TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ORGUTSEL BAGLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETI VE
IS KARSITI DAVRANISLAR UZERINE ETKISI:
HAVACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

DOKTORA TEZi

Alper Bahadir DALMIS

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

MART 2018



TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

ORGUTSEL BAGLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETI VE
IS KARSITI DAVRANISLAR UZERINE ETKISI:
HAVACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

DOKTORA TEZi

Alper Bahadir DALMIS
1403914008

Isletme Anabilim Dah

Isletme Program

Tez Damismani: Yrd. Dog. Dr. Tugba YASIN

MART 2018



Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler, Enstitiisti’niin 1403914008
numarali Doktora oOgrencisi, “Alper Bahadir DALMIS”, ilgili yonetmeliklerin
belirledigi gerekli tiim sartlar1 yerine getirdikten sonra hazirladigi “Orgiitsel Baghiligin
Isten Ayrilma Niyeti ve Is Karsit1 Davraniglar Uzerine Etkisi: Havacilik Sekt6riinde
Bir Arastirma” bashikli tezini, agagida imzalar1 olan jiiri 6niinde savunmus ve oy birligi

/ oy ¢oklugu ile bagarili olarak kabul edilmistir.

Tez Damismam : Yrd. Dog. Dr. Tugba YASIN Kabyl/Red
Tiirk Hava Kurumu Universitesi D .

Jiiri Uyeleri  : Prof. Dr. Sait GURBUZ Kabul/Red
Ankara Sosyal Bilimler Universitesi m D ........

: Dog¢. Dr. Tiirker TOPALHAN Kabyl/Red
Gazi Universitesi Q I D

: Yrd. Dog¢. Dr. Ruhi KILIC

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Tez Savunma Tarihi: 2 Mart 2018

Enstitii Miidiiri

42032018

ii




TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Doktora Tezi olarak sundugum, “Orgiitsel Baghhgin Isten Ayrilma Niyeti ve Is
Karsitt Davramslar Uzerine Etkisi: Havacihk Sektérinde Bir Arastirma” adli
calismamun, tarafimdan akademik etik ve kurallara aykin diisecek bir yardima
basvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim kaynaklarin kaynakg¢ada gdsterilenlerden
olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmig oldugunu belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.

02/03/2018
Alper Bahadir DALMIS

iii



ONSOZ

Bu calismanin ortaya konmasinda, bana gosterdigi sonsuz destekleri i¢in degerli
danigmanim Yrd. Dog. Dr. Tugba YASIN e tesekkiirlerimi sunmay bir borg bilirim.

Tez jiirimde yer alarak engin bilgi ve goriislerini benden esirgemeyen Sayin
Prof. Dr. Sait GURBUZ’e, Sayin Dog. Dr. Tiirker TOPALHAN’a, Yrd. Dog. Dr. Ruhi
KILIC’a ve Yrd. Dog. Dr. Ahmet Turan OZTURK ’e tesekkiir ederim.

Tezimin yazim siirecinde manevi desteklerini hi¢ esirgemeyen tecriibeleriyle
bana rol model olan saygideger hocam Prof Dr. Dursun BINGOL, Prof. Dr. H.Nejat
BASIM’a ve Prof. Dr. Unsal SIGRI hocama en derin giikranlarimi sunarim.

Ayrica Dr. Basak AGIN’a, Ar. Gér. Ziimre Gizem YILMAZ’a, Ar. Gor. Hazar
EMEKSIZ’e ve degerli is arkadaslarima varliklari i¢in tesekkiir ederim.

Son olarak zorlu doktora egitimim siirecinde bana sabir gosteren ve destekleyen
annem Ayten DALMIS’a, babam Yasar DALMIS’a, sevgili kiz kardesim Aysenur
DALMIS’a ve degerli biiyiigiim dayim Sayin IThami ALTINOK’a anlayislar igin
sonsuz tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

Mart 2018 Alper Bahddir DALMIS

Y



ICINDEKILER

ONSOZ ...ttt iv
TCINDEKILER ...coovvtiiiiiisicii s v
TABLO LISTESI ...civiiiiiiei s iX
KISALTMALAR. ..ottt ettt ettt s Xi
OZET oo e e e e s b e e abre e e an X1l
ABSTRACT oottt s e R ettt et neene e Xiv
BIRINCI BOLUM ......oooooiiiiiiiiiiei s 1
GIRIS VE ARASTIRMA SORUNSALI ...coooouiiiiiiiiniirisineesies s 1
1.1 Arastirmanin Problem DUurumul .........cocveveiriineinienienieeeese e 4
1.2 Aratirmanin ATNACT......cueeerureerirerenieesiteeentee ettt esbeesteessreeesbeessseeesnseessseeesseesnns 9
1.3 Arastirmanin ONEMi .........ceveveveveeeieeuereieeeeeeesetesese st seseseseaesesesesessassesens 10
TKINCI BOLUM.......oooiiii st 12
ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ YAPISAL ANALIZI ...........cccconenen. 12
2.1 Orgiitsel Bagliligin Kavramsal Cergevesi.......omunmmerrrrrererersrereessseseseresenans 13
2.1.1 Orgiitsel Baglhlik Kavramimin Tanimlanmast.................cccc.cve..... 13

2.1.2 Orgiitsel Bagliligin Karakteristik Ozellikleri............ccccccvvvvnenen, 16

2.1.3 Orgiitsel Baglilikla Benzesen Kavramlar .............ccccocvvivevennen, 18

2.1.4 Orgiitsel Baghiligin Boyutlart............c.ocoeeueverireeerireesiieeeeerenns 20
2.1.4.1 Diisiik Baglhilik DUZEYi ...ccveviiviiieiiiiie e 21

2.1.4.2 Ihmli Baglilik DUZEYi.......cccooiiiiiiiiiieiesescee e 22

2.1.4.3 Yiiksek Baglilik DUZeYi.......cccovvvveiiiiiiciisiec e 22

2.1.5 Orgiitsel Baglihigin Odak Noktalarina Gore Tiirleri .................... 23

2.2 Orgiitsel Baglilik Teori ve Yaklagimlari..........c.coovevereverereeeeenecresesesesesecensenens 25
2.2.1 Tutumsal Baglilik Yaklasimi ve Alt Boyutlart............cccccvennee 26
2.2.1.1 Etzioni’nin YaKIlaSImI........cccccccvevreriiieesiee e e sieeesee e 27

2.2.1.2 O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi ..........cccceervriniininnennnnnenn 28

2.2.1.3 Kanter’in YakKIagimiI .........ccovvviiieiriiieniieniee e siee e 28

2.2.1.4 Penley ve Gould’un YaKIagimi.......ccccooerereinnninineneneenes 30



2.2.1.5 Allen ve Meyer’in YaKIagimi .........ccoceeverineeninieneneneeeen 31

2.2.2 Davranigsal Baglilik Yaklasimi ve Alt Boyutlart .........ccccooveenn 34

2.2.2.1 Becker’in Yan Bahis Yaklagimi .........cccccoviriiiiiniiniicnecnee 36

2.2.2.2 Salancik’in Yaklagimi.......cccccovvuiiiiiiiiniinienieseesic e 37

2.2.3 Coklu Bag Yaklasim ve Modelleri ........cocoevviriiiiiinniieiiieiiee 38

2.3 Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtorler..........ooveeveueveieeuerereereeeseeseseseseneesenans 38

2.3.1 Bireysel FaKtOrler ........cccviiiiiiiiiiiiiiciie e 39

2.3.1.1 I BeKICNtIIEr ...vvvveeeieieeeeeeeee ettt 40

2.3.1.2 Psikolojik SOzZIeSme..........ccoviririeeriiiiie e 41

2.3.1.3 Kisisel OZEIIKICT .......cvviiiiieeeeeeeeeeeece e 41

2.3.2 Orgiitsel FAKIOTIET .......c.cevieireiieeieieeeiesee et 43

2.3.2.1 Isin Niteligi ve Onemi .........ccoevvreveriirereiererisersisese s 44

2.3.2.2 Yonetim ve LiderliK.........cccoooeiviiiiiiiiii 44

2.3.2.3 UCret DUZEYi...c.cveveereeiceeieecieeeeieteeee e 45

2.3.2.4 GOZEUIM ...veeviiieieeiie ettt sttt sttt be e e e 45

2.3.2.5 Orgiit KGIHIT ooovevoeecvesscveieicreeceresieeee e 46

2.3.2.6 Orgiitsel Adalet.........cc.coevreeeeereeererieresieee e 46

2.3.2.7 Orgiitsel OdULIET ......cvvvivevriireiiiiereieceesee e 47

2.3.2.8 Takim CaliSMasT.......cccccverieriiiiiiie it 47

2.3.2.9 Rol Belirsizligi ve CatiSmast ........cccocverveereeneeninniieieesiee e 47

2.3.3 Orgiit D11 FAKIOIIET .......cvcvvecvicecieicecesceee e 48

UCUNCU BOLUM ..o st sn st 54
ORGUTSEL BAGLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETI VE '

IS KARSITI DAVRANISLARLA iLiSKiSININ TEORIK CERCEVESI .......54

3.1 Isten Ayrilma Niyeti Kavramsal Cergeve.......ooivmnummererereerererereresesessensenens 55

3.1.1 Isten Ayrilma Niyeti TANIMI......c.ccoeveveveeererereeeee e, 55

3.1.2 Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ..........ccocvveverrirersiiresierenieeenne, 57

3.1.3 Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri ...........ccocoevevririererererinincnenans 57

3.1.3.1 Bireysel Faktorler .........ccoooviiiiiiiiniiieeee e 58

3.1.3.2 Orgiitsel FaKtOTIEr..........cvevvevieeireiiieiereeeiese e 60

3.1.3.3 Cevresel FaKtOrler.......ocuvivuviiiiiieiie et 61

3.1.4 Isten Ayrilma Niyetinin SONUGIArL..........ccccevvivevirireiriereiieenae, 62

3.2 I5 Karsitt DAVIANISIAL. .........cooveveveviiieieeeceeeeeeeeeeeeeece s sttt eseseaenena 63

3.2.1 Is Karsitt Davranislar TANIMI .....ccveveveveeeveeeeeeeee e, 63

3.2.2 Is Karsit1 Davramislar Benzeri Kavramlar ............cccccoceevevevenneee, 65

3.2.3 Orgiitlerde Ortaya Cikan Is Karsit1 Davranislar ................c......... 68

Vi



3.2.3.1 Diger Calisanlara Kars1 K6tii Muamele

(Abuse Against Others) ........ccocvevrirereieeeere e 69

3.2.3.2 Uretim Sapkinlig1 (Production Deviance) ............c.cccevvuevreennan, 70

3.2.3.3 HIrS1ZIK ..o 71

3.2.3.4 Geri Cekilme (Withdrawal) ..........ccooiiiiiiiiiiinie 71

3.2.3.5 Sabotaj (Sabotage).......cccvveiiiiiieiecee e 72

3.2.4 Is Karsit: Davranislarin Belirleyicileri.........coovovvivcereeriercnnnns 73

3.3 Arastirma HipOteZIeTi .....ccovuueiviiieiiiiiiieeeiecsee et e 77
3.3.1 Orgiitsel Baglilik ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski....... 78

3.3.2 Orgiitsel Baghlik Ile Is Karsit1 Davranislar Arasindaki Iliski ..... 81
DORDUNCU BOLUM........oooviiiiiiiiinniciesisisiss s 85
ARASTIRMANIN YONTEMI .......oovviviiiiieieeceeeeeeese e ens s 85
4.1 Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli........cccccovveeiiininiienineeiineeiercseeenieeen 85
4.2 Arastirmanin YONTEMI .....ccueveeeuerereesieseetesieeeesseseeessessesssessessesssessesseessessesnees 87
4.2.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi...........ccocovvvvvviviviiiseeinnnns 87

4.2.3 Arastirmanin Varsayim ve Siirliliklart ..., 88

4.2.4 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemleri ..................... 88
4.2.4.1 Orgiitsel Baglilik OlGegi.......ccvvvvevererrereiecierieeeseeeieeesesesee s 88

4.2.4.2 Isten Ayrilma Niyeti OIGegi .......cvvvververcrererereieeieseeeeseseenes 89

4.2.4.3 Is Karsitt Davranislar Olgegi .......oovvvvvevcceeeeerieecceee e 89

4.2.5 Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Yontemleri..........ccccoevenee. 89
BESINCI BOLUM.........ooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeete ettt 91
ARASTIRMA BULGULARI ...ttt 91
5.1 Katilimeilarin Demografik OzelliKIEri ...........c.vvvevieeverceeiiereseecsesseesesenaenns 91
5.2 Olgeklerin Gegerliligine Iliskin BulUlar ...........ccceeveueveveeureecrereeceeseneeeenenenn. 93
5.2.1 Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Analizi Bulgulari ................... 95

5.2.2 Is Karsit1 Davramslar Olgeginin DFA Analizi Bulgulari ............ 99

5.2.3 Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin DFA Analizi Bulgulari............ 103

5.2 Tamimlayict Istatistiki BUIGUIAL ..........c.ovovveverereeeeeceete e 107
5.2.1 Katilimeilarin Orgiitsel Baglilik Hakkindaki Goriisleri............. 107

5.2.3 Katilimeilarin Is Karsit1 Davranislar Hakkindaki Goriisleri....... 111

5.2.3 Katilimcilarin Isten Ayrilma Niyeti Hakkindaki Goriisleri ....... 115

5.2.4 Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular ...............ccccoeevevrvrnennnan, 117

5.3 Yapisal Esitlik Modeli (Yem) ve Hipotezlerin Testi.......cccocvveeverereencnnene 120

vii



ALTINCIBOLUM ..ot e et et e et e e eee e e e e e eeenes 127

TARTISMA VE ONERILER ...........oooiiiiiiieeeeeeeeteee et 127
6.1 Arastirma Hipotezlerinin Testine Iliskin Sonuglar ............cocevvvuevevevevevcrnnen. 128
6.1.1 Orgiitsel Bagliligin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi ..... 128

6.1.2 Orgiitsel Bagliligin Is Karsit1 Davranislar Uzerindeki Etkisi .... 130

6.2 Aragtirmanin Literatiire Katkilarinin Degerlendirilmesi .........cccccovveeeriennenne. 131

6.3 Arastirmanin Havacilik Sektoriine Yo6nelik Katkilarimin

DegerlendirilmeSi.......cceeveieieieiieerieserteee e 132

6.4 Gelecekte Yapilmasi Planlanan Arastirmalara Yonelik Oneriler .................. 134
RN N A S I A o SR 137
ERLER .o e bbb bbb e 157

viii



Tablo 4.1:
Tablo 4.2:

Tablo 5.1:
Tablo 5.2:

Tablo 5.3:
Tablo 5.4:
Tablo 5.5:
Tablo 5.6:
Tablo 5.7:
Tablo 5.8:
Tablo 5.9:

Tablo 5.10:
Tablo 5.11:
Tablo 5.12:
Tablo 5.13:
Tablo 5.14:
Tablo 5.15:
Tablo 5.16:
Tablo 5.17:

Tablo 5.18:

Tablo 5.19:
Tablo 5.20:
Tablo 5.21:
Tablo 5.22:

TABLO LISTESI

Aragtirma HIpoteZIeTT........oovvviiiiiiiiiii e 85
Sosyal Bilimler Arastirmalarinda Orneklem

Biiyiikliikleri (0= 0.05 I¢iN).......cccoeeviiiiirireriieiece e 87
Demografik Ozelliklerin Dagilimi...........cooovcveriereicreiieereseeesseie s 92
Orgiitsel Baglilik DFA Model Uyum Istatistikleri

Kargilagtirma TabloSU .........cccvieiiiiiie i 96
Orgiitsel Baglilik FaKtor YUKIETT .........vveveveeverirersicseissseresesee e, 98
Orgiitsel Baglilik Olcegi Giivenirlik Test SONUGIArt..........cccovvevevvvernnnne, 99

IKD Degiskeni DFA Model Uyum Istatistikleri Karsilastirma Tablosu100

Is Karsit: Davranislar Olgegi Faktor YUKIEri......ooooevvccveveveiieceereran. 102
Is Karsit: Davranislar Olgegi Giivenirlik Test Sonuglari....................... 103
Isten Ayrilma Niyeti DFA- Model Uyum Istatistikleri ........................ 105
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi DFA Faktdr YUKIeri......ocococvvcvevrvecvernnens 106
Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin Giivenirlik Analizi Bulgular ............ 106
Katilimeilarin Duygusal Bagliliklar1 Hakkindaki Goriisleri................ 108
Katilimcilarin Devam Baghiligi Hakkindaki Gortsleri...........c.coc........ 109
Katilimcilarin Normatif Baglilik Hakkindaki Gortslert...................... 110
Katilimeilarin IKD Sabote Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri ............ 112
Katilimcilarm IKD Calma Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri............. 113
Katilimeilarm IKD Cekilme Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri.......... 114
Katilimcilarin IKD Kétiiye Kullanma Alt Boyutu Hakkindaki
(€03 1] 1< & PR SOPPPRR 115
Isten Ayrilma Niyeti Olgegindeki Ifadelere Iliskin
Katilimcilarin GOrislert ........oovveviiiiiiiiieie e 116
Olgekler Arasit Korelasyon Analizi Bulgulart..............ccccccevvvivevennnnn. 118
YEM Model Uyum Istatistikleri Karsilastirma Tablosu...................... 122
Yapisal Esitlik Modeli Parametre Sonuglari...........ccooeeeiiiiiiciiennnnnne 124
Arastirma Hipotezlerinin Toplu Test Sonuglart..........ccccocvvviiinnnne 126



Sekil 2.1:
Sekil 2.2:
Sekil 2.3:
Sekil 3.1:
Sekil 3.2:
Sekil 3.3:
Sekil 3.4:
Sekil 4.1:
Sekil 5.1:
Sekil 5.2:
Sekil 5.3:
Sekil 5.4:

SEKIL LISTESI

Orgiitsel Baglilik Model ve YakIasimlari..........ocovevevevvveveeeneenesesennnenes 26
Allen ve Meyer’in Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli........................ 32
Davranigsal Baglilik Yaklagimi.........ccoooiiiiiiiiiiiiiee e 35
Is Yerinde Orgiite Yonelik Sapkin Davranislarin Siniflandirilmast.......... 67
Is Karsit1 Davranislarin Belirleyicileri ........ocovovevovvverccnieeceeeeseseeeseenes 74
Is Karsit: Davranislara Nedensel Mantik Yaklasimi ...........ccccoeevevevecennnne 75
Kisilik Degiskenleri ile Is Karsit1 Is Davranislart Modeli.............c.cc....... 76
Arastirmanin Kavramsal Modeli .........ccocooiiiiiiiiiiiiec e 86
Orgiitsel Baglilik Olgegi ikinci Sira Dogrulayici Faktor Analizi ............. 97
Is Karsit: Davranislar Olgegi Ikinci Sira Dogrulayici Faktor Analizi..... 101
Isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktor Analizi........c..cccevcvevieerennnnnns 104
Yapisal Esitlik Modeli.........coocvviiiiiiiiiiiiiiiie e 123



AB
ABD
TDK
TGS
OB
DVB
DYB
NB
IAN
IKD
vd.

