinde de önemli çalıĢmalar 

yapılmaktadır. Havacılık sektöründe tüm bu çalıĢmaların baĢarıya ulaĢabilmesi ve emniyetli 

seyrüsefer hizmetlerinin gerçekleĢtirilmesi için temel koĢul insan kaynağıdır. Vadettiği 

yüksek katma değerin yanı sıra yüksek riskleri de bünyesinde bulunduran havayolu 

taĢımacılığında güvenli operasyonların yapılabilmesi kalifiye ve iĢini bağlılıkla yapan 

çalıĢanların varlığıyla mümkündür. Her kaza ya da riskli olay, havayolu taĢımacılığının daha 

güvenli olarak yürütülebilmesi için bir tecrübe niteliğindedir. Bu yüzden havacılığın 

kurallarının „kanla yazıldığı‟ söylenmektedir. Küçük hatalar sonucunda maalesef ölümlü 

kazalar meydana gelebilmektedir. Bu durum, sektörün insan kaynağının yapısını daha da 

önemli hale getirmektedir. Havacılık sektörü, uçuĢ sürecinin baĢlangıcından bitiĢine kadar 

hizmet sektörünün özelliklerinin en yoğun hissedildiği sektörlerden biridir. Yolcular kalkıĢ 

havalimanına girdikleri andan varıĢ havalimanından çıktıkları ana kadar kolay, emniyetli, 

konforlu ve huzurlu bir sürecin parçası olmayı arzu etmektedirler. Bu noktada hem denetleyici 

ve düzenleyici kurumlara hem de havayolu ve yer hizmet kuruluĢlarına büyük bir görev ve 

sorumluluk düĢmektedir. Nitelikli ve motivasyonu yüksek beyaz yakalılar yalnızca uçuĢ 

anında hizmet veren nitelikli uçuĢ personelini değil, aynı zamanda arka planda tüm planlayıcı, 

uygulayıcı ve denetleyici kadroları kapsamaktadır. Yolcuların uçuĢ öncesi, uçuĢ sırası ve uçuĢ 

sonrasında beklentilerinin karĢılanması nitelikli ve iĢini severek yapan çalıĢanlarla 

mümkündür. Örgütsel bağlılığı düĢük, iĢini yapmak zorunda olduğunu düĢündüğü için yapan 

çalıĢanların bunu yapılan iĢin kalitesine yansıtmaması mümkün olmayacaktır. Böyle bir 

durum, kurumun hedeflediği tercih edilirlik oranına ulaĢmasını güçleĢtirecektir. Ülkemizde 

her alanda olduğu gibi havacılık sektöründe de çalıĢan sayısındaki artıĢ cinsiyet faktörünün 

önemini artırmıĢtır. 2018 yılı itibariyle THY‟de 178 kadın pilot olduğu belirtilmiĢtir 

(https://www.airporthaber.com/thy-haberleri/thyde-kac-kadin-pilot-var.html, eriĢim tarihi: 

01.05.2019). Aynı yılın ilk çeyreği itibariyle havayolu taĢımacılığında %32 ila %60 oranında 

kadın çalıĢan bulunduğu tahmin edilirken, bu oran kabin hizmetlerinde %65‟e kadar 

çıkmaktadır (http://web.shgm.gov.tr/tr/haberler/5685-kadin-yukselir-turkiye-yukselir, eriĢim 

tarihi: 01.05.2019). Sektördeki çalıĢanların pozisyonları incelendiğinde ise mavi yakalı 

çalıĢan sayısının iĢletme baĢına beyaz yakalılardan iki kat fazla olduğu görülmekte, ancak 

araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetlerine odaklanan firmalarda beyaz yakalı çalıĢan sayısının daha 

fazla olduğu göze çarpmaktadır (BEBKA, 2016: 44). Havacılık sektörünün farklı kuruluĢ ve 

https://www.airporthaber.com/thy-haberleri/thyde-kac-kadin-pilot-var.html
http://web.shgm.gov.tr/tr/haberler/5685-kadin-yukselir-turkiye-yukselir
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sistemlerin birleĢimiyle faaliyetlerini sürdürdüğü karma yapısı örgütsel bağlılığın 

sağlanmasını daha önemli hale getirmektedir. 

Havacılık iĢletmeciliğinin geldiği nokta, personel sayısı ve niteliğindeki artıĢa karĢın 

Türkiye yönetim literatürü incelendiğinde örgütsel bağlılık konusuyla ilgili çok sayıda 

lisansüstü düzeyde araĢtırma yapılsa da kavramı özellikle havacılık sektöründe ele alan 

araĢtırmaların sınırlı olduğu dikkat çekmektedir. Söz konusu araĢtırmalarda incelenen konular 

irdelendiğinde bireyin örgütle uyumunun örgütsel bağlılığa etkisi, sektör çalıĢanlarının genel 

örgütsel bağlılık durumları, örgütsel bağlılığın iĢ tatmini ve örgütsel adalet gibi kavramlarla 

iliĢkisi konularının öne çıktığı anlaĢılmaktadır. Yapılan araĢtırmaların daha çok bakım 

personeli, yer hizmetleri çalıĢanları ya da kabin memurları üzerinde yoğunlaĢtığı 

görülmektedir. Ülkemizde havacılık sektörü özelinde yapılan bazı örgütsel bağlılık 

çalıĢmaları Tablo 1.6‟da derlenmiĢtir. 
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Tablo 1.6 Türkiye’de Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Sivil Havacılık Alanında Yapılan ÇalıĢmalarblo6a 

AraĢtırmacılar AraĢtırma Amacı 

UlutaĢ vd,(2015) Birey-örgüt uyumu, örgüte bağlılık ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkilerin incelenmesi 

Seçgin (2013) Psikolojik sermaye bileĢenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde bir etkisinin olup olmadığını 

incelemek 

Aksoy (2017) Havacılık sektörü çalıĢanlarının örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık algıları arasındaki 

iliĢkinin tespit edilmesi 

Gür (2014) Türk Havacılık Sektörü çalıĢanlarının kuruma olan bağlılıklarının iĢ tatmini ve örgüt 

uyumuna etkisinin belirlenmesi 

ġekerli (2014) Hava trafik kontrolörlerinin sahip oldukları örgütsel bağlılık düzeyinin örgütsel öğrenme 

kabiliyeti boyutları üzerindeki etkisinin araĢtırılması 

Moripek (2016) KiĢi-örgüt uyumu ve örgütsel bağlılık kavramları arasındaki iliĢkinin havacılık sektörü 

çalıĢanları kapsamında açığa çıkarılması 

Özevin (2016) Liderlik davranıĢlarının çalıĢanların örgütsel bağlılıklarıyla iliĢkisini araĢtırmak 