KISALTMALAR

. Avrupa Birligi

: Amerika Birlesik Devletleri
: Tiirk Dil Kurumu

> Turkish Ground Service
: Orgiitsel Baglilik

: Devam Baglhilig

: Duygusal Baglilik

: Normatif Baglilik

: Isten Ayrilma Niyeti

: Is Karsit1 Davranislar

: Ve digerleri

Xi



OZET

ORGUTSEL BAGLILIGIN ISTEN AYRILMA NiYETI VE iS$ KARSITI
DAVRANISLAR UZERINE ETKIiSi: HAVACILIK SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

DALMIS, Alper Bahadir
Doktora Isletme Bilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Tugba YASIN
Mart-2018; Sayfa, 164

Kiiresellesen diinyada uluslararasi ticaretin artmasi, bilisim, iletisim ve ulagim
teknolojilerinde yasanan bag dondiiriicii gelismeler hizli, giivenli ve konforlu ulagimin
en avantajli yolu olan havacilik ulasim sektoriinde miisteri sayilarinda artiglar
yasanmasina neden olmustur.

Miisteri sayilarindaki artislar ise bu sektordeki havacilik isletmeleri arasinda
rekabetin siddetlenmesine ve bu sektordeki isletmelerin basta insan kaynaklar1 olmak
lizere tiim Orgiitsel kaynaklarini stratejik agidan yonetme arayislarina yonelmesine
zemin hazirlamistir.

Boylece sektorde ¢alisanlarin Orglitsel baglilhik gibi pozitif davranislar
gelistirmesine katki sunacak; isten ayrilma niyeti ile is karsit1 davranislar gibi orgiitsel
verimliligi azaltan negatif calisan davraniglarini terk etmesini saglayacak akademik
arastirmalarin sayis1 artmistir.

Temel amaci sivil havacilik yer hizmetleri isletmelerinde ¢alisanlarin {i¢ boyutta
olusan orgiitsel baglilik davranislarinin, isten ayrilma niyeti ve is karsitt davranislar
tizerindeki etkisini tespit etmek olan bu arastirma nicel arastirma yontemleri
kullanilarak yapilmistir.

Arastirmanin ilk ii¢ bdliimiinde tezin konusuyla ilgili alan yazini incelenerek
toplanan bilgiler 1s18inda aragtirma hipotezleri gelistirildikten sonra, orneklem

kiitlesini Ankara Esenboga havaalan1 ¢alisanlarindan 242 kisinin olusturdugu

Xii



orneklemin katilimiyla bir anket uygulamasi gergeklestirilmistir.

Anket formlar1 araciligiyla toplanan veriler SPSS ve AMOS programlarinda
giivenilirlik, gecerlilik ve dogrulayict analizler yardimiyla sinandiktan sonra aragtirma
hipotezleri test edilmistir. Arastirma hipotezlerinin testinde sirasiyla korelasyon ile
YEM analizinden yararlanilmistir.

Arastirma sonucunda calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin isten ayrilma ve is
karsiti davranislar {izerinde negatif yonde etkisinin oldugu anlasilmistir. Sadece
orgiitsel bagliligin devam alt boyutunun is karsiti davraniglar tizerinde herhangi bir

etkisine arastirma sonucunda rastlanilamamastir.

Anahtar Kelimler

Orgiitsel Baglilik, Is Karsit1 Davranislar, isten Ayrilma Niyeti, Sivil Havacilik Sektorii
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ABSTRACT

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON INTENT TO
LEAVE AND COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOR: A RESEARCH
ON AVIATION SECTOR

DALMIS, Alper Bahadir
Ph. D., Department of Management
Chair: Assist. Prof. Dr. Tugba YASIN
March-2018; Page, 164

Increasing international trade in the globalizing world as well as the rapid growth
in information, communication, and transportation technologies have led to an
increase in customer numbers in the aviation transportation sector, which is the most
advantageous way of fast, safe, and comfortable transportation.

The increase in the number of customers has laid the foundation for the
intensification of competition among the aviation enterprises in this sector and the
tendency of enterprises in this sector to search for strategic management of all
organizational resources, especially human resources.

Thus, the number of academic research that will contribute to the development
of positive behaviors, such as organizational commitment and the ability to leave
negative employee behaviors that reduce organizational productivity, such as
Counterproductive Work Behavior and intent to leave, has increased.

This research was conducted in combination with qualitative and quantitative
research methods to determine the impacts of the three dimensions of organizational
commitment behaviors of workers in civil aviation ground services on the intention to
leave and the counterproductive work behavior.

In the first three chapters of the research, the literature on the subject of the
dissertation was examined and research hypotheses on the collected information were

developed. A questionnaire was conducted with 242 samples from Ankara Esenboga

Xiv



Airport employees.

Research hypotheses have been tested after the data collected via questionnaire
forms have been tested in SPSS and AMOS programs for the reliability, validity, and
confirmatory analyses. In the test of research hypotheses, correlation, and SEM
analysis were used respectively.

Finally, as a result of the research, it was understood that the organizational
commitment of the employees has negative effects on the intention to leave and

counterproductive work behavior.

Keywords : Organizational Commitment, Counterproductive Work Behavior,

Intention to Leave, Civil Aviation Sector
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS VE ARASTIRMA SORUNSALI

Yeni ekonomik ¢agda kiiresel diizeyde artan ticari iligkiler, teknolojiye bagh
olarak gelisen iirlin ¢esitleri ve endiistriyel yonetim anlayisindaki post-modern ¢aga
0zgli doniisiimler isletmelerin arasindaki rekabeti her gecen giin biraz daha
siddetlendirmeye devam etmektedir.

Boylesine zorlu bir ekonomik sistemde ayakta kalmaya galisan isletmeler ise
giinimiizde sahip olduklar1 en degerli tiretim faktorii olan insan kaynaklarini en
verimli sekilde yonetmenin yollarmi aramaktadirlar. Iste isletmelerin orgiitsel
performansini, verimliligini ve tiretim etkililigini arttirma arayislarinin birer sonucu
olarak, yonetim literatiirlinde siklikla orgiit kiltiiri, orgiit psikolojisi ve orgiit
sosyolojisi alanlarina dogru yonelimler artmistir (Meyer ve Herscovitch, 2001:302).

Ozellikle galisanlarin is yerlerindeki drgiitsel algi, tutum ve davranislarini konu
edinen bu tarz arastirmalarla, bir yandan orgiitsel davranis literatiirii zenginlesirken,
diger yandan da ¢alisanlarin is ve ¢alisma kosullar1 iyilestirmeye yonelik gelismelerin
yasandigini sdylemek miimkiindiir (Saks vd., 2008:447). Bu anlamda giiniimiizde her
sektor her isletmede tiim Orgiitsel amaglar1 ve oOrgiit misyonunu desteklemek gibi
performans artisin1 agiklayici faktorlerin en Onemlilerinden birisi de ¢alisanlarin
“oOrgiitsel baglilik” davraniglaridir (Kirel, 1997; Balay, 2000).

Stratejik yonetim anlayisina gegisle birlikte isletmelerin giderek daha fazla 6nem
verdigi bu kavram “calisanlarin kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak gormeleri
sonucunda gelistirdikleri bir aidiyet arzusu olarak™ tanimlanmaktadir (Harter ve Jones,
2005:78). Bu anlamda orgiitsel bagliligin giiniimiiz isletmelerinde orgiitiin etkinligi ve
tiretkenligi agisindan tlizerinde durulmasi ve etkili yonetilmesi gereken ¢cok onemli bir

orgiitsel davranis oldugunu belirtilmektedir. Diger bir ifadeyle yiiksek oOrgiitsel



baglilik ¢alisanlarin goniilli, i¢ten ve olagan istii bir sekilde ise fazladan zaman, beyin
giicii, enerji ayirmasini agiklayan nitelikte, pozitif bir ¢alisan davranisidir (Kowalski,
ve Steve, 2012:471).

Ancak calisanlarin 6rgiitsel bagliligin gelistirilmesi olduk¢a uzun vadeli ¢abalar1
gerekli kilan ve bir o kadar da ise yonelik her faktorden etkilenerek sekillenen bir yonii
bulunmaktadir. Ustelik giiniimiiz isletmelerinde calisanlarin orgiitsel bagliliginin
gelistirilmesi oniinde pek ¢ok engeller oldugu gibi, ayn1 zamanda sonuglari itibariyle
negatif/olumsuz olarak nitelenen is karsiti davraniglar ile isten ayrilma niyetinin de
calisanlarin orgiitsel bagliliklariyla ters yonlii iligkisi bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri negatif yonde gelistikce isten ayrilmaya veya
is yerinde etik ya da hukuk dis1 davranislar gelistirmeye yonelebileceklerdir.

Ne var ki alan yazinina bakildiginda genellikle orgiitsel baglilik davranisi ile is
karsit1 davraniglarin arasinda nasil ve hangi yonde bir iligki olduguna dair pek fazla
arastirma yapilmadig1 goriilmektedir. Ustelik tamamen birbirine zit gériinen isten
ayrilma ve oOrgiite/ise baglanma arasindaki iliskinin hani asamada ve diizeyde iligkili
oldugu hususu heniiz agikliga kavusturulmamas bir alan olarak goériilmektedir.

Oyleyse orgiitsel bagliligm hem is karsiti davramslar ve hem de isten ayrilma
niyetine olasi etkisinin yoniinii, diizeyini ve boyutlarini tespit edecek nitelikte bir
arastirma, alan yazinina énemli katki sunacagini séylemek miimkiindiir.

Bu ¢ergevede arastirmanin temel amaci; Sivil havacilik sektoriinde ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarinin is karsiti davraniglar ile isten ayrilma niyetleri {izerindeki
etkisini tespit etmektir. Arastirma kapsaminda yanit aranan temel arastirma sorusu ise;
“Calisanlarin orgiitsel baglilik davranislart ile is karsit1 davranislart ve isten ayrilma
niyeti arasinda nasil bir iliski ve etkilesim bulunmaktadir? «.

Bu temel arastirma sorusuna yanit aramak amaciyla yapilan arastirmanin ilk
boliimiinde Oncelikle aragtirmanin kuramsal g¢ergevesi, problemi, alt problemleri,
onemi, sinirhiliklart ve temel kavramlar literatiir cer¢evesinde kisaca tanimlanmaya
caligilmistir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik kavrami teorik olarak
incelenmistir. Bu anlamda oOrgiitsel bagliligin tanimi, unsurlari, tiirleri, 6nemi ve
islevleri literatiirde yer alan Orgiitsel baglilik model ve yaklasimlarina gore
tanimlandiktan sonra oOrgiitsel baglilig1 etkileyen ve bu olgunun etkiledigi orgiitsel

stire¢ ve davranislar incelenmistir.



Aragtirmanin {i¢lincii boliimiinde ise tezin diger iki temel kavrami olan isten
ayrilma niyeti ve is karsiti calisan davranist kavramlari incelenerek bu iki kavramin
orglitsel baglilikla ve birbirleriyle iliskisi literatiirde yer alan 6nceki arastirmalarin
sonuglar1 ¢cergevesinde incelenmistir. Boliimde son olarak yapilan literatiir incelemesi
sonuclarina gore arastirmanin temel varsayimlari tanimlanmaistir.

Aragtirmanin dordiincii boliimiinde ise Oncelikle ¢alismanin amag ve hedeflerine
gore kavramsal bir aragtirma modeli kapsaminda ¢alismanin bagimsiz ve bagimh
degiskenleri tanimlanmistir. Bu degiskenlere gore arastirma hipotezleri ileri
stiriildiikten sonra boliimde once yapilan anketin 6rneklem ve evreni tanimlanmis;
daha sonra bu ankette kullanilan veri toplama yoOntemleri agiklanarak aragtirma
verilerinin analizinde kullanilan yontemler a¢iklanmuastir.

Arastirmanin besinci boliimde yapilan anket sonucunda toplanan nicel veriler
SPSS ve AMOS programlarinda ¢esitli istatistiksel analizlere tabi tutulmustur.
Bolimde oncelikle katilimcilarin demografik ozelliklerine iliskin bulgular ile
arastirma konusunda katilimcilarin goriisleri degerlendirilmistir. Analizlerin ikinci
asamasinda ise ankette yer alan Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilikleri analiz
edildikten sonra {igiincii asamada arastirma hipotezleri test edilmeye c¢alisilmistir. Bu
amagla yapilan korelasyon ve YEM analizleri araciligiyla anket verileri analiz edilmis
ulagilan bulgulara gore arastirma hipotezlerinin gecerlilikleri sinanmaya calisilmastir.

Arastirmanin altinci ve son boliimiinde 6ncelikle arastirma hipotezleri yoniinden
ulasilan sonuglar aciklandiktan sonra, arastirma sonuglarinin alan yazinina ve
havacilik sektoriindeki isletmelere katkisi ¢ergevesinde bazi Oneriler sunulmaya
caligtlmigtir.  Boliimde son olarak gelecekte bu tezle ayni konuda yapilacak
aragtirmalara yonelik oneriler sunulmustur.

Bu kapsamda arastirmanin ilk asamasinda literatiir incelenerek, “Calisanlarin
orglitsel baglilik davranislari ile is karsit1 davraniglari ve isten ayrilma niyeti arasinda
nasil bir iligski ve etkilesim bulunmaktadir? sorusuna teorik diizeyde yanit aranmaya
caligilmistir.

Bu amagla yapilan literatiire taramas1 sonucunda ulagilan bilgilere gore 6ncelikle
aragtirmanin problemi ve alt problemleri asagidaki bagliklar altinda tanimlandiktan
sonra boyle bir aragtirmaya neden gereksinim duyuldugu sivil havacilik sektorii

0zelinde agiklanmaya c¢aligilmistir.



1.1 Arastirmanin Problem Durumu

Literatiirde oOrgiitsel bagliligin ortaya c¢ikisinin 1960'larin basina dayanmakta
oldugu ve bu donemde kavramin ilk defa Becker (1960:32) tarafindan ¢alisanlarin is
yerinde gosterdikleri emek ve Ozveri karsisinda edindigi orgiitsel kazanimlar
kaybetme korkusuyla gelistirdigi bir tutum olarak tanimlandig1 goriilmektedir.

Endiistriyel alanda ilk kesfedildigi ve {izerinde arastirmalar yapilmaya
baslandigi donemlerde oOrgiitsel baghilik, calisanlarin orgiitten elde ettikleri
kazanimlar1 kaybetme korkusunun uzantis1 sonucunda olusan bir drgiitsel davranis
olarak tanimlanmaktadir (Wasti, 2003:533).

Allen ve Meyer (1990:17) arastirmalarinda ise bu kavram, “calisanin orgiitle
biitiinlesmesi sayesinde orgiitsel hedefleri igsellestirmek yoluyla 6rgiite baglanmas1”
seklinde tanimlamaktadir. Allen ve Meyer (1997) orgiitsel bagliligin aslinda
calisanlarin orgiit liyeligini siirdiirme konusunda istek, zorunluluk veya ihtiyacindan
ortaya ¢iktigi belirtilmektedir.

Allen ve Meyer’e (2001) gore “Ise baglilik, gruba baglilik ve 6rgiite baglilik”
seklinde ti¢ farkli orgiitsel baglilik tutumu is hayatinda ortaya ¢ikarken, tim baglilik
tirlerinin de “duygusal baghlik”, “normatif baglilik” ve “devam baglilig1” seklinde
nitelenen ii¢ boyutu bulunmaktadir. Ayrica Allen ve Meyer (2001) gore, ¢alisanlarin
orgiitle olumlu yonde gelisen iligkisine gore sekillenen orgiitsel baglilik davraniginin,
onlarin iginde yliksek performans gostermelerinin de dnemli bir kaynagidir.

Gergekten de orgiitsel baglilik davranisi, ¢alisanlar1 olumlu yonde etkileyecek
herhangi bir pozitif yonlendirme olmadigi durumlarda bile devreye girerek, ¢alisan
motivasyonunu ve performansini arttirabilme giiciine sahiptir (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer, Becker ve Van Dick, 2002; Uner, Karatepe ve Halic1, 1998; Bakker vd. 2004;
Bakker vd. 2006; Schaufeli vd., 2008). Ozellikle is devir hizinin oldukca yiiksek
oldugu giinlimiiz is hayatinda, ¢alisanlarin kendisini orgiitiin 6nemli bir pargas1 olarak
gormelerini sagladigi i¢in Orglitsel baglilik davranis1 yonetsel anlamda her gegen giin
daha fazla stratejik bir 6nem ve deger kazanmaya devam etmektedir (Ersoy ve
Bayraktaroglu, 2010:12).

Nitekim literatiirde yer alan pek cok arastirma sonucunda, orgiitsel bagliligin
pozitif yonde gelistigi durumlarda ¢alisanlarin hem bireysel performansina hem de

orgiitlerin kurumsal performansina olumlu yonde etki yapabilecegine dair bulgulara



ulasiimaktadir (Mowday vd. 1979; Brett vd., 1995; Zajac, 1990; Harter vd., 2002; ince
ve Giil, 2005;Schaufeli vd., 2006; Xanthopoulou vd., 2008).

Ornegin Salanova vd., (2006) arastirmasi sonucunda, drgiitsel bagliligin drgiitsel
hizmet iklimin olumlu yonde gelismesi sayesinde bireysel ve kurumsal performansa
olumlu yonde etki yaptigi ortaya koyulmustur. Harter vd. (2002) arastirmasi
sonucunda Orgiitsel baghiligin yiiksek iretkenlik seviyeleri, karlilik, miisteri
memnuniyeti ve sadakati, giivence ve daha az oranda isi birakma gibi bir dizi kurumsal
performans gostergeleri ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Schaufeli vd., (2006)
calismasi sonucunda, orgiitsel bagliligin rol i¢i is performansi, ekstra rol performansi
ve yenilikei i davranigi seklinde siralanan {i¢ performans belirteci lizerinde olumlu
yonde etkisinin oldugu ortaya c¢ikarilmistir.

Xanthopolou vd. (2008) arastirmasinda calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarinin
onlarin finansal acgidan gelir getirme performansinin 6nemli bir agiklayicist ve
belirticisi oldugunu belirtmislerdir. Ayrica Xanthopolou vd. (2009) arastirmasi
sonucunda, ¢alisanlarin iicret, sosyal imkéanlar, odiillendirme ve prim gibi
beklentilerini isletmenin yeterince karsilayamamasinin, hem c¢alisanlarin isindeki
bireysel performansini, hem de isletmenin finansal performansini olumsuz yonde
etkiledigini belirtmistir.

Beckers vd. (2004) arastirmasimna gore isine giicli bir sekilde baglanmis
calisanlarin, isine ve kurumuna daha az diizeyde baglanmis ¢alisanlara gore daha fazla
mesai yaptiklarini; Schaufeli vd., (2008) arastirmasi orgiitsel bagliligin ii¢ performans
belirtecinin, yani rol i¢i, i performansi, ekstra rol performansi ve yenilik¢i is davranis,
tamamiyla iligkili oldugunu; Xanthopolou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009)
aragtirmast sonucunda Orgiitsel baglilliktaki pozitif yonli artiglarin finansal geri
doniislerin ve is performansinin 6nemli bir acgiklayicis1 ve belirticisi oldugunu
belirtmislerdir.

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bu bulgulardan hareketle calisanlarin
orgiitsel baglhiligin calisan performansini dogru orantili bir sekilde ve pozitif yonde
etkileyecegini sdylemek miimkiindiir. iste orgiitsel bagliligin ¢aligan motivasyonu ve
performansini arttirict bu tarz kazanimlart nedeniyle alan yazinin da {izerinde siklikla
aragtirma yapilan pozitif bir ¢alisan davranisi olarak nitelendirilmeyi hak ettigini

sOylemek miimkiindiir.



Ancak orglitsel bagliligin, calisan performansi iizerinde olumlu etkiye sahip
olabilmesi i¢in her seyden dnce orgiit yoneticilerinin ig yerlerinde bu orgiitsel algiy1
veya davranist olumlu yonde gelistirecek nitelikte yonetsel stratejiler gelistirmesi
gerekmektedir (Brett, Cron ve Slocum, 1995; Zajac vd., 1990; ince ve Giil, 2005).

Eger yoneticiler bu yonde calisma yapmaz ve c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar
pozitif yonde gelistirilmezse ise o isletmede siklikla isten ayrilmalar ve is karsiti
davramslar goériilmeye baslanmaktadir. Ustelik orgiitsel bagliligimin aksi ydndeki
tutum ve davranis olarak goriilen isten ayrilmalarin orgiitiin rekabet avantajini hizla
kaybetmesine ve rakipleri karsisinda gittikge zayiflamasina neden olabilmektedir.

Arastirma kapsaminda orgiitsel bagliligin iizerindeki etkisi konu edilen “igten
ayrilma niyeti” kavrami alan yazininda c¢aligsanlarin Orgilite yapmis olduklar
yatinmlarin  karsiligimi  alabilmelerine bagli gelisen ve bu alandaki tiim
olumsuzluklardan etkilenerek isten ayrilmayla sonuglanabilen bir ¢alisan davranisi
seklinde tanimlanmaktadir (Ince ve Giil, 2005:97).

Tanimdan anlasilacagi lizere isten ayrilma niyeti tanimlamasinda ¢alisanin kendi
istegiyle isinden ayrilma diisiincesini gelistirmesi ve bu yonde isletmenin {iretimine
katk1 bulunmaktan kaginmasi s6z konusudur (Griffeth vd., 2000). Ayrica isten ayrilma
davranisi yayilma 6zelliginin bir geregi olarak diger ¢alisanlara da sigrar ve bu tiir
olumsuz yayilim hem Orgiit iklimini olumsuz etkiler hem de isletme insan
kaynaklarinda verimlilik azalmasi gibi negtaif ¢iktilara neden olabilir.

Oysa Cetin ve Basim (2011)’e gore calistiklar1 kuruma yiiksek diizeyli bagh
olanlar, diisiik baghlik duyanlara oranla daha fazla orgiitte kalma niyeti tasimaktadir.
Bunun yaninda diisiik diizeyde baglilik duyan isgdrenler, devamsizlik ve isten ayrilma
niyeti gostererek yliksek diizeyde isgoren devri olmasi ile iliskilendirilmektedir (Erdil
ve Keskin, 2003:14).

Nitekim literatlirde yapilan bir¢ok arastirma ile ¢calisanlarin orgiitsel bagliliklar
ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonde etkilesime dayanan bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmustir (Ince ve Giil, 2005: 22; Kim vd., 2005: 171; Cekmecelioglu, 2006:
165; S1gr1, 2007: 138; Chen, 2007: 71).

Ornegin Chen (2007) orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda neden
sonug iligkisi oldugunu; Steers’in (1977) arastirmasi, Orglitsel baglili§in isten
ayrilmanin en 6nemli nedeni oldugunu; Bateman ve Strasserin (1984) aragtirmalar ise

isten ayrilmanin diisiik orgiitsel bagliligin bir sonucu oldugunu belirtmektedir.



Benzer sekilde Siu ve Cooper (1998) 122 c¢alisanin katilimiyla
gerceklestirdikleri arastirma sonucunda; orgiitsel bagliliginnin isten ayrilma niyeti
tizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu ve pozitif yonde gelisen orgiitsel bagliligin isten
ayrilma niyetini azaltirken, is doyumunu ise arttirdig1 sonucuna ulasilmistir (Akt. Erdil
ve Keskin, 2003:15).

Kisaca Ozetlenen arastirmalara gore genel bir ifadeyle oOrgiitsel baglilikla
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda ters orantili bir iligki oldugunu
degerlendirilebilir. Ancak orgiitsel bagliligin  duygusal, devam ve normatif
boyutlarinin yani sira, hangi diizeylerde isten ayrilma niyetini etkiledigi konusunda
kesin degerlendirme yapmak amaciyla bu arastirmanin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilebilir. Buna benzer sekilde orgiitsel baglilik ile is karsit1 ¢calisan davranislar
arasinda nasil bir iliski oldugu konusunda birtakim arastirmalarin bulunmasiyla
birlikte bu iligkinin havacilik sektoriindeki etkisini 6lgmek amaci ile literatiire katki
saglanmak istenmistir.

Ustelik literatiirde yer alan tiim arastirmalarda orgiitsel baglhilik pozitif yonlii
istenilen bir ¢alisan davranisi olarak tanimlanirken is karsiti davraniglar orgiitlerde
kesinlikle istenilmeyen ve negatif yonlii ¢alisan davranislari olarak nitelenmektedir.

Omegin McCroskey, (2007:18) arastirmas1 kapsaminda orgiitsel baglilik ile is
karsit1 davraniglar arasindaki iligkiyi yordayan is tatmini, Orgiitsel giiven, adalet,
vatandaslik davranigi ve bunlar gibi calisan davranislarina gore sekillenen orgiitsel
baglilik zayifladik¢ca calisanlarin performanslari azalarak isten ayrilma niyetleri
giiclenecektir. Ayrica bu durum orgiitte cesitli diizeyde bilgi paylasimi sorunlarinin
yani sira ise devamsizlik, kaynaklar1 ve bilgiyi kdétilye kullanma, ayrimeilik ve
mobbing gibi is karsiti davraniglan arttiracaktir. Dolayisiyla ¢alisanlarin baglilik
seviyelerinin diisiik veya yeterli olmadig1 durumlarda, is karsit1 davraniglarin ortaya
¢ikma olasiliginin artacagini séylemek miimkiindiir.

Gergekten de disiik orgiitsel baglilik seviyesinde ¢alisanlarin neden olduklari
Orgiitsel zararlar Orgiitte is devir hizinin yiikselmesinden is karsit1 davraniglarin
artmasina kadar pek ¢ok zarara ve kayba neden olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).
Ayrica calisanlarin orgiit i¢i sosyal iliski diizeyleri, is karsitt davraniglarin varliginm
teskil etmektedir. Calisanlar arasinda iligkilerin karmasiklig1 ise orgiit icindeki refahi

olumsuz etkiler. Bu da calisanlarin psikolojik agidan kendisini mutsuz hissetmesi,



orgiite veya ise kars1 bazi olumsuz davranislarin sergilenmesine neden olur (Demirel,
2009:126).

Ayrica is doyumunun orgiitsel bagliligin onciilii oldugu 6n kabulii ile ortaya
konulan ¢alismalarda 6zellikle duygusal baglilik ve normatif baglilik ile is karsiti
davraniglarin negatif yonlii; sadece devam bagliliginin negatif yonlii iliski oldugu
bulunmustur. Ayrica bu tiir ¢calismalar sonucunda diisiik is doyumunun, oOrgiitsel
baglilig1 dogrudan dogruya negatif olarak etkiledigi tespit edilmistir (Dogan ve Kilig,
2007).

Orgiitsel baglilikla is karsit1 davranis iliskisine calisan performans: iizerinden de
bakmak ve bu iliskiyi anlamak miimkiindiir. Ornegin Salanova vd., (2005) orgiitsel
bagliligin calisanlarin performansit ve miisterilerin sadakati iizerine etkilerini
belirlemek amaciyla Ispanya lokantalarinda calisan gorevliler iizerinde bir arastirma
yapmis; bu aragtirma sonucuna gore Orgiitsel bagliligin 6rgiitsel hizmet iklimin olumlu
yonde gelismesi sayesinde c¢alisan performansmni  (miisteriler tarafindan
degerlendirildigi iizere) gelistirdigini géstermislerdir. Bu arastirmanin ortaya koydugu
tizere orgilitsel baglilik orgiit iklimini ve kurumsal performansi gii¢clendirirken, orgiitsel
bagliliktaki azaliglar ig karsitt davraniglar: arttirmakta olduguna kanit sunmaktadir.

Benzer sekilde Schaufeli vd. (2006) ¢ok sayida meslek grubundan segilmis
Hollandali ¢alisanlarla yaptiklari ¢alismada, 6rgiitsel bagliligin {i¢ performans belirteci
tizerinde (Yani rol i¢i, is performansi, ekstra rol performansi ve yenilikgi is davranisi),
olumlu yonde etkisinin oldugunu; buna karsilik sabotaj, 6rgiit ici catisma ve benzeri is
karsit1 davraniglarin sikliginda artislara neden oldugunu ortaya c¢ikarmislardir. Buna
paralel olarak, Xanthopolou vd., (2008) ve (2009) arastirmalarinda, orgiitlerine yiiksek
diizeyde bagl olan ¢alisanlarin bulunduklar1 kurumlar i¢in “ekstra mil” gitmelerinin
daha muhtemel oldugunu da ortaya ¢ikarmistir

Oyleyse calisanlarin orgiitsel bagliliklarini gelistirmek yoluyla calisanlarin
siklikla isten ayrilmalarinin ve is karsit1 davranislar gostermelerini 6nlemek her seyden
once isletmeye 6nemli diizeyde verimlilik ve rekabet avantaj1 saglayacagi sdylenebilir.
Ancak bunun i¢in Oncelikle ¢alisanlarin orgiitsel bagliligmin hangi asamalarda ve
hangi diizeylerde c¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ile is karsiti davranmiglar
gelistirmesine etki ettiginin nicel bir arastirmayla ortaya koulmasi gerekmektedir.

Iste bu kapsamda yapilmasina karar verilen arastirma ile literatiirde istenilen bir

calisan davranis1 olarak goriilen orgiitsel baglilik ile bireysel ve kurumsal anlamda



performans diisiiriicii ve negatif olgular olarak goriilen isten ayrilma niyeti ve is karsiti
calisan davraniglar1 arasinda nasil bir iligki ve etkilesim oldugu konusu bu arastirmanin
temel problemini olusturmaktadir.

Diger yandan havacilik sektoriinde insan kaynaklar1 yonetiminin biiyiik dlgiide
etkinligini arttiracak nitelikte olan Orgiitsel davraniglarin basarili bir sekilde
yonetilmesi yolundaki cabalar son derece yetersiz kalmaktadir. Sektor ¢ok fazla
alternatif ig yerinin bulunmamasi, ¢alisanlarin uzmanliklarina gore istihdam edilmesi
ve yeterli uzmanlik diizeyine sahip personelin ancak yasal standartlara gore bu
sektorde istihdam edilmesi gibi nedenlerle havacilik sektoriinde calisanlarin drgiitsel
baglilik alaninda pek duyarli olmayan yonetim tarzlarinin sergilenmesine neden
oldugu soylenebilir.

Bu yoniiyle orneklem kiitlesinin havacilik c¢alisanlarinin  olusturdugu bu
aragtirmanin havacilik sektoriinde calisanlarin oOrgiitsel baghiliklarin1  gelistirme
konusunda sektdr yoneticilerine dnemli ¢iktilara sunacagi diisiiniilmektedir. Ozellikle
havacilik sektorii yer hizmetlerin ¢alisan personelin orgiitsel bagliliklarinin duygusal,
devam ve normatif boyutlarda isten ayrilma niyetleri ile is karsiti davranislar iizerinde
nasil bir etkisi oldugunu tespit etmek suretiyle sektor calisanlarinin pozitif ¢alisan
davraniglarint gelistirmesinin miimkiin olacagi ve bu nedenle arastirmanin sektore

onemli katki sunacagi degerlendirilmektedir.
1.2 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; Sivil havacilik sektoriinde calisanlarin Grgiitsel
bagliliklarinin is karsiti davraniglari ile isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisini tespit
etmektir. Ayrica arastirmanin Tiirk sivil havacilik personelinin orgiitsel bagliliklarini
pozitif yonde gelistirmek amaciyla farkindalik yaratmak, bu sektorde yasanan is karsitt
davraniglar1 azaltmaya yonelik stratejik yonelimlere 151k tutmak, orgiitsel performans
artiginin 6nemli bir saglayicisi olan orgiitsel bagliligin aksine bu sektordeki isletmelere
onemli performans kayiplar1 yasatan sektordeki isgiici devrini azaltmaya ve

yavaglatmaya yonelik hedefleri de bulunmaktadir.



1.3 Arastirmanin Onemi

Arastirmanin anlam ve 0nemini Oncelikle Tiirk sivil havacilik isletmelerinin
icinde bulunduklar1 rekabet kosullar1 agisindan aciklamak yerinde olacaktir. Tim
diinyada oldugu gibi Tiirkiye’deki havacilik sektorii son yillarda oldukg¢a kapsamli
degisim ve doniistimlere ugramistir. Tiirkiye 6zelinde bakildiginda ise 6zellikle 2003
yilindan itibaren Tiirk Sivil Havaciliginda yasanan degisim siirecinde 6zel sektoriin de
piyasaya girmesi ve sahip olunan ugak sayilarinin artmasi, yurt i¢i ve yurt disi
ucuslarinin artmasini saglayarak sektorden beklenen biiyiimeye gergekleserek sirketler
arasi rekabet baslamistir.