Dağcı (2017) Havacılık bakım teknisyenlerinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı konusundaki algılarının kamu ve özel sektör bağlamında farklarını ortaya 

koymak ve demografik değiĢkenlerin etkilerini ortaya çıkarmak 

DemirbaĢ (2017) Türk havacılık sektöründe çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının incelenmesi 

Aypar (2017) Kabin memurlarının örgütsel adalet, örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini düzeylerinin ölçülmesi 

Nacar (2017) Sektör çalıĢanlarının iĢ tatmininin içsel ve dıĢsal açıdan örgütsel bağlılığa etkileri 

incelenerek, iĢ tatmin düzeylerinin bağlılığa etkisinin boyutunu belirlemek 

Teke (2017) DönüĢümcü liderlikle örgütsel bağlılık arasındakiiliĢki ve etkileri uçuĢ ve bakım 

personeli kapsamında belirlemek ve varsayılan iliĢkide çalıĢan performansının aracılık 

rolüolup olmadığını tespit etmek 

DalmıĢ (2018) Sivil havacılık yer hizmetleri iĢletmelerinde çalıĢanların üç boyutta oluĢan örgütsel 

bağlılık davranıĢlarının iĢten ayrılma niyeti ve iĢ karĢıtı davranıĢlar üzerindeki etkisini 

tespit etmek 

Saygılı (2018) Örgütsel iletiĢim, örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık ile örgütsel sessizlik arasındaki 

iliĢkiyi havacılık bakım merkezi çalıĢanları kapsamında ortaya koymak 

Artan (2018) Sivil havayolu Ģirketinde çalıĢan yer hizmetleri personelinin iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

Çobanoğlu (2019) Kabin memurlarının iĢ tatmini ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

Tuna (2019) Kabin memurlarının tükenmiĢlik düzeylerinin örgütsel bağlılık ve çalıĢma 

performanslarını nasıl etkilediğinin araĢtırılması 

Yıldırım ve IĢıldak 

(2018) 

Havalimanlarında yer hizmetlisi olarak çalıĢan personelin örgütsel bağlılıklarının 

örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ tatminleri üzerindeki etkisini tespit etmek 

Yangınlar ve 

Karacan (2018) 

Havacılık sektöründe istihdam edilen kabin personelinin sosyal kaygı düzeylerinin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini incelemek 

Demir (2012) Havalimanı yer hizmetleri iĢletmelerinde örgütsel destek, örgütsel bağlılık ve iĢten 

ayrılma arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak 

Akyol (2018) Sivil havacılık sektöründeki vardiyalı çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin örgütsel 

bağlılık düzeylerine olan etkisini saptamak 

Kaynak: Yazar tarafından derlenmiĢtir. 

 Literatürdeki araĢtırmaların çoğunlukla özel havayolu iĢletmelerinde yürütülmüĢ 

olması ve ancak doğrudan uçuĢtan sorumlu beyaz yakalıları konu alması, bu çalıĢmanın 

kapsamını belirlemede ilham verici olmuĢtur. Türkiye‟de sivil havacılığı düzenleyen 

kurumlarda çalıĢan ve havacılık hizmetinin arka planında düzenleyicilik ve denetleyicilik 

rolünün yerine getirilmesine katkı sağlayan beyaz yakalıların araĢtırmalara konu olmadığı 

görülmektedir. Oysa Türkiye havacılığının hizmet kalitesini ve sürekliliğini sağlamada, bu 

personelin iĢ memnuniyetini, motivasyonunu ve performansını önemli düzeyde etkileyecek 

olan örgütsel bağlılık düzeylerinin anlaĢılması önem taĢımaktadır.   
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

TÜRKĠYE’DE HAVACILIK SEKTÖRÜNDE BEYAZ YAKALILARIN 

BAĞLILIKLARINI ETKĠLEYEN FAKTÖRLERE ĠLĠġKĠN BĠR ARAġTIRMA 

2.1. AraĢtırmanın Amacı 

Havacılık sektörünün stratejik önemi ülkemizde ve dünyada her geçen gün 

artmaktadır. Örgütler gayelerine ulaĢabilmek için örgütsel bağlılığı yüksek, üst düzey hizmet 

sağlayıcı personele ihtiyaç duymaktadır. Karar alma mekanizmalarında ve birçok noktada 

etkili olan beyaz yakalı çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyinin ölçülmesi ve buna etki eden 

faktörlerin saptanması gerek kuruluĢlar gerekse araĢtırmacılar için yol gösterici olacaktır. 

Ülkemizin havacılıkla ilgili büyük atılımlar yaptığı bir dönemde havacılık sektörünü merkeze 

alan bu tür araĢtırmaların, sektördeki farklı hizmet düzeylerinde ve farklı çalıĢan grupları için 

tasarlanması yararlı olacaktır. 

ÇalıĢmanın amacı, Türkiye‟de sivil havacılığı düzenleyen kurumlarda ve özel 

havayolu iĢletmelerinde çalıĢan beyaz yakalı personelin örgütsel bağlılık düzeylerine etki 

ettiği düĢünülen bazı faktörlerin etki düzeylerini tespit etmektir. Bunun için, beyaz yakalı 

personelin bağlılık düzeylerinin, onların cinsiyeti, yaĢı, eğitim düzeyi, kurumda çalıĢtığı süre, 

aynı sektörde çalıĢma durumu ve yöneticilik görevine bağlı olarak farklılık gösterip 

göstermediği tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

2.2. Örneklem 

AraĢtırmanın örneklemini, merkezi olarak Ġstanbul ilinde bulunan ve Türk havacılık 

sektöründe faaliyet gösteren, biri Türkiye‟de sivil havacılığı düzenleyen kurumlardan biri ve 

diğeri bir özel havayolu iĢletmesi olmak üzere iki kurumun beyaz yakalı çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma için beyaz yakalı çalıĢanların tercih edilmesinde havacılık 

sektörünün hizmeti ön plana çıkaran bir yapıda olması, beyaz yakalı çalıĢanların çıktılarının 

ölçülmesi, motive edilebilmeleri ve yönetilebilmelerindeki zorluklar ve örgüt düzeyinde 

çıkarım yapmaya dönük çalıĢmalarda beyaz yakalılardan alınan bilgilerin daha kritik 

olabileceği (Bayraktaroğlu vd., 2015: 144-146) düĢüncesi etkili olmuĢtur. Belirlenen 

kuruluĢlar, Türk sivil havacılık sektöründe önemli bir ağırlığa sahip kurumlardır. Belirlenen 

kurumlardan birinde, 150 kiĢi kendilerine gönderilen anket formlarını online (çevrimiçi) 

olarak bilgisayar ortamında doldurmuĢ olmasına rağmen 2 anket eksik verilerden dolayı 

değerlendirmeye alınmamıĢ, toplam 148 anket üzerinden analiz yapılmıĢtır. Diğer kurumda 

ise dağıtılan 150 anket formundan 133‟ü analize uygun Ģekilde geri dönmüĢtür. Böylece 
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araĢtırmaya toplam 281 çalıĢan katılmıĢtır. Katılımcıların çalıĢtıkları birimlerle ilgili bilgiler 

Tablo 2.1‟de verilmiĢtir. 