Degisiklik neticesinde iicretler konusunda yasanan gecikmeler ve aksamalar
ortadan kalkmis; sektorde faaliyet gosteren havacilik sirketlerinin {icret belirleme
politikalari, ekonomik kosullara gore degismesi ile diger tasimacilik sektorleri de
ticretlerini diismiis ve boylelikle sektorde kiyasiya bir rekabet baslamistir. Stiphesiz
yurt icerisinde havacilik sektoriinde en siddetli rekabet ise yer hizmetleri veren
isletmeler arasinda yasanmaktadir.

Tiirkiye’de 2016 yilinda 15°e yakin havayolu tagima isletmelerindeki ucak sayis1
2003 yilindan itibaren yiizde on civarinda artarak 540’a yiikselmistir. Ornegin
tilkemizde i¢ hatlarda 2003 yilinda taginan yiik sayis1 188.979 iken bu say1 ayni1 yilda
dis hatlarda 775.101 olarak gerceklesmistir. Oysa 2016 yilina bakildiginda i¢ hatlarda
851.864 iken dis hatlarda 2.090.920’dir (SHGM, 2016).

Iste tiim bu tarz istatistiksel artislara kosut olarak havayoluyla seyahat eden yiik
ve yolcu sayisinin yillar itibariyle giderek artmasi Tiirk havacilik sektoriinde yer
hizmetlerinin 6nemini bir kez daha 6n plana ¢ikartmis ve bu sektorde rekabetin giderek
siddetlenmesine neden olmaya baglamistir.

Ozellikle A-Grubu nitelenen ve Tiirkiye’deki biiyiik havaalanlarinda yer hizmeti
veren Celebi Hava Servisi A.S., Havas Havaalanlar1 Yer Hizmetleri A.S. ve TGS Yer
Hizmetleri A.S. arasinda daha siddetli bir rekabet halihazirda devam etmektedir.
Onlarin diginda yer hizmetleri saglayan toplam 47 isletmeden 16 havayolu sirketi B
grubu ve 26 sirket C Grubu havayolu yer hizmetleri isletmesi faaliyet gostermektedir.
Bu kadar az sayida isletmenin var oldugu sektorde nitelikli beseri faktore olan ihtiyag
ise giinden gline artmakta; sektordeki isletmeler calisanlarin is ve yasam kosullarini

tyilestirerek onlardan daha fazla verim alma yoniinde arayislara girmektedirler.
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Ayrica sektorde olduk¢a onemli ulusal ve uluslararasi kurallarla gercevelenen
yonetsel sistemler bulunmaktadir. Birbirine pek ¢ok a¢idan i¢ ice gegmis bu alt
sistemlerin herhangi birinde meydana gelebilecek is karsit1 calisan davranisi hem pek
cok vatandasin ve calisanin yagsamini tehlikeye atacak, hem de calistig1 isletmenin
iflasina kadar gidecek orgiitsel kayiplara neden olabilecektir.

Iste bu nedenle yapilan bu arastirmanin Tiirk sivil havacilik sektdriinde galisan
personelin Orgiitsel baghiligini gelistirerek bu sektordeki isgiici devir hizini
yavaslatmak ve bazi ¢alisanlarin is karsiti davranislara yeltenmesini onleyecek igerikte
yonetsel stratejiler gelistirilmesine yardimci olacagi degerlendirilmektedir. Boylece
Tiirk sivil havacilig1 yer hizmetleri isletmeleri 6zelinde baslayarak sektordeki diger
isletmelere de calisanlarin orgiitsel bagliliklarini gelistirme yoluyla orgiitsel verimlilik
ve performanslarini yiikkseltmenin stratejik 6nem ve degerinin daha net ve somut bir
sekilde gosterilecegini sdylemek miimkiindiir.

Arastirmay1 énemli kilan diger bir husus da literatiirde heniiz orgiitsel baglilik
gibi pozitif bir calisan davranisiyla, is karsitt davranig ve isten ayrilma niyeti gibi
negatif calisan davranisi arasindaki iliski ve etkilesimi konu edinen bir arastirmanin
yapilmamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu anlamda literatiirde ilk olma 6zelligini
tasiyan arastirmanin o nedenle alan yazinin da bu yonde yapilacak gelecek
arastirmalara da 1s1k tutmasi beklenmektedir.

Son olarak arastirmay1 6nemli kilan bir konu da is karsit1 davranislarin genellikle
calisanlar tarafindan cesitli gerekgelerle agiklanmayan ve siirekli iistii Ortiillemeye
calisan bir konu olmasiyla agiklanabilir. Insanoglunun dogasindan kaynaklanan
kusurunu goérmeme davranist siiphesiz ¢alisanlarin da cogu zaman kendilerine
yakistiramadiklar1 ve itiraf etmek pek istemedikleri negatif tutum ve davranislardir.
Ustelik havacilik sektdriinde hemen hemen her is karsiti ¢alisan davranisi havayolu
isletmelerinde bulunan sivil havacilik emniyet yonetim sistem ve kurallar1 geregi
raporlanmasi, sorusturulmasi ve ¢gogunlukla idari ya da adli yonden cezalandirilmasi
gereken davraniglar olarak nitelendirilmektedir.

Iste bdyle bir hassas sektdrde calisanlarin is karsiti algi ve davramislarmi
Olclilmeyecek nitelikte bir anket uygulamasi yapmak ve bu sekilde giivenilir veriler
toplamak olduk¢a fazla emek isteyen bir arastirma olmustur. Bu yoniiyle de
arastirmanin Tiirk sivil havacilik sektoriinde “is karsiti davranislar1” konu edinen ilk

arastirma oldugu i¢in dnemli ve degerli oldugu diisiiniilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ YAPISAL ANALIZi

Gliniimiizde kiiresellesme, post-modernizm, yeni rekabet kosullari, bilgi
yonetimi ve liretimi teknolojilerindeki devasa gelismeler orgiitlerin sahip oldugu insan
kaynaginin 6neminin artmasina sebebiyet vermis, bdylece yeniden kesfedilen beseri
faktorii etkili kullanmak ve yonetmek giiniimiiz isletme yoneticilerinin 6nceligi haline
gelmistir.

Iste nitelikli beseri faktorii etkili bir sekilde iiretim siireglerine katmak isteyen
yonetim bilimciler orgiit kiiltiiriiyle ve ¢alisanlarin olumlu yondeki davranislariyla
ilgili aragtirmalarinda orgiitsel baglilik ve is doyumu gibi pozitif yaklasimlara gittikce
daha fazla ilgi gostermeye baslamislardir. Béylece arastirmacilar ¢alisanlarin isle ve
orgiitle ilgili stbjektif algilarim1 ve davranmislarini giiglendirecek ve gelistirecek
orgiitsel stratejiler ortaya koymay1 hedeflemislerdir (Saks, 2008).

Boylelikle ¢alisanlarin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gormeleri sonucunda
gelistirdikleri bir baglanma duygusu olarak tanimlanan orgiitsel baglilik gibi istenilen
calisan davraniglarinin gelistirilmesi konusunda yogun arastirmalar yapilmaya
baslanmistir (Uner vd., 1998). Bilimsel alanda akademik arastirmalardaki artislar
kosut olarak is yasaminda da orgiitsel baglilik konusu tiim sektdrlerde giderek 6nem
kazanan ve stratejik agidan yonetilen bir alan olarak gériilmeye baslamistir.

Ayrica gliniimiiz kosullarinda isletmelerin varligimi stirdiirebilmesi nitelikli
beseri faktor olan insan kaynaklarimi stratejik yonetmek ve orgiitsel performansi bu
suretle siirekli arttirmak ve muhafaza etmektir (Ol¢iim, 2004:90). Ozellikle is devir
hizinin oldukga yiiksek oldugu giiniimiiz is diinyasinda ¢alisanlarin orgiitsel baglanma
davraniglarin1 giiclendiren ve gelistiren oOrgiitsel faktorler ¢ok etkili yonetilmesi bu
sektorde faaliyet gosteren isletmelerin siirdiirebilir rekabet avantaji kazanmalarinin en

Onemli araglarindan birisi haline gelmistir.
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Arastirmanin bu bolimiinde Meyer ve Allen arastirmalarinda gelistirilen
“oOrgiitsel baglilik modeli” baz alinarak oOrgiitsel baglilik kavrami teorik olarak

incelenmeye caligilacaktir.
2.1 Orgiitsel Baghhigin Kavramsal Cercevesi

Orgiitsel baghlik davranisi, bir drgiitte calisanlari olumlu yonde etkileyecek
herhangi bir pozitif yoOnlendirme olmadigi durumlarda bile onlarin isinde
giidiilenmesine ya da bireysel performansinin artmasina neden olabilecek nitelikte bir
motivasyon aracidir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010:8).

Kiiresellesen diinyada rekabet kosullarinin gittikce siddetlenerek nitelikli beseri
faktore daha fazla ihtiyag duyulmasi, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliginin arttirilmasi
konusunun 6nem ve degerini arttirmistir (Kirel, 1999). Boylelikle 6rgiitler icin hayati
Oonem tasiyan nitelikli beseri faktorii faktoriin performansimi yiikseltmeye yonelik
pozitif calisan davranislarina odaklanilirken, diger yandan da is giicii kayb,
devamsizlik, kaytarma, is yavaglatma ve benzeri is karsit1 negatif davranislarin 6niine
gecilmeye ¢alisiimistir. Iste bu gibi nedenlerle stratejik yonetimi benimseyen her orgiit
yOneticisi ¢aligsanlarin 6rgiitiine bagliligini arttirict tutum ve davraniglar: tesvik edecek
nitelikte yonetsel stratejiler gelistirmeye ¢aligmaktadir (Demir, 2007:102-103).

Iste bu stratejik &nemine binaen arastirmaya konu edilen orgiitsel baglilik
kavraminin 6ncelikle tanimi, Ozellikleri ve O6nemi kisaca anlatildiktan sonra bu
kavramin glinlimiiz igletme yonetiminde etkiledigi Orgiitsel siireclere bagli olarak

ortaya ¢ikan tiirleri ve bilesenleri asagidaki basliklar altinda incelenmistir.
2.1.1 Orgiitsel Baghhk Kavraminin Tanimlanmasi

Genel bir bakis agisiyla literatiire bakildiginda orgiitsel baghlik kavrami
tizerinde bir tanim birligine ulasilmadigini ve calisanlarin bu algilarini farkl
disiplinlerin farkl sekillerde tanimladigi goriilmektedir (Wasti, 2003:504).

Ornegin orgiitsel baglilik kavramini ilk olarak endiistriyel anlamda tanimlayan
Becker (1960:32) bu kavrami galisanlarin belirli bir zaman diliminde is yerindeki
emek, caba ve katkilarinin karsiligini almalariyla birlikte ise yonelik edindikleri
duygusal hislerinden en énemlisi oldugunu belirtmistir. Yine alan yazininda kavrama

ilk tanimlama getiren arastirmacilardan birisi olan Wiener (1982) orgiitsel baglilik
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kavramint “igletme calisanlarin kendiliginden ve samimi bir sekilde gelistirdikleri
formal ve informal sadakat ya da baglilik tiiri” olarak bu kavrami tanimlamistir
(Wiener 1982: 421).

Reichers (1985), orgiitsel bagliliga cok boyutlu yaklasarak adanmislik, sadakat
ve fedakarliktan Gte orgiitsel bagliligin aslinda 6rgiitii olusturan farkli gruplarin farkli
baglilik diizeylerine gore sekillendigini ilk defa ifade etmistir. Dolayisiyla Reichers
(1985) arastirmasi orgiitsel baglilik literatiiriinde bagliligin sadakat ve adanmisliktan
Ote bir ¢alisan davranist oldugu ve bu davranisin yiiksek, orta ve diisiik diizeylerde
olabilecegine yonelik bir acilim getirilmistir (Akt. Meyer ve Allen, 1997:22).

Nitekim Allen ve Meyer (1990:14) orgiitsel baglilik kavramini “calisanin isini
ve orgiitiinii psikolojik olarak igsellestirmesi ” olarak tanimlamis ve bu alginin orgiit
tiyeligini siirdiirmek igin bir mecburiyetten ya da samimiyetten ortaya ¢iktigini ifade
etmistir (Meyer ve Allen, 1991:62). Oliver (1990) arastirmasinda ise orgiitsel baglilik
kavrami “birinin, belirli baglilik hedefine dogru acilan yolda hareket etme istegi”
(Oliver 1990:30) ve Mathieu ve Zajac (1990) ise, “bireyin Orgiitle arasindaki bag”
seklinde tanimlamislardir (Mathieu ve Zajac 1990: 171).

Tanimlara bakildiginda orgiitsel baglhiligin varligint gosteren ilk unsurun
calisanlar tarafindan bu davranis sayesinde isletmenin varlik sebebi olan 6rglitsel amag
ve degerlerle calisanin bireysel algi, tutum ve davraniglarinin Ortiismesinden
bahsetmek miimkiindiir. Orgiitler belirlenen amag¢ ve hedefler ile faaliyetlerini
sirdiiriirken, belirlenen hedefe ulasabilmek icin insan faktoriiniin amaglara
yonlendirilmesi  gerekmektedir.  Orgiitin  belirledigi ama¢ ve degerleri
oziimsenemeyen ¢alisanlarin orgiite bagli olmasindan s6z edilemez.

Robbins (1998)’e gore oOrgiitsel baglilik; isgdrenin Orgiitsel amaclar ile
0zdeslesmesi ve Orgiitteki iiyeligini devam ettirme arzusudur. Buradaki 6zdeslesme,
orgilitsel amaclarin isgdren tarafindan kabul edilmesi ile ger¢eklesmektedir. Bu
cercevede kavrami tanimlamak gerekirse oOrgiitsel baghilik; “isgdrenin oOrgiit ile
kurdugu birliktelik ve kendisini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesi”
seklinde tanimlanabilir (Schermerhorn vd, 1994:144 ). is gérenin kendisini érgiitiin bir
parcasi olarak hissetmesi biitiinlesme duygusunu da gelistirir ve boylelikle ¢alisanin
kendi hedeflerini gergeklestirirken orgiitsel amac ve degerlere katki saglamasi orgiitsel

bagliligin gelisimini olumlu yonde etkiler(Leong vd, 1996:1346).
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Orgiitsel baglilig1 agiklamaya yardimci olan ikinci unsur rgiit yarari i¢in tiim
emegini ortaya koyma, orglitsel faaliyetler i¢in yliksek diizeyde ¢aba harcamaya istekli
olmaktir. Nitekim Dubin ve arkadaslarina (1975) gore orgiitsel baglilik; orgiit tiyesi
olarak kalma arzusu, 6rgiit i¢in yiiksek diizeyde ¢aba harcama istegi ve orgiitiin amag
ve degerlerinin kabuliidiir. isgorenin kisisel herhangi bir beklenti icine girmeden, drgiit
basarist i¢in yiiksek diizeyde ve oOzverili bir sekilde c¢alismasi kisinin Orgiitii
benimsediginin bir gostergesidir.

Bu anlamda literatiire bakildiginda Ritzer ve Trice (1969) ise orgiitsel bagliligi,
Orgiitiin varhigin1 bireyin deger yargilari dogrultusunda anlam derecesine dayanan
psikolojik temelli bir olgu olarak tanimlarken; Becker vd. (1996) ise orgiitsel bagliligi;
isgorenin Orglite kars1 psikolojik olarak baglanmasi olarak tanimlamaktadir.

Bu ac¢idan oOrgiitsel baglilik kavram calisanlarin 6rgiit yarari icin {istiin caba
harcama gibi hususlar orgiitsel baglilig1 agiklarken, kisinin drgiitiin bir pargasi olarak
kalmasma yonelik psikolojik bir unsur olmasi orgiitsel bagliligi tamamlamaktadir.
Rusbult ve Farrel orgiitsel baghligi, kisinin yapmis oldugu isi tatmin edici bulmasa
bile isinden ayrilamamasi ve kendini isine psikolojik olarak bagli hissetmesi seklinde
tanimlamigtir (Rusbult ve Farrel, 1983:429-438). Burada anlatilmak istenen kiginin
isten tatmin olmasi ya da Orglitsel amaclarin benimsenmesi seklinde degil de farkli
motivasyon araglari ile ¢alisanin duygusal yonde kendisini orgiite bagli hissetmesi
anlatilmaktadir.

Baska bir tanima gore oOrgiitsel baglilik, isgdrenin orgiit ile biitlinlesmesi ve
orgltiin aktif bir liyesi olarak devam etme istegi olarak ifade edilmistir. Kisinin orgiite
harcadig1 zaman ve emek sayesinde elde etmis oldugu kazang, statii gibi oOrgiitten
ayrilma maliyetlerinin ¢ok yiiksek olmasi durumundan dolayr baglilik
gosterilmektedir.