Tablo 2.1 Katılımcıların ÇalıĢtıkları Birimlero7a 

ÇalıĢtığı Birim Katılımcı Sayısı ÇalıĢtığı Birim Katılımcı Sayısı 

Ġnsan Kaynakları 29 UçuĢ ĠĢleri 11 

Büro 16 Asistan 2 

Gelir-Finansman 12 Avukat 1 

Eğitim 7 Biletleme 1 

Yatırım 15 Ġstihdam BĢk. 1 

Kalite 11 Kurumsal 1 

Koordinasyon 19 Memur 12 

Kargo 6 MüĢteri Çöz. 3 

ĠĢletme 20 Pazarlama 4 

Mali 20 Uzman 3 

Meydan 21 Vize memuru 1 

Özel kalem 22 Yönetici 3 

SatıĢ 15 TOPLAM 281 

 

Böylesi bir araĢtırmanın, Türkiye‟de sivil havacılığı düzenleyen ana kurumların 

tümünde ve farklı özel iĢletmelerde, beyaz yakalıların çalıĢtığı çok farklı görev ve 

pozisyonları kapsayacak Ģekilde yapılması Ģüphesiz daha kapsayıcı ve genelleĢtirilebilir 

sonuçlara ulaĢtıracaktır. Ayrıca örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen kiĢisel faktörler kadar 

örgütsel ve örgüt dıĢı çok sayıda faktöründe çalıĢmalara dâhil edilmesi; bu tür araĢtırmaların 

nitel veri geliĢtirerek yinelenmesi konuyla ilgili tespitlerin derinleĢmesini sağlayacaktır. Bu 

tür bir katılımcı yelpazesine sahip olmaması ve sınırlı sayıda değiĢkene odaklanmıĢ olması 

Ģüphesiz bu çalıĢmanın sınırlılığıdır.    

2.3. Veri Toplama Aracı, Niteliği ve Yöntemi 

AraĢtırmada veri toplama tekniği olarak anket kullanılmıĢtır. Bu anketlerin bir kısmı 

katılımcılara online (çevrimiçi) olarak yöneltilmiĢtir. AraĢtırmaya Türkiye‟de sivil havacılığı 

düzenleyen kurumlardan biri ve bir havayolu iĢletmesi dâhil edilmiĢtir.Veri toplama aracı iki 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde katılımcılara cinsiyetleri, yaĢları, eğitim durumları, 

kurumda çalıĢma süreleri, daha önce aynı sektörde çalıĢma durumları, çalıĢtıkları birim ve 

pozisyonlar ve yöneticilik görevlerinin olup olmamasıyla ilgili 7 soru yöneltilmiĢtir. Ġkinci 

bölümde ise örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik 24 önerme bulunmaktadır. AraĢtırmada 

örgütsel bağlılığın tespit edilmesi amacıyla Allen ve Meyer (1990) tarafından geliĢtirilen üç 

boyutlu “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” (OCQ) kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık çalıĢmalarında 

birçok kez kullanılarak güvenilirliği sınanan bu ölçek örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık açısından ölçmektedir. Wasti (1999; 2003) tarafından 

Türkiye‟de yürütülen çalıĢmalarda bu ölçeğe ait güvenilirlik katsayıları (Cronbach‟s Alpha) 
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duygusal, devam ve normatif bağlılık boyutları için sırasıyla 0,84 ve 0,83; 0,80 ve 0,77; 0,70 

ve 0,87 Ģeklindedir. Kullanılan ölçekte; 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 ve 8. önermeler duygusal bağlılığa, 

9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve 16. önermeler devam bağlılığına, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23 ve 24. 

önermeler ise normatif bağlılığa iliĢkindir. Veri toplama aracında 5‟li Likert ölçeği 

kullanılmıĢ, katılımcılardan sorulara “1- Kesinlikle katılmıyorum”, “2- Katılmıyorum”, “3-

Kararsızım”, “4- Katılıyorum”, “5- Tamamen katılıyorum” seçeneklerinden birini tercih 

ederek yanıt vermeleri talep edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan anket formu Ek-1‟de 

sunulmuĢtur. 

Ölçeğin yapı geçerliği için, veriler faktör analizine tabi tutulmuĢtur. Faktör analizinden 

önce, önermelerin ölçek için uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla her bir önermenin 

ayırt ediciliğine yani toplam korelasyonlarına bakılmıĢtır. Önermelerin toplam 

korelasyonunun yorumlanmasında; toplam korelasyonu 0.30 ve daha yüksek olan önermelerin 

ayırt ediciliğinin yüksek olduğu, 0.20–0.30 arasında kalan önermelerin de zorunlu görülmesi 

durumunda teste alınabileceği, 0.20‟den daha düĢük önermelerin ise teste alınmaması 

gerektiği kabul edilir (Büyüköztürk, 2006). Bu çalıĢmada 0.20 sınır değeri ölçüt olarak 

alınmıĢ; toplam korelasyonu 0.20‟nin altında olan önerme olmadığından ölçek hiç bir 

değiĢiklik yapılmadan uygulanmıĢtır. Verilerin faktör analizine uygun olup olmadığını 

belirlemek için ise, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri incelenmiĢtir. Verilerin faktör 

analizine uygunluğu için KMO değerinin minimum 0,60 olması gerekmektedir (Tabachnick 

ve Fidell, 2007). Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟nin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0.687 

bulunmuĢtur. Bu bulgu verilerin faktör analizi yapabilmek için uygun olduğunu 

göstermektedir. Daha sonra ölçekteki tüm önermeler üzerinden yapılan faktör analizinde, 

faktörlerin oluĢturulmasında maddelerin faktör yükü için alt sınır 0,20 olarak alınmıĢtır. 

Faktör yük değerinin 0.50‟den yüksek olması iyi bir ölçüttür (Hairvd., 2009). Temel 

BileĢenler Analizi sonucunda özdeğeri 1‟den büyük 3 faktör bulunmuĢtur. Bunlar literatürle 

tutarlı Ģekilde duygusal, devam ve normatif bağlılık boyutlarını temsil etmektedirler. 

Faktörlerin varyansı açıklama yüzdesi ve faktör yük değerleri kabul edilebilir sınırlar 

dâhilindedir ve ölçeğin yapı geçerliliğine iĢaret etmektedir. Ölçeğin güvenilirliği için 

baĢvurulan Cronbach‟s Alpha güvenilirlik katsayısı ise 0,671 olup bu değer, ölçeğin oldukça 

güvenilir bulunduğu 0,60≤  α<  0,80 aralığı içindedir. 