Son olarak gilinlimiizde kullanilan orgiitsel baglilik tanimlarina bakildiginda,
farkli distlintirlerin tanimlarmi bir araya getiren arastirmalarda bile, kavramin
6l¢iimlenmesinde ve tanimlanmasinda Meyer ve Allen’in (1990) tanimini ve 6l¢egini
genel olarak kabul gordiigiinii s6ylemek miimkiindiir (Meydan, Basim ve Cetin,
2011:179). Bu arastirma kapsaminda da kabul goren bu tanimlama cercevesinde
orgilitsel baghligi “calisanlarin oOrgiitiin siirekli bir iiyesi olma karar1 almalarimi
saglayan bu davranislarint onu oOrgiite baglayan psikolojik bir durum olarak”

tanimlamak miimkiindiir (Meyer ve Allen, 1997:255).
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Calisanlarin orgiitsel baghlik algilarini “ige baglilik, gruba baglilik ve orgiite
baglilik” seklinde ii¢ grupta toplayan ve duygusal, normatif ve devam seklinde ii¢
diizeyde olgiimleyen Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilig: yiiksek ¢alisanlarin
islerinde daha uzun siire ¢alistiklarini ifade etmistir (Meyer ve Allen, 1991).

Son olarak belirtilmelidir ki, Meyer ve Allen (1997) ¢alisanlarin Grgiitsel
bagliligin benzer kavramlardan ayrilarak (6rnegin adanmislik, biitiinlesme vb)
incelenmesi ve bu sekilde kavramin daha yakindan anlasilarak tim oOrgiitsel
sonuglarmin anlasilabilmesinin miimkiin olacagini belirtmistir (Meyer ve Allen,

1997).
2.1.2 Orgiitsel Baghh@in Karakteristik Ozellikleri

Oldukg¢a karmasik oOzellikler tasiyan Orgiitsel baglilik kavraminin, kendine
mahsus bazi karakteristik 6zellikleri bulunmaktadir (Seymen, 2008: 135; Uygur, 2009:
12). Her seyden once orgilitsel bagliligin hem algisal hem de davranigsal 6zellikleri
oldugunu séylemek miimkiindiir (Kogel, 2011:241).

Nitekim Mowday, Porter ve Steers (1982), orgiitsel bagliligin orgiit iginde
algisal baglilik ve davranissal baglilik seklinde iki temel 6zelliginden bahsetmektedir.
Ayrica orgiitsel baglilik kavraminin algisal bir siire¢ olmasi bu kavramin siibjektif
degerlendirmeler sonucunda her bir ¢alisana gore degismesine yol agmaktadir.

Bu nedenle orgiitsel baglilik ¢alisanlarin algilama kapasite ve farkliliklar1 pek
cok faktore gore degisiklik gostermektedir. Bununla birlikte orgiitsel bagliligin genel
anlamda isletme ¢alisanlarin islerine yonelik pozitif ve ekstra caba gostererek is
yerindeki bireysel performansimi yiikseltmek seklinde amaci bulunmaktadir (Haigh
vd., 2006:23). Dolayisiyla bireysel ve algisal bu siirecin istenilen ¢alisan davranigi
olarak ele alinmasi1 ve yonetilmesi kavramin davranigsal boyutunu daha fazla 6n plana
cikartmaktadir (Mowday vd., 1979: 225-227).

Bu agidan kavramin davranigsal siire¢ olmasi, i yasaminda calisanin gosterdigi
tutum ve hareketlerin onun bireysel bagliliginin orgiitsel bagliliga dogru yoneltilmesi
seklinde degerlendirilmesinin yolunu agar (Paine, 2007:50-51). Bu temel ve genel
ozellikler gercevesinde oOrgiitsel baglilik kavraminin 6l¢iimlenmesi veya etkilerinin
arastirilmasi konusunda da 6nemli sorunlar yasanmaktadir. Clinkii kavramin algisal ve

davranigsal o6zelliklerine bakildiginda, bu kavramin etkilerinin ve sonuglarmin
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Ol¢iilmesi ve olglim gegerliliginin test edilmesinde subjektif sonuglara ulasilmasi pek
muhtemeldir (Sokmen, 2010:165).

Kavramin genel oOzelliklerini agikladiktan sonra Orgiitsel bagliligin bazen
olumsuz yonde birtakim sonuglara neden olabilen 6zelliklerinden bahsetmek yerinde
olacaktir. Bunlarin basinda s6z konusu davranigin giin i¢inde bile degisebilen 6zellikte
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii orgiitsel baglilik davranisi oldukg¢a dinamiktir
(Ince ve Giil, 2005: 3).

Bu karakteristik 6zelligi nedeniyle g¢alisanlarin orgiitsel baglilik algilar1 ve
davraniglar1 bazen giin icinde bile degisim gostermesine neden olmaktadir. Bu
kapsamda aragtirmacilar, belirli bir bireyin bazi glinlerde neden kendilerini 6rgiitlerine
yiiksek derecede bagl hissettigini fakat diger giinlerde enerjiden, hirstan ve hevesten
yoksun oldugunu belirlemeyi amaclayan arastirmalar yapmis. Bu arastirmalar
sonucunda orgiitsel baglilik davranisinin zaman i¢inde dalgalanabilme 6zelligi tasidigi
tespit edilmistir (Sonnentag, 2003; Bakker, 2006; Xanthopolou vd., 2008; Demerouti
ve Schaufeli, 2009).

Orgiitsel baglilik davramisin diger bir karakteristik ozelligi ise bu galisan
davraniginin ig yerlerindeki diger calisanlar arasinda genisleme ve yayilmacilik
gosterme giicline sahip olmasidir (Schaufeli, 2005; Bakker vd. 2006; Bakker ve
Demerouti, 2009). Bu 6zellik nedeniyle orgiitsel baglilig: yiiksek olan birey orgiitsel
bagliligr ¢ok diislik is arkadaslariyla birlikte calistikga onun da baglilik diizeyi
azalmakta oldugu sdylenebilir. Ancak literatiirde konuyla ilgili yapilan arastirmalarda
orgiitsel baglilik davranisinin bu tarzda bir genisleme ve yayilmacilik gosterebilmesi
i¢in, bir kisinin yasadig1 psikolojik iyi halin veya zorlanmanin diger kisinin iyi halini
veya zorlanma durumunu etkilemesi gerektiginin alt1 ¢izilmektedir.

Ote yandan literatiirde yiiksek seviyedeki orgiitsel bagliligin bazen hem birey
hem de orgiit agisindan olumsuz sonuclarin ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi de
vurgulanmaktadir. Ornegin Bakker (2009), kapsamli gézden gecirme ¢alismasinda
“yiiksek bagliligin” bireyler ve kurumlar i¢in bazen zararla sonuglanabilecegini 6ne
stirmiistiir. Diger bir ifadeyle orgiitsel baglilik her zaman ¢alisan ve orgiit i¢in faydali
bir davranig degildir. Bu durum nedeniyle 6rgiitsel bagliligin birtakim olumsuzluklara
neden olma potansiyeli de tasimasindan kaynaklanmaktadir.

Ornegin Sonnentag vd., (2003) ile Britt (2003) arastirmalar1 da aymi diisiinceleri

seslendirerek, yiiksek orgiitsel bagliligin bazi kisiler i¢in zihinsel ve fiziksel olarak
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yipratict olabilecegi ve sonu¢ olarak orgiitiine simsiki bagli calisanlarin is dis1
zamanlarda bile kendilerini isten koparamayabileceklerini belirtmislerdir.

Ayrica; Britt (2003), ordudaki askerler iizerine yaptig1 ¢alismasinda, beklendigi
gibi, asir1 is yiikkli gibi performans engelleyicilerin orduya en yiirekten baglanan
askerlerin morallerine ve is doyumlarina ters etki yaptigini bulmustur. Sonug olarak
bu bulgular, yiiksek diizeydeki orgiitsel bagliligin bazi durumlarda ve bazi bireylerde
bir takim olumsuz sonuglar dogurma 6zelligi tasidigin1 gostermektedir.

Diger bir olumsuz 6zellik ise ise bagliligin bazen iskoliklik rahatsizligina
calisanlar1 disiirebilmesidir. Aslinda ise ve orgiite baglilik iskoliklikten ayri bir
davramstir. ki davramsin benzesen sekli ise genellikle her iki davranisi sergileyen
kisilerin asir1 derecede ve ¢ok siki ¢aligmalaridir. Ancak iskolikler Grgiite yiirekten
baglilik gosteren ¢alisanlardan farkli olarak kars1 konulamaz i¢sel diirtiiyle, kompulsif
bi¢cimde ¢alismamaktadirlar (Schaufeli ve Salanova, 2007:147).

Ayrica igkolikler eger firsat verilirse zamanlarinin biiylik ¢ogunlugunu is
faaliyetleri ile harcarlar ve ¢alismadiklar1 zamanda bile isten ayrilmay1 son derecede
zor bir ey olarak goriirler (Schaufeli vd., 2006: 196). Diger bir deyisle, iskolikler i¢sel
diirtli tarafindan yonetildikleri i¢in islerine karsi takintilidirlar ve bu yiizden olagan
iistli bir ¢aligma performansi gosteririler. Oysa orgilitsel baghlik diizeyleri oldukca
yiiksek olan kisiler de ¢ok siki ve yogun bir sekilde (hatta ailelerini ihmal ederek)
calisirlar ancak onlarin siki ¢aligmalari, calismaktan keyif aldiklart i¢indir (Schaufeli
vd., 2006).

Sonu¢ olarak yapilan literatiir taramasi bulgularina gore denilebilir ki,
calisanlarin Orgiitlerine, islerine veya mesleklerine bagliliklart algisal, davranigsal ve
orgiitsel ozellikleri bulunan olumlu yonde gerceklesmesi icin yonetsel stratejilerle ele

alinmay1 gerekli kilan bir ¢alisan davranisidir.
2.1.3 Orgiitsel Baghhkla Benzesen Kavramlar

Daha oncede belirtildigi tizere orgiitsel baglilik olgusu, son zamanlarda cesitli
arastirmacilar tarafindan calisanlarin is doyumlarinin ve motivasyonlarinin bir
birlesimini yansittif1 ve dolayisiyla “gereksiz” oldugu veya bazilarmin buna “eski

sarap yeni bir sisede” diyebilecegi temelinde elestirmektedirler (Saks, 2008).
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Konuyla ilgili yerli ve yabanci literatiir incelendiginde ise orgiitsel baglilik
kavraminin “Orglitsel adanmighik”, “orgiitsel 6zdeslesme” veya “orgiitsel biitiinlesme”
kavramlariyla benzer bir kavram oldugunun ileri siiriildiigiinii s6ylemek miimkiindiir.

Ornegin Macey ve Schneider (2008), &rgiitsel baglilhigin yapisinin drgiitsel
adanmislik, is doyumu ve motivasyon konulariyla olgusal bir ¢akigma sergilemesine
ragmen bu olgularin 6rgiitsel baglilik olgusunun merkezinde bulunan enerji, heves ve
tutku hislerini yeterince yakalamamis olduklarini ileri stirmektedirler. Bu yazarlar,
ayrica, “yapiy1 farkli kilanin orgiitsel bagliliktaki enerji ve heves hisleri oldugunu ve
bunun yoneticilerin yakalamak istedikleri sey oldugunu” 6ne stirmektedirler (Macey
ve Schneider, 2008:24).

Diger yandan yabanci literatlirde bazi tanimlar orgiitsel bagliligi ise adanmislik,
is doyumu ve Orgiitsel vatandaslik gibi yerlesik yapi taslarinin bir birlesimi seklinde
tammlandig1 da goriilmektedir. Ornegin Shaw (2005) &rgiitsel baglilig1 orgiitsel
adanmisliga esitlerken, Frank vd., (2004), orgiitsel baglilig1 ekstra rol davraniginin bir
bi¢imi olarak tanimlamaktadirlar.

Bu tanim kapsaminda denilebilir ki, bir ¢aligsanin 6rgiitiine baglanmak i¢in en az
onun kadar galistig1 igyerinin ve yoneticilerin de bu algmnin ortaya ¢ikmasi ya da
gelistirilmesi konusunda 6nemli rolleri bulunmaktadir. Dolayisiyla orgiite baglanma
algis1 ve davranist birey ve kurumun arasindaki c¢ift tarafli etkilesime gore
sekillenmektedir (Robinson vd., 2004:1).

Kavrami, “Bireyin ise kars1 ilgisi ve ondan tatmini oldugu gibi ise hevesidir”
seklinde tanimlayan Harter ise, baglanma olgusunu is doyumu ve ise duyulan
Ozdeslesmeyle cakistigini degerlendirmektedir (Harter vd., 2002: 269) Bu yiizden
literatiirde ¢aliganlarin 6rgiitsel baglilik davraniglar “kurulusa ve degerlerine baglilik
art1 i arkadaglarina yardim etmeye goniillii olmak (kurumsal vatandaglik) seklinde
yaklasilabilinmektedir. Ancak ise baglilik is doyumundan ve orgiitsel 6zdeslesmeden
oteye giden bir ¢alisan davranisidir (Frank vd., 2004:15).

Nitekim Harter vd. (2002), kendilerinden ne beklendigini bilen, islerini
yapabilmek i¢in gerekli seylere sahip olan, islerinde bir etki ve bir yerine getirme hissi
elde etme firsatlar1 olan, birlikte ¢alistiklar1 kisilerle beraber dnemli bir isin pargasi
olduklarini kavrayan ve is kariyerinde ilerleme sanslar1 olan ¢alisanlarin duygusal ve

biligsel olarak orgiitlerine baglandiklarini ifade etmektedir (Harter vd., 2002: 269).
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Ayrica, onemli bir ¢alismada Schaufeli vd. (2006) orgiitsel bagliligi ise
adanmishiktan ve iy doyumundan deneysel olarak ayristirmaya girismis; dogrulayici
faktor analizi kullanan bu arastirma aracilifiyla Orgiitsel bagliligin orgiitsel
adanmigh@in ve is doyumundan ii¢ ayr1 boyutta da birbirinden farkli oldugunu
belirlemislerdir. Bu sonug orgiitsel bagliligin, adanmighigin ve i doyumunun ii¢ ayri
psikolojik durumu temsil ettigi goriistinii desteklemektedir.

[laveten, bu ii¢ yapmin saglikla ilgili sikayetler, is karakteristikleri ve isi birakma
egilimleri gibi diger degiskenlerle farkli iliski bi¢imleri sergiledikleri ortaya
cikartilmistir. Daha 6zel olarak, orgiitsel bagliligin saglikla ilgili sikayetler konusunda
orgiitsel adanmislik ve is doyumuna gore daha az sikayete konu oldugu tespit
edilmistir

Sonug olarak literatiirde yer alan bu ve benzer kanitlar baz alinarak orgiitsel
baglilik kavrammin orgiitsel adanmishik, is doyumu, orgiitsel 6zdeslesme veya
orgiitsel biitlinlesmeden ayr1 bir kavram oldugu ve orgiitsel baglilig1 diger yapilardan
ayiran unsurun da bu olgunun yukarida agiklanan en temel karakteristik 6zellikleri

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
2.1.4 Orgiitsel Baghih@in Boyutlari

Glniimiizlin nitelikli ¢aliganlarin i¢inde bulunduklar1 is ortamlarinda onlarin
orgiitsel baglilik dayanaklarin1 olusturan nesnelere (meslek, is, is takimi, yonetici ve
miisteri) kars1 olan ilgi ve tutumlar ¢esitli faktorlere bagl olarak degismektedir.

Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi, isteki diger ¢alisanlarla,
yoneticilerle, meslekle ve kurumun bizzat kendisiyle arasindaki -etkilesimine,
iletisimine ve bireysel algilama derecelerine bagli degisen boyutlarda meydana
gelmektedir (Balay, 2000:30).

Konuyla ilgili ¢alismalarda Allen ve Mayer orgiitsel bagliligin psikolojik yoniine
dikkat ¢ekerek ii¢ boyutlu bir model gelistirmistir. S6z konusu modelde aragtirmacilar
orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin 6rgiitlerine baglanma boyutlarina ve derecelerine gore,
duygusal baglilik, devamlilik ve normatif baglilik olmak {izere {i¢ boyutta oldugunu
ortaya koymuslardir (Allen ve Meyer, 2001). Tezin ilerleyen boliimlerinde Allen ve
Mayer’in modeline gore calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri yukarida sayilan

sekilde incelenecektir.
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Asagidaki bagliklar altinda ise Allen ve Mayer’in modelinde “normatif baglilik”
diizeyine karsilik gelen “diigiik baglilik diizeyi”; “devam bagliligr” diizeyine karsilik
gelen “ilimli baglilik diizeyi” ve son olarak modelde “duygusal baglilik” boyutuna
denk gelen “yiiksek baglilik diizeyi” kisaca anlatilmistir.

2.1.4.1 Diisiik Baghlik Diizeyi

Diisiik baglilik diizeyi, calisanlarin diisiik is basaris1 gostermesine ya da iginden
ayrilmasina neden olabildigi gibi, isletme verimliligini olumsuz yonde etkileyebilen
sorunlu bir diizey olarak literatiirde nitelendirilmektedir (Schaufeli vd., 2006).

Nitekim giinliikk i3 yasaminda da goriildigl lizere orglitiine diisiik baglilik
gosteren calisanlar, is ortaminda siirekli is karsit1 ve engelleyici davranig gosterirler.
Ozellikle yoneticilerin orgiitlerine baglihik diizeyindeki diisiikliikler, g¢alisma
ortaminda, takipgilerini olumsuz ve istenmeyen davranig gelistirmeye yoOneltmesi
acisindan basarisizligin en 6nemli sebebi haline gelebilmektedir (Macey ve Schneider,
2008:24).

Ne var ki ¢alisanlarin zaman zaman ig yerinde performansinin diismesine ya da
motivasyonlarinin azalmasina neden olan bu tiir negatif davranis ya da algi
gelistirmelerinden her zaman yoneticilerin farkinda olmasi miimkiin degildir. Ciinkii
insanlar genellikle diisik baglilik diizeyinde olduklarmni gizler veya en azindan
herkesle paylasmaz. Bu yiizden de calisanlarin orgiitlerine diistik baglilik davranisi
degisikligi gosterdikleri bazen uzun yillar sonra gergcek anlamda anlasilabilir (Celep,
2000).

Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin diisiik oldugu durumda, belirsiz ve
catismaya olanak veren bir ortamda kendilerini siirekli hissetmeleri ise onlarin is
yerinde gittik¢e asosyallesmesine neden olabilecektir. Ayrica bu tiir baglilik diizeyine
sahip olan bireyler islerinde gdstermeleri pek muhtemel olan diisiik performans
nedeniyle maddi gelir kaybina ugradiklar1 gibi, bazen de is yerinde manevi yonden
soyutlanmak, karakter asinmasi yasamak, kendisinden beklenmeyen ve fazla kabul
gormeyen olumsuz davraniglart nedeniyle ansizin isten kovulmak gibi agir kisisel
bedeller 6demek zorunda kalabilirler (Harter vd., 2002: 269).

Son olarak soylenmelidir ki, orgiitsel diizeydeki diisiik orgiitsel bagliligin isten

ayrilma ve ise devamsizligin artmasi gibi sonuclar1 da bulunmaktadir. Buna ek olarak
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diisiik baglilik davraniglari is yerlerinde sik sik is karsiti davraniglara neden oldugu

literatiirde vurgulanmaktadir (Frank vd., 2004:15).
2.1.4.2 Thmh Baghhk Diizeyi

Bazen calisanlar is ve oOrgiitlerine bir yandan baglilik sergileyen tutum ve
davraniglar gosterirken, ayni zamanda da kendilerine mahsus, kisisel ve sahislarina
0zgl tarzlarin1 korumayi tercih ederek ortada durmayi tercih ederler (Balay, 2000).

Asir1 olumlu baglilikla asir1 olumsuz baghlik arasindaki bir baglilik diizeyini
ifade eden 1limli baglilik diizeyindeki calisanlar, karalarinda ve davranmiglarinin
belirlenmesinde ¢ogu zaman {istlerine dncelik vermez ve Orgiitiin iist noktalarina
belirsiz veya yanlis bir bi¢imde ylikselebilmektedirler (Mowday vd., 1982).

Ancak bu algi diizeyindeki calisanlarin sadakat ve goérev sorumlulugu gibi
duygularindan kisith da olsa dogrudan yararlanabilmek miimkiindiir. Ancak bu tiir
calisanlarin oOrgiitte kalma siirecini arttirarak, isten ayrilma egilimini azaltabilmek

amaciyla son derece duyarli yonetsel stratejilerin takip edilmesi ve uygulanmasi
gerekmektedir (Celep, 2000).

2.1.4.3 Yiiksek Baghlik Diizeyi

Gilinlimiiz isletmelerinde iiretimin basarist ve verimliligi, orgiitle uyumlu bir
sekilde calisan iggdrenlerin Orgiite karst olan davranislarina gore sekillenmektedir
(Cetin vd., 2012:198). Bu ac¢idan orgiitsel basarida en 6nemli degiskenlerden biri olan
orgiitsel baglhiligin yiiksek diizeyde orgilitsel performansa ulasmak icin de yliksek
diizeyde gelismesi 6nem arz etmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1987).

Genellikle yiiksek baglilik diizeyindeki ¢alisanlar 6rgiite ve yoneticilere mutlak
anlamda itaat etmesi karsiliginda daha fazla yetki ve ticretle 6diillendirilmesi beklenir
(Guiglii, 2006). Zira korii koriine ise ve Orgiite baglilik genelin hata yapmasi
durumunda yapilan hataya miisterek katlimla birlikte miisterek zarar gérmeye de
neden olabilir (Meyer ve Allen, 1997). Oyleyse yiiksek bagliliktan kast edilen en ideal
orgilitsel baglanma prototipin aslinda “optimum diizeyde” baglanma oldugunu
sOylemek miimkiindiir (Cetin vd., 2012:199).

Diger yandan orgiitler agisindan ¢alisanlarin tamamu igin yiiksek baghilig: elde

etmek olduk¢a zor olsa da kazanimlar1 diisiiniildiiglinde buna deger oldugunu
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soylemek mimkiindiir. Zira bir isletmedeki yiiksek orgiitsel baghlik diizeyi, aym
zamanda Orgiit liyelerine zihinlerinde yer eden bazi tutkularin pesinden kogmalarina
yonelik beklentilerini karsilamalarina olanak saglamaktadir (Celep, 2000). Boylece
hem birey hem orgiit bu sonugtan olumlu yonde etkilenecek ve orgiitsel kazanimlar
gelisecektir.

Boylece performansi artan calisanlar islerine daha giliclii motive olarak
isletmenin ya da kurumun 6nceden belirlenen amaclarina isteyerek kabul eder ve
elinden gelenin en iyisini ortaya koymak igin kapsamli bir miicadele verir (Balay,
2000).

Hatta olduk¢a fazla sayida is degistirme firsatlar1 olan son derece yetenekli
calisanlarin bile bazen orgiitlerine yiiksek bagliliklart yiiziinden kendilerine gelen

zengin igerikli teklifleri bile ret ettikleri soylenmektedir (Giiglii, 2006).
2.1.5 Orgiitsel Baghihgin Odak Noktalarina Gore Tiirleri

Calisanlarin bagliligi ¢ok boyutlu olup, baglanma odaklar1 ve dayanaklari
calisan egilim ve davraniglarinin kestiriminde onemli rollere sahiptir. Bu anlamda
baglilik tiirleri, calisanlarin bagli oldugu birey, gruplar ve kurumlar ve bunun gibi 6zel
varliklardan olusmaktadir (Balay, 2000).

Calisanlarin isyerindeki orgiitsel baglilik davraniglar ise bazen mesleklerine,
isine, arkadaslik ortamlarina ve bunun gibi baglhiliklar1 agisindan odak noktasi
olusturan 6gelere gore sekillenmektedir (Celep, 2000).

Arastirma kapsaminda ise sivil havacilik sektoriinde siklikla goriilen ve
incelenen oOrgiitsel baglilik tiirleri olarak orgiite, ise, meslege ve calisma ekibine
seklinde baglilik tlirlerini incelemek miimkiindiir.

[k olarak sivil havacilikta genellikle kurumsal ve kamusal isletme profilleri
yaygin oldugundan dolayr agirlikli olarak kuruma baglilik, ¢alisanlarin kurumla
0zdeslesmesini yansitir. Bu acidan bakilinca ¢alisanlarin kuruma bagliliklari, onlarin
s0z konusu Orgiitte ¢alismaya devam ettirmedeki kesin arzulari belirlemektedir (Balay,
2000).

Genellikle kuruma yiiksek diizeyde baglilik gosteren c¢alisanlarin kurumlarin
toplum igerisinde algilanan statiisiinden dolay1 kendilerinden gurur duyma, isyerinin
kendisine calisma sevki uyandirmasi ve isyerinin geleceginin kendisini gergekten

ilgilendirmesi seklinde tutumlar sergilemektedirler. Calisanlarin kuruma baghlik
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diizeylerini belirleyen degiskenler olarak; calisanlar arasi etkilesim, miisterilerle
iletisimi, yapilan islerin nitelikli ve 6rgiit yonetiminin uyumlu ve ahenkli uygulamalari
sayilabilir.

Pek cok alanda yine yapilan pek ¢ok is vardir ki, bu isler gerek yapan kisinin
fiziksel, psikolojik ve karakteristik Ozelliklerinden, gerekse kisinin asirtya kagan
hareket tarzlarindan dolay1 bagimlilik yapmaktadir. Bu tiir iglerden ve sektorlerden
birisi de havacilik sektoriidiir. Dolaysiyla havacilik sektoriinde yaygin bir sekilde “ise
baglilik” seklinde pozitif g¢alisan davranisinin siklikla goriildiigiinii soylemek
mimkiindiir.

Aslinda literatiirde ise baglilik olgusuna algisal a¢idan yaklasanlar, ise baglilig
psikolojik a¢idan ele almakta ve ¢alisanin isindeki etkilili§inin giinliikk yasantisini
mesgul etme derecesine gore bir nitelemede bulunmaktadirlar (Celep, 2000).
Davranigsal agidan baglilik olgusuna yaklasildiginda ise yapilan ise yani meslege
bagliliktan bahsedilmektedir (Balay, 2000). Goriildiigii iizere her iki yaklasimda ise
baghlik, érgiite baglanmaktan farkli bir davranis ve algiyr tamimlamaktadir (ince ve
Giil, 2005:18).

Buna Karsilik literatiirde ise baglilikla orgiitsel bagliligin birbirlerinin yerine
kullanila bilinecek kavramlar oldugunu ifade eden arastirmalara da rastlanmaktadir
(Kimbel, 2002: 24). Bununla birlikte orgiitsel baglilik kavraminin daha genis kapsamli
bir sekilde calisanlarin hem meslek ve islerine hem de isletmelerine bagliligini ifade
ederken, ise bagliligin sadece siirdiiriilen mevcut gelir getirici eylemelere baglilik
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005:19).

Odak noktasina gore diger bir baglilik tiiriinii de yaptig1 iste ve ¢alistigi kurumda
cesitli deneyim ve tecriibeler sonucunda mesleginin hayatindaki énemini ve ne kadar
merkezi bir yere sahip oldugunu anlayan c¢alisanlar bazen isten ve oOrgiitten farkl
olarak toplumda 1iyi bilinen ve deger verilen bazi1 mesleklere (6zellikle 6gretmenlik,
doktorluk, askerlik, polislik vb.) baglanabilmektedirler (Ince ve Giil; 2005:16).

Meslege baglilik ii¢ alt diizeyde ele alinmaktadir. Bunlardan ilki meslegine
doniik bireyin genel tutumudur. Bireyin meslegine doniik deger ve yargilari igeren bu
tutum, bireyin mesleginden hosnut olmadan yasamdan hosnut olunamayacagini
soylemesi durumudur (Balay, 2000:37). Meslege baglilik mesleki planlama
diisiincesini siirekli canli tutar ve meslegine yiiksek diizeyde bagli olan bireyler

gelecege dair planlar meslegi ile ilgili yapmaktan ¢ok hoslanirlar. Ugiinciisii ise
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meslegin goreceli 6nemidir (Balay, 2000:36). Sonug olarak denilebilir ki meslegine
bagli olan calisanlar es zamanli olarak bagka gelir getirici isler yapmaya
yonelmedikleri, siirdiirdiikleri meslegin etik degerlerine ¢ok fazla deger ve Gnem
verirler (Ince ve Giil, 2005: 17).

Havacilik sektoriinde yaygin bir sekilde goriilen diger bir baglilik tiirii de “ekibe
baglilik” seklinde nitelendirilmektedir. Calisma ekibine baglilik, ¢alisanlarin ayni is
yerinde birlikte ¢alistig1r diger meslektaslariyla olan iliskilerinin deger ve amagclari,
calisma grubuna baglihgin dayanaklarini ve odak noktasini olusturmaktadir (Ince ve
Giil, 2005:20).

Caligsma ekibine baglilik, is yerindeki diger ¢alisanlarla 6zdeslesmeyi ve onlara
bagimli olmanin duygusunu yansitmakta ve bdylece is ortami giicli arkadas
baghhigina g¢alisanlari ulastirmaktadir. Ozellikle hayati tehlikesi olan havacilik,
polislik, askerlik ve itfaiyecilik gibi mesleklerde ekip ruhunu canli tutarak, birlikte
calistig1 arkadaslarla duygusal bagliliklar gelistirmek oldukca 6nemli ve degerlidir.

Bu yiizden denilebilir ki, giiniin 8-10 saati esinden daha fazla ekipteki
arkadaslariyla birlikte vakit geciren calisanlarin, olumlu ve istenilen c¢alisan
davranigini sergileyen ekiplerde bu ruhu canli tutma konusunda yoneticiler de tesvik
edici olmalidirlar. Ancak istenmedik davraniglar konusunda da ekip baglilig1 geregi
orgiitlii davranistan bahsedile bilinecegi i¢in ¢iktilara odaklanmak, performansi dogru
kriterlerle stirekli Olglimlemek kaydiyla yonetim bu davramisi destekleyip

desteklemedigini belirlemelidir.
2.2 Orgiitsel Baghilik Teori ve Yaklagimlar

Yonetim bilimlerinde orgiitsel baglilik teori ve yaklasimlarinin bir kism1 bu
olguyu algisal bir siire¢ olarak kabul ederek tutumsal yonden; diger bir kismi ise
orgiitsel bagliligi bir c¢alisan davramisi olarak gorerek davranigsal agidan ele
almislardir.

Ilerleyen yillarda gelistirilen ¢oklu baglilik yaklasimlariyla &rgiitsel baglilik
yaklasimlar1 ii¢ ana grupta ele alinir hale gelmistir. Asagidaki sekilde literatiirde yer
alan aragtirmalara gore gruplandirilan davranigsal baghlik, tutumsal baglilik ve ¢oklu

baglilik yaklasimlar1 gosterilmektedir:
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Sekil 2.1: Orgiitsel Baglilik Model ve Yaklagimlari

Orgiitsel Bagliligin

Siniflandirilmasi

|
i i i

TUTUMSAL BAGLILIK YAKLASIMI DAVRANISSAL BAGLILIK
. YAKLASIMI
. Kanter’in Yaklagimi
e  Etzioni’nin Yaklagimi e  Becker’in COKLU BAGLILIK
YAKLASIMI
. O’Reilly ve Chatman’m Yaklagimi Yaklagim $
. Penley ve Gould’un Yaklagimi ° Salancik’in
e Allen ve Meyer’in Yaklagimi Yaklagim

Kaynak: ince, M. ve Giil., H., (2005). Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik.
Konya: Cizgi Kitabevi, s.15.

Yukaridaki sekil 2.1°de goriildiigii lizere yaklagimlarina gore orgiitsel baglilig
aciklamaya, tiirlerini tespit ederek bu olguyu siniflandirmaya ve orgiitsel baglilig
Olciimlemeye calisan cesitli model ve yaklagimlar1 agagidaki baglilar altinda incelemek

miimkiindiir.
2.2.1 Tutumsal Baghhk Yaklasimi ve Alt Boyutlar

Literatiire gore tutum, bireyin olay ve belirli davranislar sonucu kendi
davraniglarin1 yonlendiren egilimleridir. Kisinin ¢esitli olaylar sonucunda almis
oldugu tavir ve davranig bi¢cimi olarak tanimlanir (Petty, Wegener ve Fabrigar,
1997:611).

Tutumsal baglilik ise c¢alisan ile Orgiit arasindaki bagin degerlendirilmesiyle

ortaya ¢ikan duygusal yonelimler seklinde tanimlanmaktadir (Ince ve Giil, 2005 27).
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Farkli aragtirmacilar tarafindan ele alinan tutumsal baglilik, kisinin orgiite bilingli bir
sekilde katki saglamasi adina goniillii olmasidir (Mowday, Steers ve Porter, 1982:108).

Genel olarak bu baglilik; bireyin amag¢ ve hedefleri ile Orgiitiin amag ve
hedeflerinin 6zdeslesip, bu ama¢ ve hedeflerin gergeklestirilmesi igin Orgiitsel
tiyeligini devam ettirmesi durumunda ortaya c¢ikmaktadir (Porter ve digerleri,
1974:604).

Literatiirde orgiitsel bagliligi tutumsal boyutta ele alan Etzioni, O’reilly ve
Chatman, Kanter, Penley ve Gloud ile Allen ve Mayer tarafindan yapilan arastirmalar

asagidaki bagliklar altinda anlatilmigtir
2.2.1.1 Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitsel baghiligin smiflandirilmasinda ilk galismay: yapan Etzioni, drgiitsel
baglilig1 tiyelerin kendilerinin baglilik derecelerine gore iice ayirmustir. Etzioni’ye
gore, en olumsuz ucta olumsuz-yabancilastirici, ortada nétr-hesapgi ve en olumlu ugta
ise olumlu-ahlaki baglilik vardir (Balay, 2000:15).

Ahlaki Baglilik: Is gorenin galistigr drgiitiin amag ve hedeflerini 6ziimseyerek
i¢sel degerler ile orgiite duyulan pozitif hisler sonucunda ortaya ¢ikan baglilik tiirtidiir.
Literatiire gore Orgiitiin degerlerinin igsellestirilmesi ve motivasyon unsuru olan
odiillerin degismesinden etkilenmeyen baglilik tiirii olarak tanimlanmaktadir.

Hesapc1 Baglilik: Orgiitsel baglilig1 ¢ikarci (yararci) agidan ele almaktadir. Bu
baglilik tiiriine gore orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris iligkisini baglilik olarak
gormektedir (Penley ve Gould, 1988:46). Ahlaki bagliliga gére daha az yogunlukta bir
iligkiye sahip olmakla birlikte ¢alisanlarin baglilik diizeyini bireylerin giidiilerinin
karsilanan seviyelerine gore ayarlanmaktadir.