2.4. Analiz ve Bulgular 

AraĢtırmanın veri analizinde SPSS 22 paket programından yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın odağı olan havacılık sektöründe görev yapan beyaz yakalı çalıĢanların örgütsel 
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bağlılıklarına etki eden faktörlerin incelenmesi için öncelikle örgütsel bağlılık boyutlarının 

dağılımının normal olup olmadığı Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri yardımıyla 

test edilmiĢtir. Fark testlerinin gerçekleĢtirilmesi için parametrik analiz yöntemlerinden 

bağımsız t- testi ve ANOVA testi uygulanmıĢ, parametrik olmayan yöntemlerden Mann-

Whitney U ve Kruskal-Walllis testleri kullanılmıĢtır. 

2.4.1. Tanımlayıcı Bulgular 

Katılımcılara ait cinsiyet, eğitim düzeyi, yaĢ, yöneticilik görevlerinin varlığı, çalıĢma 

süreleri ve çalıĢtıkları birimlerle ilgili bilgiler ilgili tablolarda gösterilmiĢtir. 

Tablo 2.2 Katılımcıların Cinsiyetlerinin Dağılımıblo8a 

 Total 

Cinsiyet Kadın Sayı 109 

 Cinsiyet Oranı 38,8% 

Erkek Sayı 172 

Cinsiyet Oranı 61,2% 

Total Sayı 281 

Cinsiyet Oranı 100,0% 

 

ÇalıĢmaya katılan toplam 281 katılımcıdan 109‟u kadın, 172‟si erkektir. Kadın 

katılımcıların toplam katılımcılar içerisindeki oranı %38,8 iken, erkek katılımcıların sayısı 

katılımcıların toplamının %61,2‟sini oluĢturmaktadır. Katılımcıların eğitim düzeyi 

incelendiğinde en fazla katılımcının 182 kiĢiyle lisans mezunları olduğu görülmektedir. Bunu 

38 kiĢiyle ön lisans ve yüksek lisans mezunu çalıĢanlar takip etmektedir. Lise mezunu 18, 

doktora mezunu 5 çalıĢan araĢtırmaya katılım sağlamıĢtır. 281 kiĢi arasında yöneticilik görevi 

olan toplam çalıĢan sayısı 32‟dir. 
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Tablo 2.3 Katılımcıların Eğitim Düzeyinin Dağılımılo9a 

 Total 

Eğitim Lise 18 

Ön Lisans 38 

Lisans 182 

Yüksek Lisans 38 

Doktora 5 

Total 281 

 

Tablo 2.4 Yöneticilik Görevi Olan Katılımcıların Dağılımıblo10a 

 Total 

Yöneticilik Görevi Hayır 249 

Evet 32 

Total 281 

 

Katılımcıların %53.38‟i 26-35, %29.18‟i 36-45 ve %7.47‟si 46-55 yaĢ arasındadır. 

Katılımcıların %9.25‟i 25 yaĢ ve altında,% 0.71‟i 56 yaĢ ve üzerindedir. ÇalıĢmaya katılan 

çalıĢanların yarısından fazlasının 26-35 yaĢ aralığında toplandığı görülmektedir. Bunu, 36-45 

yaĢ aralığındaki çalıĢanlar takip etmektedir. 

Tablo 2.5 Katılımcıların YaĢlarının Dağılımıablo11a 

 

 

Tablo 2.6‟da katılımcıların çalıĢma sürelerine iliĢkin bilgi verilmiĢtir. Toplam 102 

kiĢinin 1-5 yıl arasında kurumda çalıĢtıkları görülmektedir. Daha sonra 6-10 yıllık zaman 

zarfında görev yapan 62 kiĢi dikkat çekmektedir. Buradan hareketle sektörde genellikle ileri 

yaĢlarda olmayan kiĢilerin istihdam edildiği düĢünülebilir. 21 yıldan fazla süredir kurumunda 

çalıĢmayı sürdüren 8 katılımcı bulunmaktadır.  

 Total 

YaĢ 25 YaĢ ve Altı 26 

26-35 YaĢ 150 

36-45 YaĢ 82 

46-55 YaĢ 21 

56 YaĢ ve Üzeri 2 

Total 281 
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Tablo 2.6 Katılımcıların Kurumda ÇalıĢma Süresinin DağılımıTablo12a 

 Total 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 1 Yıldan Daha Az 37 

1-5 Yıl Arası 102 

6-10 Yıl Arası 62 

11-20 Yıl Arası 72 

21 Yıldan Fazla 8 

Total 281 

 

Tablo 2.7‟de yöneticilik görevi olan çalıĢanların genellikle kurumda uzun yıllardır 

çalıĢmakta oldukları görülmektedir. 1 yıldan daha az süredir kurumda görev yapan 

çalıĢanların yöneticilik görevinin olmaması kurumda yeni çalıĢmaya baĢlayan çalıĢanlara 

yöneticilik görevi verilmesinin tercih edilmediğini ortaya koymaktadır. Tabloya göre 18 

yönetici kurumlarında 11-20 yıl arası süredir çalıĢmaktadır. Bunu sırasıyla 6-10 yıl arası 

çalıĢan 7 yönetici, 1-5 yıl arası çalıĢan 5 yönetici ve 21 yıldan daha uzun süredir çalıĢan 2 

çalıĢan izlemektedir. 

Tablo 2.7 Katılımcıların Kurumda ÇalıĢma Süresi ve Yöneticilik Arasındaki ĠliĢkiablo13a 

 
Yöneticilik Görevi 

Total Hayır Evet 

Kurumda ÇalıĢma Süresi 1 Yıldan Daha Az 37 0 37 

1-5 Yıl Arası 97 5 102 

6-10 Yıl Arası 55 7 62 

11-20 Yıl Arası 54 18 72 

21 Yıldan Fazla 6 2 8 

Total 249 32 281 

 

2.4.2. Ele Alınan Faktörlerin Örgütsel Bağlılığa Etkisi Üzerine Bulgular 

Öncelikle örgütsel bağlılık boyutlarının dağılımının normal olup olmadığının tespit 

edilmesi amacıyla Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk testleri yapılmıĢtır. Tablo 2.8 ve 

Tablo 2.9‟da normatif bağlılık ve duygusal bağlılık boyutlarının normal dağılım göstermediği 

(anlamlılık değeri 0,05‟ten düĢük) görülmektedir. Bu nedenle bu iki boyutun incelendiği 

analizlerde parametrik olmayan araĢtırma metotlarına baĢvurulmuĢtur.blo 14a 
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Tablo 2.8 Normatif Bağlılığa Ait Normallik Testi 

 

 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Normatif 

Bağlılık 
,083 281 ,000 ,976 281 ,000 

 
15a 

Tablo 2.9 Duygusal Bağlılığa Ait Normallik Testi 

 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Duygusal 

Bağlılık 
,146 281 ,000 ,885 281 ,000 

 

 

ÇalıĢmada, örgütsel bağlılığa etkisi test edilen değiĢkenlerden ilki olan cinsiyet 

üzerine yapılan test sonuçları Tablo 2.10 ve Tablo 2.11‟de verilmiĢtir.  

 

Tablo 2.10 ÇalıĢanların Cinsiyetleri ile Duygusal ve Normatif Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Ait 

BulgularTablo16a 

Mann-

Whitney U 

Cinsiyet n Ort. Ss Test 

Ġstatistiği 

Z Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

Kadın 109 140,04 15264,5  

9269,5 

 

-0,158 

 

0,875 Erkek 172 141,61 24356,5 

Normatif  

Bağlılık 

Kadın 109 140,79 15346,5  

9351,5 

 

-0,034 

 

0,973 Erkek 172 141,13 24,274,5 

 

Tablo 2.11 ÇalıĢanların Cinsiyetleri ile Devam Bağlılığı Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgularablo17a 

t Testi Cinsiyet n Ort. Ss tĠstatistiği p Değeri 

Devam 

Bağlılığı 

Kadın 109 0,121 0,914  

1,673 

 

0,096 Erkek 172 -0,076 1,046 

 

Yapılan analiz sonucunda cinsiyet değiĢkeniyle duygusal bağlılık ve normatif bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki kaydedilememiĢtir. Cinsiyetler arasında devam bağlılığı açısından 

da anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. 

Ġkinci olarak yaĢ değiĢkeninin örgütsel bağlılığa etkisi ele alınmıĢtır. Tablo 2.12‟de 

Kruskal Wallis testi sonucunda elde edilen veriler belirtilmiĢtir. Buna göre, çalıĢanların 

yaĢlarının duygusal ve normatif bağlılık üzerinde etkisi bulunmamaktadır.  



35 

 

Tablo 2.12 ÇalıĢanların YaĢları ile Duygusal ve Normatif Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Ait 

BulgularTablo18a 

Kruskal-Wallis  YaĢ n Ort. Test Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

25 YaĢ ve Altı 26 142,46  

7,861 

 

 

0,097 26-35 YaĢ 150 135,43 

36-45 YaĢ 82 138,57 

46-55 YaĢ 21 188,12 

56 YaĢ ve Üzeri 2 144,25 

Normatif  

Bağlılık 

25 YaĢ ve Altı 26 127,35  

5,408 

 

0,248 26-35 YaĢ 150 146,20 

36-45 YaĢ 82 135,38 

46-55 YaĢ 21 132,55 

56 YaĢ ve Üzeri 2 247,50 

 

Tablo 2.13‟de yaĢ değiĢkeninin devam bağlılığıyla olan iliĢkisi irdelenmiĢtir. Yapılan 

ANOVA testi sonucunda 26-35 yaĢ arasındaki çalıĢanlarla 36-45 yaĢ arasındaki çalıĢanların 

devam bağlılıkları arasında anlamlı bir fark tespit edilmiĢ, 36-45 yaĢ arası çalıĢanların devam 

bağlılığı seviyesinin 26-35 yaĢ arasındaki çalıĢanlardan daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 2.13 ÇalıĢanların YaĢları ile Devam Bağlılığı Arasındaki ĠliĢkiye Ait BulgularTablo19a 

 YaĢ YaĢ Ortalama Fark  St. Hata p Değeri 

25 yaĢ ve altı 26-35 yaĢ arası ,09977608 ,20952444 ,989 

36-45 yaĢ arası -,29866628 ,22198772 ,663 

46-55 yaĢ arası -,15535508 ,28937651 ,983 

56 yaĢ ve üzeri -1,22901814 ,72374906 ,437 

26-35 yaĢ arası 25 yaĢ ve altı -,09977608 ,20952444 ,989 

36-45 yaĢ arası -,39844236
*
 ,13545720 ,029 

46-55 yaĢ arası -,25513116 ,22980181 ,801 

56 yaĢ ve üzeri -1,32879422 ,70205613 ,324 

36-45 yaĢ arası 25 yaĢ ve altı ,29866628 ,22198772 ,663 

26-35 yaĢ arası ,39844236
*
 ,13545720 ,029 

46-55 yaĢ arası ,14331120 ,24121966 ,976 

56 yaĢ ve üzeri -,93035186 ,70587595 ,680 

46-55 yaĢ arası 25 yaĢ ve altı ,15535508 ,28937651 ,983 

26-35 yaĢ arası ,25513116 ,22980181 ,801 

36-45 yaĢ arası -,14331120 ,24121966 ,976 

56 yaĢ ve üzeri -1,07366306 ,72987744 ,582 

56 yaĢ ve üzeri 25 yaĢ ve altı 1,22901814 ,72374906 ,437 

26-35 yaĢ arası 1,32879422 ,70205613 ,324 

36-45 yaĢ arası ,93035186 ,70587595 ,680 

46-55 yaĢ arası 1,07366306 ,72987744 ,582 

 

Tablo 2.14‟e göre eğitim düzeyi ile duygusal ve normatif bağlılık arasında iliĢki ele 

alınmıĢ olup, eğitim düzeyi ile normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Olasılık değeri (p değeri) 0,05‟ten düĢük olduğundan eğitim 

düzeylerine göre normatif bağlılığın farklılık gösterdiği ifade edilebilir. Eğitim düzeyleri 

arasındaki farkın hangi eğitim düzeylerinde ortaya çıktığını belirginleĢtirebilmek adına Mann-

Whitney U testleri uygulanmıĢtır. Edinilen sonuçlara göre özellikle lise mezunu çalıĢanların 

lisans mezunlarına oranla daha yüksek bir bağlılığa sahip oldukları görülmektedir. Aynı 

Ģekilde doktora mezunlarının ön lisans ve lisans mezunlarından daha yüksek bir örgütsel 

bağlılık seviyesine sahip oldukları ortaya çıkmıĢtır. Diğer eğitim düzeyleri arasında anlamlı 

bir farklılık saptanamamıĢtır. Tablo 2.15‟de bu durum özet olarak verilmiĢtir. 
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Tablo 2.14 ÇalıĢanların Eğitim Düzeyi ile Duygusal ve Normatif Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Ait 

Bulgularablo20a 

Kruskal-

Wallis  

Eğitim n Ort. Test Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

Lise 18 145,97  

9,199 

 

 

0,056 Ön Lisans 38 108,36 

Lisans 182 149,90 

Yüksek Lisans 38 130,88 

Doktora 5 124,20 

Normatif  

Bağlılık 

Lise 18 176,31  

10,893 

 

0,028* Ön Lisans 38 133,17 

Lisans 182 133,88 

Yüksek Lisans 38 156,18 

Doktora 5 217,30 

 

Tablo 2.15 ÇalıĢanların Eğitim Düzeyine Göre Normatif Bağlılıklarındaki Farklılıklo21a 

Man-Whitney U Ort. Rank P Değeri  

Lise-Lisans 127,58-97,82 0,037* 

Ön Lisans -Doktora 20,45-33,80 0,023* 

Lisans - Doktora 92,52-147,90 0,024* 

 

Tablo 2.16‟da ise çalıĢanların eğitim düzeyi ile devam bağlılığı arasındaki iliĢki ele 

alınmıĢtır. Eğitim düzeyi ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki saptanamamıĢtır.  