Yabancilastirict Baglilik: Calisan kisinin davraniglarinin  ¢esitli  yollarla
siirlandirilmasiyla ortaya c¢ikan baghlik tiriidiir. Bu baghlik bireyim Orgiitii
cezalandiric1 veya zararli gordiigii durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisi, psikolojik
olarak oOrgiite baglililk duymamasina ragmen, iiyeligini devam ettirmeye zorlanir

(Balay, 2000:26).
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2.2.1.2 O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore orgiitsel baglilik, ¢calisanin orgiit ile arasinda
olan psikolojik baglilik olarak nitelendirmislerdir. Diger bir deyisle kisinin calistig
Orgiitiin yapisina uyum saglamasi ile sonuglanan psikolojik baglanma olarak
tanimlanmistir. Bu baglilik tiirii ti¢ boyutta ele alinmistir ve bunlar uyum, 6zdeslesme
ve i¢sellestirme seklindedir.

Uyum: Calisanlarin tutum ve davranislarini, belirli odiillere ulasabilmek ve
cezalardan kurtulmak i¢in kullanmasidir (O’Reilly ve Chatman, 1986:493). Bu
baglilikta ¢alisanlar orgiite derinden bir baglilik hissetmemekteler ve yiizeysel olarak
sadece oOrgiitle uyumlu hareketler yaparak bazi ddiiller kazanmayi diistinmekteler.

Ozdeslesme: Bu bagliliga gore, calisanlarm 6rgiitiin bir parcasi olmaktan gurur
duyup, lyeligini siirdiirme istegini devam ettirip diger calisanlarla yakindan iligkiler
icinde olmasiyla meydana gelmektedir (Balay, 2000:29). Birey, orgiitiin amag ve
hedeflerini kabul ederek 6zdeslesirse bu bagliliktan s6z edilebilir.

Igsellestirme: Orgiitiin amag ve degerleri ile bireyin sahip oldugu degerlerinin
uyusmasina gore sekillenen ¢alisan davranislarindan olusup, diger calisanlarla bir
uyum yakalandiginda ger¢ek anlamda bir uyumdan ve igsellestirmeden bahsetmek
miimkiindiir (Balay, 2000:29).

Uyum temelli bagliliga gore, ¢alisanin kazanacagr odiil ve maliyetler
diistinmesiyle duydugu bir baglilik varken, 6zdeslesme ve i¢sellestirme bagliliklarina

gore Orglitiin beklentileri ile uyumlu bir baglilik bulunmaktadir.
2.2.1.3 Kanter’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilik literatiiriine Kanter’m en énemli katkis1 aslinda devam, uyum
ve denetim baglilig1 seklinde ele alinan ii¢ baglilik formlarinin bir ¢alisan tarafindan
ayni anda benimseyebilecegini ileri siirmesiyle ilgilidir.

Kanter yaklasimina gore orgiitsel baglilik, calisanlarin sahip oldugu enerji ve
bagliliklarini sosyal sistem olan drgiitlere vermeye istekli olmalari, istek ve ihtiyaglar
karsilayacak sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmeleridir. Birer sosyal sistem olan
bu orgiitlerin kendine 6zgii istek ve ihtiyaglarinin ¢alisanlar tarafindan benimsenerek

kendilerini rgiite adamas1 olarak adlandirilmaktadir (ince ve Giil, 2005:30).
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Kanter’e gore baglilik, sosyal ve kisilik sistemi olarak iki ayr1 sistem icerisinde
ortaya ¢cikmaktadir. Bu iki sisteme gore kisilik sistemi normatif, bilissel ve duygusal
yonelime bagli meydana gelirken; sosyal sisteme gore ise sosyal kontrol, grup birligi
ve sistemin devamliligidir. Buna gore Kanter orgiitsel bagliligi ii¢ sekilde incelemistir
(Kanter,1968:500).

Devam Baglhiligi: Kanter’e gore, calisanin orgiite kaliciligini saglamak igin
kendini adamas1 olarak tanimlamaktadir (Sigr1, 2007:263). Devam baglhilifina gore
temel iki unsur bulunmaktadir. S6z konusu bu unsurlar 6zveri ve yatirimdir. Ozveri
diger bir ifadeyle fedakarlik, calisanin orgiite {iye olmasina karsilik sahip oldugu bazi
seylerden vazgecmesi olarak ifade edilir. Calisanlarin 6zveride bulunmas: ile orgiite
olan bagliliklar1 da olumlu yonde artacaktir.

Ayrica kisi Orgiite bagli oldugu siirece elde edecegi yatirimlar kazanglar
olacaktir. Bu kazanglar sayesinde orgiit ile biitiinlesen calisan sayesinde orgiitiin
basarist da dogrudan g¢alisanlar etkileyecektir ve ¢alisanlarda kendi paylarina diiseni
alacaklardir. Literatlire gore, kisinin Orgilitten ayrilmasinin bedeli Orgiitte kalma
bedelinden daha biiyiikse orgilitte kalmayi tercih edip baglilik gosterecektir

Kenetlenme Bagliligi: bireyin bir gruba duydugu duygusal bir baghliktir.
Literatiirde daha ¢ok orgiit i¢i sosyal iliskiler tizerinde durulmaktadir. Bu baglilik tiirti
calisanin Onceki sosyal iligkilerinden feragat edip dahil oldugu yeni grupta
kenetlenmeyi kolaylastirict olan simge, sembol ve torenlere katilimi ile ortaya ¢iktig
gorilmistir. Bu baghlik ile orgiite disardan gelebilecek tehditlere karsi tiyeler
arasindaki birlik beraberlik bilinci ile iiyelerin direnci artmaktadir (Ince ve Giil,
2005:31).

Kenetlenme baglilig1 ile ¢alisanlar arasinda psikolojik bir yakinlagma meydana
gelerek bir biitiin halini alirlar. Bunu gerceklestirebilmek icin Orgiitler, yeni ise
baslayan calisanmi orgiit tiyeleri ile tanistirma, bireylerin sorunlarini ¢6ziime ulastirma
ve dagitilan 6diillerde adil bir dagilim yapmak zorundadir. Boylece orgiit ici ¢cekisme,
olumsuz catigmalar gibi psikolojik yildirmalarin 6niine gegilmis olup {iist diizeyde
birlik saglanmais olur.

Kontrol Baghligi: Calisanlarin sergiledigi davranislarin  orgiit tarafindan
istenilen bicimde sekillendirerek normlara bagl olmasidir. Orgiit tarafindan beklenen

ve uyulmasini istedigi normlara uygun davramiglar gosteren c¢alisanlarin kendi

29



degerleri ile uymasi sonucu Orgiitiin degerlerini temsil ettigine inandig1 zaman kontrol
baglilig1 olusur (Seymen,2008:171).

Kontrol baglilig1 kisinin 6rgiit normlarina bagli olmasiyla ortaya ¢ikar. Diger bir
ifadeye gore kontrol bagliligi, calisanin 6rgiitsel norm ve degerleri olumlu davraniglar
sergilemek adina bir rehber olarak gérmesi ile olusur. Kontrol bagliliginin oldugu
orgiitlerde, c¢alisanlardan beklenen davranislarin sergilenmesinde bir engel
bulunmamakta ve orgiit i¢i uyulmasi istenen kurallar yerine getirilmektedir.

Ayrica devam bagliligi, ¢alisanlarin orgilitteki tiyeliklerini siirdiirmeleri adina
gostermis oldugu baglilik olmasi sebebiyle s6z konusu bagliligin yiiksek oldugu
yerlerde oOrgilitsel tiyeligini devam ettirme ihtimali daha yiiksektir. Calisanlarin
birbirlerine gii¢lii bir sekilde kenetlendigi 6rgiitlerde rakiplerden veya g¢evreden gelen
tehditlere kars1 birlik olarak uyumlu bir sekilde orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesini
saglar.

Sosyal anlamdaki bu birliktelik Orgiitii daha da giiglendirecektir. Kontrol
baglilig1 ise calisanlar Orgiit tarafindan beklenen normlar kabul edilmesiyle yiiksek
diizeyde saglanan disiplin ile orgiitsel bir uyum saglanacaktir. Kanter’e gore bu ii¢
baglilik tiirli birbiriyle iliski i¢erisinde olup bagliligin saglanmasi i¢in ti¢iiniin de bir

arada oldugu c¢aligsanlara hissettirilmelidir.

2.2.1.4 Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould yaklasimi temel olarak Etzioni’nin yaklagiminda ele aldig:
orgiitsel baglilik modeli olan ahlaki, hesap¢1 ve yabancilastirict baghlik ile orgiitsel
bagliligin agiklanabilecegini belirtmislerdir (Penley ve Gould, 1988:45).

Etzioni’nin modelinin yetersiz olma sebeplerinin basinda modelin karmasik
olmasidir. Modelde yer alan ahlaki baglilik ve yabancilagtirict baglhiliklarin kavramsal
olarak birbirlerinden bagimsiz ya da zit olup olmadigi net olarak agiklanmamustir. Eger
bu iki kavram birbirlerinin zitt1 ise yabancilastirict baghligin literatiirde gereginin
bulunmamasidir.

Penley ve Gould ise bu iki baglilig1 birbirinden bagimsiz olarak ele almislardir.
Diger bir problem ise Etzioni modelinde ifade ettigi baglilik tiirlerinin tek basina
baglilig1 tanimlamada kullanilabilir olmasidir. Ancak diger modellerde goriildiigii gibi
baglilik tiirleri bir arada kullanilmistir ve bu durum Etzioni modelinin popiilerliginin

azaltmaktadir. Penley ve Goul’da orgiitsel baglilik boyutlarini Etzioni (1975)’nin
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modelindeki gibi li¢ diizeyde ele almigtir. Bunlar; ahlaki baglilik, hesapc¢i baglilik ve
yabancilastirict bagliliktir.

Ahlaki Baglilik: Calisanin orgiitsel amag ve hedeflerle 6zdeslesmesi, isine asir1
bagli olmasi, kendisini 6rgiite adayip basarisizliklarda kendisini sorumlu hissedecek
derecede bagli olmasidir.

Hesapg¢1 Baglilik: Kisinin katkilart sonucu elde edecegi 6diil ya da tesviklere
dayanan, belirli 6diillere ulagsmak igin alig-veris nitelikli bagliliktir.

Yabancilastiric1 Baglilik: Kisinin ¢alistig1 orglitte devamliligi disinda alternatif
bir is olmamasi ya da 6rgiitiin bulunmamasi seklinde algilanmasidir. Kiginin alternatif
planlarinin olmamasi1 durumunda kendisini kapana kisilmis hissederek baglilig

artacaktir (Penley ve Gould, 1988:47).

2.2.1.5 Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Tutumsal baglilik alaninda en 6nemli ¢alismalarda biri olan Meyer ve Allen
tarafindan ortaya ¢ikarilan baglilik yaklasimidir. Literatiire bakildiginda yaygin bir
sekilde oOrgiitsel baglilikla ilgili arastirmalar Meyer ve Allen (1984), (1990), (1991),
(1997) ve (2002) tarafindan ortaya konulan ii¢lii baglilik modelini esas aldiklar
goriilmektedir. Ciinkii bu yaklagim yonetsel alanlarin tamaminda ve giiniimiiz is
kosullarinda orgiitsel baglilig1 ¢ok etkili bir sekilde ortaya koyabilen bir model olarak
goriilmektedir. Bu nedenle tez arastirmasi kapsaminda Meyer ve Allen’in tanimlanan
yaklasimi esas alinacaktir.

Meyer ve Allen’in (1984) ilk olarak baglilig1 duygusal ve devam baglilig1 olarak
iki baghlik tiirtinden agiklamislardir. Modele daha sonra Wiener’in yaklasimindan
esinlenerek normatif bagliligi eklemeleriyle modellerini gelistirmislerdir (Kog,
2008:36).

Modele gore tlizerinde durulan baglilik tiirleri, ¢alisanlarin 6rgiitte bulunmasi ve
caligmaktan memnun olmasini agiklayan duygusal baglanma; orgiitte gecirdigi siire
boyunca kazandig1 yatirimlarim maliyeti sonucu olusan devam bagliligi ve ahlaki
baskilardan dolayr hissedilen yiikiimliiliik olan normatif bagliliktan olugmaktadir.
Meyer ve Allen’a (1996) gore baglilik; kisinin calistigi orgiitte isine devam etme
isteginin olmasi, orgiite diizenli gelerek varliklarini korumasi ve orgiitsel amaglar ile

biitiinlesmesi olarak tanimlanmustir.
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Allen ve Meyer’in modeli birbirini tamamlayan baglilik tiirlerinden
olugmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Diger bir ifadeyle baz1 ¢alisanlarin orgiitiine
yaptig1 yatirimdan vazge¢cmemek icin yani ihtiyacit oldugu i¢in ya da oOrgiitten
ayrilmasiin sosyal g¢evresinde hos karsilanmayacagini diisiindiigli i¢in Orgiitiine
baglilik hissedebilir. Bu tip durumlarda calisanlar, oOrgiitlerinde bulunmak igin
duygusal bir istek duymayabilirler. Ancak bu durumda dahi ¢alisanin 6rgiitiine karsi
hissettigi bir bagliliktan s6z konusudur.

Allen ve Meyer tarafindan calisanlarin baglilik davranislar1 duygusal baghlik,
devamlilik baghiligt ve normatif baghlik seklinde {i¢ grupta toplanmis ve
Olctimlenmistir (Allen ve Meyer, 1990):

Sekil 2.2: Meyer ve Allen Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Baglilig1 Etkileyen isten Ayrilma

Faktorler Duygusal Niyeti ve Is Giicii

. Baglilik f
e Kisilik Ozellikleri £ Devri

e Is Deneyimleri

: isD 1
Devam Baghiligim Etkileyen § Davramglan
Faktbrler . Devamsizlik
. Devam ..
e  Kisisel Ozellikler Baghlig > . Orgiitsel
e Alternatifler Vatandaglik
. Yatirimlar Davranislart
e Performans
Normatif Baghlig1 Etkileyen
Faktorler
. Kisisel Ozellikler
. Sosyallesme
. - i liganl
Deneyimleri Normatif Calisanlarin
.. Baglhilik Saglig1 ve
e Orgiitsel Yatirimlar Refahi

Kaynak: Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, L. Ve Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance, And Normative Commitment To The Organization: A Metaanalysis Of Antecedents,
Correlates, And Consequences, Journal Of Vocational Behavior, Cilt 61, 20-22.
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Sekil 2.2°de yer alan en olumlu ve istenilen baglilik tiirii olan duygusal baglilik,
calisanlarin Orgiite icten, samimi ve yiirekten bagli olmasini ifade etmektedir
Orgiitlerine duygusal baglanan ¢alisanlar ise bu orgiitiin iiyesi olmaktan dolay1 ¢ok
mutludurlar ve kolay kolay orgiitten ayrilmayr diistinmezler (Meyer ve Allen,
1991:61).

Ozellikle calisanlarin bireysel degerleriyle orgiitlerin normatif degerlerinin
birbirileriyle uyumlu olmasi sonucu olusan duygusal baglilik, ancak ¢alisanin isine
kendi 6zgiir iradesiyle katildiginda s6z konusu olacaktir (Meyer ve Allen, 1997: 50).
Bu sekilde orgiite katilan ve orgiitte kalmayi siirdiiren ¢alisan zaman i¢inde duygusal
bagliligini gelistirmesi ise ancak is ortaminda siirekli olumlu tavirlarla kargilasmasiyla
mimkiindiir (Yildirim, 2002: 10).

Ayrica farkli talep, beklenti ve ozelliklere sahip calisanlarin is yerlerinde
tatminini saglayan ve onun beklentilerine cevap veren unsurlarin varligi duygusal
bagliligi olumlu yonde etkilenecektir (Allen ve Meyer, 1997: 51-54). Sonug¢ olarak
denilebilir ki, modelde yer alan duygusal baglilik aslinda c¢alisanlarin en olumlu
sekilde orgiite baglanmas1 durumunu ifade etmektedir ve bu yoniiyle duygusal baglilik
en yiiksek diizeyde pozitif yonden bir baglilik diizeyini gostermektedir (Eren,
2011:156).

Yukaridaki modelde yer alan devam bagliligi ise calisanlarin ekonomik
nedenlerle 6rgiitte kalmayi bir ihtiyag olarak gormesiyle olusan bu diizeyde bir baglilik
calisanlarin  Orgiitten ayrilmalart durumunda sosyal, fizyolojik ve ekonomik
ithtiyaclarini karsilama konusunda tereddiitlerinin olmasini géstermektedir (Bergman,
2006:646).

Ayn1 zamanda calisanlarin ¢esitli nedenlerle isinden ve orgiitiinden sogudugunu
da gosteren bu baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar, toplumsal yasantisini devam
ettirebilmek, kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarint ekonomik yonden karsilamaya
devam edebilmek ve i3 doyumunu azaltic1 pek ¢ok faktoriin i yerinde onu mutsuz
etmesini ragmen ¢aligmaya devam etmektedir (Kaya ve Abdioglu, 2010:137).