Tablo 22a 

 

Tablo 2.16 ÇalıĢanların Eğitim Düzeyi ile Devam Bağlılığı Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgular 

 Kareler Toplamı df Ort. Kare F p Değeri 

Gruplar Arası 5,189 4 1,297 1,303 ,269 

Gruplar Ġçi 274,811 276 ,996   

Toplam 280,000 280    

 

Tablo 2.17‟de kurumda geçirilen süre ile örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasındaki iliĢki gösterilmiĢtir. Kurumda geçirilen sürenin 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılığa herhangi bir etkisi saptanamamıĢtır. 
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Tablo 2.17 ÇalıĢanların Kurumda Geçirdikleri Süre ile Duygusal ve Normatif Bağlılıkları Arasındaki 

ĠliĢkiye Ait BulgularTablo23a 

Kruskal-Wallis  Kurumda Geçirilen 

Süre 

n Ort. Test Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

1 Yıldan Daha Az 12 124,25  

4,941 

 

0,293 1-5 Yıl Arası 127 136,76 

6-10 Yıl Arası 62 138,15 

11-20 Yıl Arası 72 147,74 

21 Yıl ve Fazlası 8 194,81 

Normatif  

Bağlılık 

1 Yıldan Daha Az 12 112,75  

6,680 

 

0,154 1-5 Yıl Arası 127 150,56 

6-10 Yıl Arası 62 122,27 

11-20 Yıl Arası 72 144,19 

21 Yıl ve Fazlası 8 148,06 

 

Kurumda geçirilen süre ile devam bağlılığı arasındaki iliĢki ise Tablo 2.18‟de 

gösterilmiĢtir. Buna göre, 11-20 yıl arası süredir kurumda görev yapan çalıĢanların devam 

bağlılığı seviyesinin 6-10 yıl arası çalıĢanlara kıyasla daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 2.18 ÇalıĢanların Kurumda Geçirdikleri Süre ile Devam Bağlılığı Arasındaki ĠliĢkiye Ait 

Bulgularlo24 

Kurumda ÇalıĢma 

Süresi 

 Kurumda ÇalıĢma 

Süresi Ort. Fark Std. Hata p Değeri 

1 yıldan daha az 1-5 yıl arası -,21812506 ,29892627 ,949 

6-10 yıl arası -,10967500 ,31216094 ,997 

11-20 yıl arası -,54956694 ,30862560 ,387 

21 yıl ve daha fazla -,65805659 ,45178161 ,592 

1-5 yıl arası 1 yıldan daha az ,21812506 ,29892627 ,949 

6-10 yıl arası ,10845006 ,15334950 ,955 

11-20 yıl arası -,33144188 ,14601840 ,158 

21 yıl ve daha fazla -,43993153 ,36080222 ,740 

6-10 yıl arası 1 yıldan daha az ,10967500 ,31216094 ,997 

1-5 yıl arası -,10845006 ,15334950 ,955 

11-20 yıl arası -,43989195 ,17149027 ,080 

21 yıl ve daha fazla -,54838159 ,37184107 ,580 

11-20 yıl arası 1 yıldan daha az ,54956694 ,30862560 ,387 

1-5 yıl arası ,33144188 ,14601840 ,158 

6-10 yıl arası ,43989195 ,17149027 ,080 

21 yıl ve daha fazla -,10848965 ,36887814 ,998 

21 yıl ve daha fazla 1 yıldan daha az ,65805659 ,45178161 ,592 

1-5 yıl arası ,43993153 ,36080222 ,740 

6-10 yıl arası ,54838159 ,37184107 ,580 

11-20 yıl arası ,10848965 ,36887814 ,998 

 

ÇalıĢanların daha önceden aynı sektörde çalıĢıp çalıĢmama durumlarının örgütsel 

bağlılığa herhangi bir etkisinin olup olmadığı Tablo 2.19‟da gösterilmiĢtir. çalıĢanın bu 

soruya yanıt vermekten kaçındığı belirlenmiĢtir. Çıkan sonuçlara göre, duygusal ve normatif 

bağlılık boyutlarında daha önce sektörde çalıĢma durumunun bağlılık üzerinde herhangi bir 

etkisinin bulunmadığı gözlenmiĢtir. 

 

Tablo 2.19 ÇalıĢanların Daha Önce Aynı Sektörde ÇalıĢma Durumları ile Duygusal ve Normatif 

Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Ait Bulgularablo25a 

Mann-

Whitney U 

ÇalıĢma 

Durumu 

n Ort. Ss Test 

Ġstatistiği 

Z Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

Evet 6 143,25 859,5  

781,5 

 

-0,147 

 

0,883 Hayır 270 138,39 37366,5 

Normatif  

Bağlılık 

Evet  6 139,33 836,0  

805,0 

 

-0,026 

 

0,979 Hayır 270 138,48 37,390 
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Daha önceden aynı sektörde çalıĢma durumuyla devam bağlılığı arasındaki iliĢki ele 

alındığında da anlamlı bir etki göze çarpmamıĢtır (p>0,05). Bu durum Tablo 2.20‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 2.20 ÇalıĢanların Daha Önce Aynı Sektörde ÇalıĢma Durumları ile Devam Bağlılığı Arasındaki 

ĠliĢkiye Ait Bulgularablo26a 

t Testi ÇalıĢma 

Durumu 

n Ort. Ss t Ġstatistiği p Değeri 

Devam 

Bağlılığı 

Evet 6 0,422 0,543  

1,061 

 

0,290 Hayır 270 -0,015 1,005 

 

ÇalıĢanların yöneticilik görevleriyle örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢki 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık boyutları özelinde Tablo 2.21‟de ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢanların yöneticilik pozisyonunda bulunmalarıyla örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

herhangi bir iliĢki saptanamamıĢtır (p>0,05).  

 

Tablo 2.21 ÇalıĢanların Yöneticilik Görevleri ile Duygusal ve Normatif Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiye Ait 

Bulgularablo27a 

Mann-

Whitney U 

Yöneticilik 

Görevi 

n Ort. Ss Test 

Ġstatistiği 

Z Ġstatistiği p Değeri 

Duygusal 

Bağlılık 

Evet 32 156,48 5007,5  

3488,5 

 

-1,146 

 

0,252 Hayır 249 139,01 34,613,5 

Normatif  

Bağlılık 

Evet  32 158,84 5083,0  

3413,0 

 

-1,320 

 

0,187 Hayır 249 138,71 34,538 

 

ÇalıĢanların yöneticilik göreviyle devam bağlılığı düzeyi arasındaki iliĢki 

incelendiğinde de anlamlı bir etki bulunamamıĢ ve yöneticilik görevinin devam bağlılığı 

boyutunu etkilemediği görülmüĢtür (p>0,05). Bu durum Tablo 2.22‟de gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 2.22 ÇalıĢanların Yöneticilik Görevleri ile Devam Bağlılığı Arasındaki ĠliĢkiye Ait BulgularTablo28 

t Testi Yöneticilik 

Görevi 

n Ort. Ss tĠstatistiği p Değeri 

Devam 

Bağlılığı 

Evet 32 -0,240 1,152  

1,446 

 

0,149 Hayır 249 0,030 0,976 
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SONUÇ 

 

 

Örgütsel bağlılık kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörlerin etkileri bağlamında 

anlaĢılmaya çalıĢılan ve çalıĢanların memnuniyetlerini, motivasyonlarını ve dolayısıyla iĢ 

performanslarını artıran bir duruma iĢaret etmesi açısından yöneticiler için önemli bir araç 

olarak görülen bir kavramdır. Sivil havacılık alanı, klasik örgütlenme biçimlerinden farklı 

olarak, çok farklı çalıĢma birimlerinde farklı pozisyon ve görevlerde çalıĢan çok sayıda mavi 

ve beyaz yakalının istihdam edildiği, son derece dinamik bir sektördür. Hizmetin niteliğinin 

düĢmesi veya süreçlerde hata yapılması durumunda sonuçları yıkıcı olabilen bir çalıĢma alanı 

olduğundan, sektör çalıĢanlarının yaptıkları iĢi içselleĢtirmeleri; koordineli, uyumlu ve mutlu 

çalıĢmaları; motive ve istekli olmaları büyük önem taĢımaktadır. Kurumlar/iĢletmeler bu tür 

bir çalıĢma ortamı yaratabilmeleri ve sürdürebilmelerine yardımcı olacak her türlü veriye 

ihtiyaç duymaktadırlar. Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılığın, sivil havacılık alanında 

verilen hizmetin niteliğine etkisi anlamlı bir araĢtırma motivasyonu olarak tanımlanmalıdır. 

BaĢka bir deyiĢle, gerek güvenlik boyutu gerekse hizmet kalitesinin önemi havacılık sektörü 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin ve bağlılığa etki eden faktörlerin bilinmesini 

önemli hale getirmektedir. Bu araĢtırmada çalıĢma koĢulları ve yaptığı iĢler itibariyle mavi 

yakalılardan farklı olan beyaz yakalıların örgütsel bağlılıklarına etki eden faktörlerden 

bazılarına odaklanılmıĢtır. Türkiye‟de sivil havacılık sektörünün uygulama alanı dıĢındaki 

planlama, düzenleme ve denetleme süreçlerinde çalıĢan beyaz yakalılara yönelik çalıĢmaların 

azlığı bu çalıĢmanın çıkıĢ noktasıdır. 

Etkisi ele alınan değiĢkenlerden biri olan cinsiyetin bağlılık boyutlarıyla iliĢkisi ile 

ilgili literatürde farklı görüĢler bulunmaktadır. Bu çalıĢmada da çalıĢanların cinsiyetinin 

örgütsel bağlılığın üç boyutu üzerinde de herhangi bir etkisinin bulunmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Diğer bir etki değiĢkeni olan yaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye 

bakıldığında, duygusal bağlılık ve normatif bağlılık düzeyinin çalıĢanların yaĢlarıyla herhangi 

bir ilgisi olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢ, ancak devam bağlılığı ile yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırma bu açıdan; Seçgin (2013), Meyer ve Smith (2000), Mathieu ve 

Zajac (1990), Moripek (2016), Özevin (2016), Aypar (2017), Nacar (2017), Çobanoğlu 

(2019), ve Tuna (2019) tarafından yapılan çalıĢmalarla benzeĢmektedir. Buna göre, 36-45 yaĢ 

arasındaki çalıĢanların devam bağlılığı düzeyinin 26-35 yaĢ aralığındaki çalıĢanlardan daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç literatürde yer alan yaĢ arttıkça iĢ 

alternatiflerinin azalması ve örgütten ayrılma maliyetlerinin artması sonucunda devam 

bağlılığının yükselmesi tespitiyle paralellik göstermektedir. Ancak 46-55 yaĢ arası ve 56 yaĢ 
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üzerindeki çalıĢanlarla onlardan daha genç çalıĢanlar arasında anlamlı bir bağlılık iliĢkisinin 

bulunamaması bu görüĢün geçerliliğine temkinli yaklaĢmayı gerektirmektedir. 

Ele alınan üçüncü değiĢken olan eğitim düzeyinin örgütsel bağlılığa etkisine yönelik 

testler sonucunda eğitim düzeyi ile duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasında anlamlı bir 

iliĢkiye rastlanılamamıĢtır. Normatif bağlılık üzerinde ise eğitim düzeyinin etkisi 

görülmektedir. Lise mezunu çalıĢanların lisans mezunlarına oranla bağlılık düzeylerinin 

yüksek olduğu göze çarpmaktadır. Bunun nedeni düĢük eğitim seviyesine sahip çalıĢanın 

beklentilerinin düĢük olması, çalıĢanın kendini farklı örgütlere adapte olma konusunda yetkin 

görmemesi ve yaptığı iĢi kendisine bahĢedilmiĢ bir nimet olarak değerlendirmesi neticesinde 

sadakat duygusunun geliĢmesi olabilir. Aynı Ģekilde doktora mezunlarının normatif 

bağlılıklarının da ön lisans ve lisans düzeyindeki çalıĢanlardan fazla olduğu gözlenmiĢtir. 

Eğitim düzeyi arttıkça yaratıcılığı arttırma ve inisiyatif kullanma olanağının artması bunu 

tetiklemiĢ olabilir. AraĢtırma, eğitim düzeyinin bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucunu ifade 

etmeleri yönünden Seçgin (2013),Moripek (2016), Özevin (2016), DemirbaĢ (2017), Nacar 

(2017), Teke (2017) ve Artan (2018) tarafından yapılan çalıĢmalarla benzerlik göstermektedir. 

Kurumda geçirilen süre ile örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. ĠĢgörenlerin kurumda geçirdikleri 

sürenin devam bağlılığı üzerinde ise etkili olduğu görülmektedir. 11-20 yıl arası kurumlarında 

çalıĢanların devam bağlılığı 6-10 yıl aralığında kurumlarında görev yapan çalıĢanlardan 

yüksektir.  Kurumda geçirilen süre arttıkça iĢten ayrılma maliyetlerinin artması ve yaĢın 

ilerlemesiyle birlikte alternatif iĢ imkânlarının azalmasının bu duruma neden olduğu 

söylenebilir. Kısa süreli çalıĢanların amaçladıkları örgütlerde istihdam edilebilmek için 

öncelikle mesleki geliĢimlerini artırmaya ve tecrübe kazanmaya dönük bir tutumla hareket 

ettikleri akıllara gelmektedir. AraĢtırma, kurumda geçirilen sürenin örgütsel bağlılık 

boyutlarıyla ilgisinin saptandığı için Seçgin (2013), Özevin (2016), Nacar (2017), Artan 

(2018), Çobanoğlu (2019) ve Tuna (2019)‟nın çalıĢmalarıyla tutarlılık göstermektedir. 

AraĢtırmada ayrıca katılımcıların daha önceden aynı sektörde çalıĢma durumlarının bağlılık 

üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır; bu etkiye yönelik bir veri elde edilmemiĢtir. 

Son olarak yöneticilik göreviyle örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin analizi 

yapılmıĢtır. Bulgulara göre çalıĢanların yöneticilik görevinin var olmasıyla örgütsel bağlılığın 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık boyutları arasında herhangi bir anlamlı 

iliĢki kaydedilememiĢtir. Diğer çalıĢanlara göre imkan ve yetkileri geniĢ olan ve inisiyatif 

kullanabilme hakkına sahip yöneticilerle ilgili böyle bir sonucun ortaya çıkması 

düĢündürücüdür.  
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AraĢtırmanın sonuçlarını genel olarak incelemek gerekirse yaĢ, eğitim düzeyi ve 

kurumda geçirilen süre değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık kavramı üzerinde etkili olduğu 

anlaĢılmaktadır. Ancak bu değiĢkenlerden hiçbiri örgütsel bağlılığın üç alt boyutunun tamamı 

üzerinde etkili değildir. YaĢ değiĢkeni sadece devam bağlılığı boyutu üzerinde etkilidir. 

Eğitim düzeyi ile çalıĢanların normatif bağlılığı arasında, kurumda geçirilen süre ile devam 

bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Duygusal bağlılık boyutunu etkileyen 

herhangi bir değiĢken bulunamaması dikkat çekici olup kurumların çalıĢanlarının örgütlerini 

içselleĢtirmesini sağlamak için farklı politikalar geliĢtirmeleri gerektiğine iĢaret olarak 

değerlendirilebilir.  

Yapılan analizlerden edinilen verilere göre cinsiyet, daha önceden aynı sektörde 

çalıĢma durumu ve yöneticilik görevi ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir bağ 

kurulamamıĢtır. Daha önce aynı sektörde çalıĢan katılımcı sayısının az olması, havacılık 

sektöründe istihdam edilen çalıĢanlar arasında kurum değiĢikliği oranının az olduğu anlamına 

gelebilir. Hâlihazırda ülkemizde sektörde faaliyet gösteren kurum sayısının kısıtlı olması 

bunda etkili olabilir. Ayrıca daha sağlıklı bir değerlendirme yapabilmek için kurumların yapı 

ve iĢleyiĢiyle ilgili ayrıntılı bilgilere sahip olmak yararlı olacaktır. Tüm bu sonuçların yanı 

sıra yürütülen bu çalıĢmanın kısıtlarının göz önünde bulundurulması gerekir. ÇalıĢmanın 

sonuçlarının geçerliliği çalıĢmanın katılımcıları ve kullanılan ölçeklerle sınırlıdır. Farklı 

araĢtırma tasarımları, farklı veri geliĢtirme biçimleri, daha fazla sayıda kurum ve 

görev/pozisyon temsiliyeti ve kiĢisel-örgütsel-örgüt dıĢı etkilerin farklı kombinasyonlarının 

dahil edildiği araĢtırmalarla bulgular zenginleĢtirilebilir.  
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Kariyerimin kalan kısmını bu iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum.      

ĠĢyeri dıĢındaki insanlarla iĢyerim hakkında konuĢmaktan hoĢlanırım.      

Bu iĢyerinin problemlerini kendi problemlerimmiĢ gibi düĢünürüm.      

Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı kolayca baĢka bir iĢyerine karĢı da 

duyabileceğimi düĢünüyorum. 
     

Bu iĢyerinde kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum.      

Bu iĢyerine karĢı duygusal olarak bağlılık hissetmiyorum.      

Bu iĢyerinin benim için çok kiĢisel (özel) bir anlamı vardır.      

ĠĢyerime karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.      

Eğer baĢka bir iĢ bulmadan mevcut iĢimden ayrılırsam, olabileceklerden 

korkmam. 
     

ġu anda bu iĢten ayrılmak istesem bile, bu benim için zor olur.      

ĠĢimden Ģu an ayrılmaya karar verirsem hayatımda çok Ģey altüst olur.      

ĠĢimden Ģu an ayrılmak benim için çok pahalıya mal olmaz.      

ġu anda bu iĢte çalıĢmak benim için istek olduğu kadar aynı zamanda 

bir zorunluluktur. 
     

Bu iĢyerinde çalıĢmayı düĢünmek için çok az seçeneğim olduğunu 

hissediyorum. 
     

Bu iĢyerinden ayrılmanın az sayıdaki olumsuz sonuçlarından biri, 

alternatif kıtlığı olur. 
     

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin ana sebeplerinden biri, 

ayrılmanın çok büyük kiĢisel fedakârlıklar gerektirmesidir- bir baĢka 

iĢyeri burada bana sağlanan imkânları veremeyebilir. 

     

Bugünlerde insanların çok sık iĢ değiĢtirdiklerini düĢünüyorum.      

Bir çalıĢanın iĢyerine karĢı daima sadakat göstermesi gerektiğine 

inanmıyorum. 
     

Sürekli iĢyeri değiĢtirmek bana etik bir meseleymiĢ gibi gelmiyor.      

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin ana sebeplerinden biri, 

sadakatin önemli olduğuna 

inanmam ve sonuç olarak bunun bir ahlaki yükümlülük olduğunu 
düĢünmemdir. 

     

Daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile, iĢyerimden ayrılmanın doğru olduğunu 

düĢünmüyorum. 
     

“Bir iĢyerine sadık kalmanın” bir değer olduğuna inanıyorum.      

Ġnsanların kariyerlerinin büyük çoğunluğunu tek bir iĢyerinde geçirdiği 

günler daha iyiydi. 
     

Artık bir“ Ģirket adamı” ya da “ Ģirket kadını” olmayı istemenin anlamlı 

olduğunu düĢünmüyorum. 
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