Bu tiir baglilikta calisanlar genellikle pragmatist davranmakla birlikte is
yoniinden bagka alternatiflerin ve istihdam olanagi bulunmadig1 durumlarda mevcut
orglitten ayrilmanin maliyeti artacag icin iste devamlilik s6z konusudur (Meyer ve
Herscovitch, 2001). Ayrica devamli baglhigini etkileyen faktorler, baska is bulamama,

baska igin gerektirdigi niteliklere sahip olmamasi, saglik nedenleri, aile sebepleri,
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emeklilige yakin olma, maddi kayiplar gibi temel sebeplerdir (Cetin, 2004:95). Ustelik
bir calisan isinden zaten ayrilmiyorsa ve isinde kalmaya devam edebilmek adina
ortalama diizeyde ¢aba sarf ediyorsa bu noktada ya normatif ya da devam bagliligindan
bahsetmek miimkiindiir. Ancak duygusal baghlikta oldugu gibi ¢alisanlarin isinde
ekstra ve olaganiistii ¢aba gostermesine yol agmayan devam bagliligini normatif
bagliliktan ayiran en 6nemli 6zellikli ortada bir zorunluluk olmamasidir (Bergaman,
2006: 646). Son olarak soylenmelidir ki, yukaridaki modelde yer alan normatif
baglilik, ayn1 zamanda c¢alisanin Orgiitte kalmasi i¢in yiikiimliiliik hissetmesi
durumunu da yansitmaktadir (Meyer, Irving ve Allen 1998).

Modelde yer alan normatif baglilik ¢alisanlarin o6rgiitlerine kendilerini borglu
hissetmelerinin yani sira vefa, sadakat ve aligkanlik gibi duygularinin bir sonucu olarak
ortaya cikmaktadir (Noor ve Noor 2006). Bazi kaynaklarda bu nedenle “zorunlu
baghlik” olarak tanimlanan normatif baghlik algisinit olumlu yonde etkileyen
deneyimler ¢alisanlarda isine ve drgiitiine yonelik minnet duygusunu kuvvetlendirerek
caliganlar1 normatif olarak érgiitlerine baglamaktadir (Unler, 2006:96).

Ayrica zorunluluk boyutu olmasi yoniiyle normatif baglilik aslinda ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik davranislart icinde an alt diizeyde olan tiirii oldugunu sdylemek
miimkiindiir (Yildirim vd., 2014:585). Ozellikle calisanlarin normatif bagliliklarmin
gelismesinde ahlaki ve dogru davranislar ile inanglarin olduk¢a Onemli etkisi
bulunmakla beraber heniiz calisan tarafindan igsellestirilmemis norm, deger ve
inanglar bu tiir baglilig1 zayiflatabilecektir (Noor ve Noor 2006). Bu anlamda normatif
bagliligin en 6nemli nedenlerinden bir tanesi de calisanlarin bu isten ayrildiginda
baska bir ise giremeyecek oldugunun farkinda olmasi ve imzaladig: is s6zlesmesi gibi
hukuki normlarin da bu tiir baglilikta 6nemli etkisi bulunmaktadir.

Sonug olarak tutumsal bagliliga goére oOrgiitsel baglilik; orgiite ait hissetme,
0zdeslesme ve sadakat duygusuna sahip olmaktir. Bu ¢alismada, Allen ve Meyer’in

siniflandirmasi kullanilacaktir.
2.2.2 Davramissal Baghhik Yaklasim ve Alt Boyutlar

Tutumsal bagliliga karsilik olarak sosyal psikologlar tarafindan kullanilan
baglilik kavramidir. Davranigsal baglilik, calisanlarin ge¢misteki deneyimleri ve

orgiitsel uyumlarina gore gelisen baglilik siireci ile ilgilidir (Kok, 2006:298).
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Davranigsal baghlik tipki Allen ve Meyer’in devam bagliligindaki gibi kisinin
orgiit ile girdigi aligveris iliskisi sonucu oOrgiitsel iiyeligini siirdiirme, devamsizlik
yapmama ve Orgiitten ayrilmama gibi davranislar sergilenir ve literatiire gére bu
yoniiyle devam bagliligi ile ortilistiigii gorilmiistiir.

Meyer ve Allen (1997)’e gore davranis bagliligi gosteren ¢alisanlar aslinda
orgiitten daha ¢ok orgiitte kendi yaptiklari islere baglanmaktadirlar. iki baglilik tiirii
arasindaki temel fark; devam bagliligina gore calisanlarin isten ayrilmasi durumunda
katlanilacak olan maliyetlerin géz Oniinde bulundurulmasi ile psikolojik olarak

baglilik hissedilmesidir.

Sekil 2.3: Davranigsal Baglilik Yaklasimi

Etkenler

Tutum

\ Psikolojik

Durum

Davranis

Kaynak: Meyer, J.P., Allen, NJ. (1991). A Tree-Component Conceptualitazation Of
Organizational Commitment. Human Resource Management Review, 1, 63.

Yukaridaki sekil 2.3’te goriildiigii lizere davramigsal baglilik, calisanin
sergiledigi davranis bazi nedenlerle siirmekte ve zaman gectikge tutumlar gelisip
baglilik ortaya ¢ikar. Boyle devam eden davranislar sonucunda mesrulasan duygu ve
tutumlar davranigin stirekliligini arttiracaktir (Meyer ve Allen, 1991:62). Literatiire
gore davranigsal baglik iki temel yaklasim ile ele alinmaktadir. Bunlar; Becker’in Yan

Bahis Yaklasimi ve Salancik’in Yaklagimidir.
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2.2.2.1 Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Bu yaklasima gore calisan diizenli ve tutarli olan davranislarini sergilemeyi
durdurdugunda kaybedecegi kayiplar1 diisiinerek, bu davraniglarin1 sergilemeye
devam edecektir (Meyer ve Allen, 1984:372). Diger bir deyisle, ¢alisanin Orgiite
baglanmamasi durumunda kayiplarinin farkina vararak orgiite baglilik gosterecektir.

Becker’in yan Dbahis yaklagimi literatiirde hangi baghlik tiiriinde
siniflandirilacagi tartisma konusu olmustur. Genel olarak davranigsal yaklasim
icerisinde olmasina ragmen Allen ve Meyer bu goriisiin aksini savunmuslardir. Allen
ve Meyer (1990)’a gore kisinin Orglitten ayrilma fikrini fark etmesi ile oOrgiitle
arasindaki iliskisine psikolojik boyuta tasimasi tutumsal olarak ag¢iklanabilmektedir.
Bu nedenle calisanin orgiitten ayrilmasinin doguracagi maliyetler iizerine kurulan bu
yaklagim tutumsal baglilik yaklasimi igerisinde degerlendirilmis. Fakat literatiirde s6z
konusu yaklagimin davranigsal baglilik yaklagimi altinda incelenmesi gerektigidir. S6z
konusu yaklasima gore baglilik, kisinin calistig1 orgiite bagli olmamasi durumunda
yasayacagl kayiplarin farkina vararak orgiite baghlik duyacaktir ve bu yoniiyle

tutumsal degil davranigsal agidan degerlendirilmistir.
Becker, yan bahis yaklagimini dort grupta agiklamistir (Becker, 1960:36-39).

e Toplumsal Beklentiler: Calisanin i¢inde bulundugu toplumun sosyal
beklentileri nedeniyle bir takim davranmiglarimi  kisitlayan yan
bahislerdir. Bu tiir davraniglar1 kisitlayan beklentilere en giizel 6rnek
olarak kisinin sik sik is degistirmesi sonucu toplumda giivenilir gozle
bakilmamasi nedeniyle ¢alisanin buna uygun davranislar sergilemedir.

e Biirokratik Diizenlemeler: Yan bahis yaklasiminin ikinci kaynagi olan
biirokratik diizenlemelere gore kisinin emekliligi i¢in aylik olarak
yapilan kesintileri sonucu elde edecegi emekli aylig1 ayligini, ayrilacak
olmast durumunda kesintiye ugrayacak olmasi ve bu hakki
kazanamamasi sonucunda kisi biirokratik yan bahis hissedecektir.

e Sosyal Etkilesimler: kisinin i¢inde bulundugu orgiitteki iliski ig¢inde
oldugu sosyal c¢evre sebebiyle kendisi hakkinda olusan genel kaninin
bozulmamasi yan bahis olusabilir ve bunu siirdiirmek i¢in baglilik

gosterir.
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e Sosyal Roller: Kisinin i¢inde bulundugu sosyal role alismis olmasi ve
uyumlu bir sekilde devam ettirmesi sonucu olusan yan bahis tiirtidiir.
Bu bahis tiiriinde onemli olan kisi alismis oldugu role uygun
hareketlerde bulunup baska role uyum saglayamamasidir.

Becker’e gore baglilik, kisinin gegmis deneyimleri sonucunda sergiledigi yan
bahisler olan ekonomik ve sosyal haklari isten ayrilmasi nedeniyle kaybedecek
endisesine dayanmaktadir.

Ayrica kisinin yasi ve kideminin artmasi ile yapisan yatirimlar sonucu orglitten

ayrilmasi zorlasacaktir (Ince ve Giil, 2005:53).
2.2.2.2 Salancik’in Yaklasim

Salancik’in yaklasimina gore baghlik, ¢alisanin davraniglarina baglanmasi
olarak tanimlanir. Buna gore kisi, ge¢misteki davraniglarina bagli olarak bunlara
uygun davramslar sergilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 53).

Bu yaklagim tutum ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. S6z konusu
bu uyumun olmamasi durumunda tutarsizlik meydana gelir. Tutum ve davranislar
calisan icin ne kadar onemliyse o derecede gerilim meydana gelecektir. Gerilimin
azaltilmasi i¢in kisi ¢ekilen davraniglar: birbirine uyumlu hale getirecektir (Sears, ve
arkadaglari, 1988:176).

Ornegin, kisinin gelire ihtiyaci olup bir iste ¢alismasi fakat sevmedigi bir isi
yapmasi soncunda tutum ve davranmislarinda bir uyumsuzluk yasanacaktir. Ancak
kisinin isi birakamayacak olmasiyla takindigi olumsuz tutumu degistirmek zorunda
kalacaktir. Boylece c¢aligan, tutum ile davranigt arasinda meydana gelen
olumsuzluklar giderebilmek i¢in davranisini hali hale getirme cabasinda olacaktir.

Davranigsal yaklagimlar incelendiginde Becker ve Salancik’e gore sergilenen
davraniglarin devam ettirilme egilimi 6n plandadir. Ayrica Salancik’in yaklasiminda
bagliligin olugmas1 kisinin Orgiite karst davranislarini devam ettirme arzusu

bulunmaktadir.
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2.2.3 Coklu Bag Yaklasim ve Modelleri

Tutumsal ve davranigsal bagliligin siniflandirilmasinda ortak kani, bagliligin
orglitiin biitiinline duyulmasidir. Reichers (1985), tutumsal baglilig1 gelistirerek ¢coklu
bag yaklasimini gelistirmistir. Coklu bag yaklagimina gore 6rgiit icerisinde birbirinden
farkli 6gelerin var oldugunu ve bu 6gelere farkli diizeylerde baglilik duyulacag: ele
alinmistir (Balay, 2000:35). Reichers’a gore orgiitler birbirinden farkli amag ve degerli
olan kaynaklarin koalisyonundan olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 54).

Literatlire gére bu kaynaklar isgorenler, miisteriler, yoneticiler, sendikalar ve
kamuoyundan olusabilir. Orgiitler yapis1 geregi belirli gruplarin amag ve degerleri ile
kisilerin c¢oklu bagliliklarin1 olusturmaktadir. Coklu bag yaklasimina goére daha
belirgin diizenlemeler ile kaynak gruplarindan hangisinin daha ¢ok baglilik
olusturulmasinda {izerinde durmaktadir.

Yaklagima gore kisinin duydugu baglilik ile diger kisilerin duydugu baglilik
farkli olabilecegi Ongoriilmiistiir. Bu farkliligin kaynagi orgiitiin kaliteli {iriin
tiretmesinden olabilecegi gibi diger kisi de Orgiitiin politikalarin1 begenmesinden
dolay1 olabilmektedir

Coklu baghlik yaklagimina gore orglitsel baglilik, orgiitiin ¢esitli i¢ ve dis
paydaslarinin bagliliklar1 toplami olarak agiklanmaktadir (Balay,2000:39). Diger bir
deyisle kisilerin bagliliklarin1 olusturan i¢ paydaslar; is arkadaslar1 ve yoneticilere
kars1 olabilecekken dis paydaslar ise miisteriler, sendikalar ve mesleki kuruluslara gére
farklilik gosterebilmektedir.

Sonug olarak orgiitsel baglilig1 tutumsal, algisal ve ¢ok baglilik yaklagimlariyla
ele alan tiim arastirmalarin bu pozitif ¢alisan davranisini gelistirmek amaciyla cesitli
acilardan konuya yaklasarak bir anlamda c¢alisan bagliligini kuvvetlendirmenin anlam

ve onemini ortaya koyduklarin1 soylemek miimkiindiir.
2.3 Orgiitsel Baghihig Etkileyen Faktorler

Literatiirde ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik algilar isle, calisanla, ¢evre ve orgiitle
ilgili tiim faktorlerin etkiledigi belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1997; Balay, 2000;
Cetin, 2004; Col ve Giil, 2005; Giiglii, 2006).

Bununla birlikte orgiitsel baglilik konusunda yaptiklar1 ¢calismalarla Meyer ve

Allen’e ilham kaynag1 da olan Mowday, Porter ve Steers (1982) ise orgiitsel bagliligini
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etkileyen faktorleri bireysel calisan Ozellikleri, isin Ozellikleri, is deneyimleri ve
calisma ortami olmak iizere dort baslik altinda ele almislardir. Orgiitsel baglilik
konusunda Allen ve Meyer ise yaptiklari ¢alismalarla bu davranisi etkileyen faktorleri
bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler olarak gruplandirmistir
(Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1997;

Literatiire uygun olarak bu tez caligmasi kapsaminda ise oOrglitsel baglilik
diizeyini etkileyen temel faktorler bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve ¢evresel
faktorler olmak {izere ii¢ temel baslik altinda gruplandirilarak asagidaki basliklar

altinda incelenmistir.
2.3.1 Bireysel Faktorler

Orgiitsel bagliligin ii¢ boyutuna da etkili olan bireysel faktorler yas, cinsiyet,
orgiitte caligma siiresi ve egitim diizeyi gibi demografik 6zelliklerden etkilenmektedir.
Ozellikle kisinin igerisinde bulundugu ortam, bireysel 6zellikleri, bireyin iste yasadig
olay ve olgulart algilama bigiminden vb. gibi bir¢ok bireysel faktérden
etkilenebilmektedir (Morris, 1993:42).

Literatiirde calisanlarin igyerlerindeki beklentilerinin ger¢eklesme derecesinin,
onlarin ayni1 zamanda Orgiitsel baglilik davraniglarini sekillendirdigi belirtilmektedir
(Zaccaro ve Dobbins, 1989:267). Ancak ¢alisanlarin isten beklentileri bireyden bireye
gore degismektedir. Dolayisyla beklentilerin biiylikligli ya da kiigiikliigline gore
orgiitsel ortam ve kazanimlar ya bu tiir beklentiyi tam anlamiyla, ya kismen ya da hig
karsilamayacak ve buna gore de g¢alisanin orgiitsel baghlik diizeyi belirlenecektir
(Cohen, 1992:541).

Calisanlarin orgiitsel baglilik davraniglarini etkileyen diger bir bireysel faktor ise
calisanlarin orgiitleriyle arasinda gizlice yapilan psikolojik sozlesmedir. Calisanlar
soyut olarak bu s6zlesmeyi zihninde imzalayarak ise basladiklarinda psikolojik a¢idan
kendisini baglayan soyut bir sézlesme daha imzalamis olmaktadir (McDonald ve
Makin, 2000: 84). Boylece calisanlar ise baglamakla birlikte orgiitiin degerlerini kabul
ederek, Orglitiin iiyesi olarak kalacagini bir anlamda taahhiit etmektedir.

Ozellikle bireyin orgiitle biitiinlesmesi agisindan psikolojik baglilik, orgiit
kurallarina ve miieyyidelerine riza gésterme, orgiitle 6zdeslesme ve orgiitsel siirecleri
bireysellestirerek icsellestirme gibi siireclerden olusan psikolojik sdzlesme oldukca

onemli bir orgiitsel baglilik belirleyicisidir (Bennett ve Durkin, 2000:130).
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Literatiirde ¢alisanlarin orgiitleriyle bagliliklar cesitli demografik degiskenler
acisindan da ele alinmistir. Ornegin calisanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda iligki olabilecedi disiincesiyle yapilan bazi arastirmalarda
erkeklerin kadinlara oranla orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu (Wahn,
1998); bazilarinda ise cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin olmadig1 ya da
¢ok az oldugu yoniinde bulgulara ulagilmistir (Matheu ve Zajac, 1990).

Ozellikle literatiirde yas, kidem ve hizmet siiresi gibi zamana dayal1 bireysel
faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugu, 6zellikle sayilan faktorlere iliskin
stireler arttikca calisanlarin 6rgiitlerine daha ¢cok baglandiklari belirtilmektedir (Meyer
ve Allen, 1997; Balay, 2000;Yal¢in ve Iplik, 2005).

Gorildiigii tizere orgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin bireysel 6zellikleri arasindaki
iligkinin tespiti i¢in bircok arastirma yapilmis ve bu sekilde olusan literatiirde
calisanlarin psikolojik sozlesmesi, isten beklentileri ve kisisel 6zelliklerinden olusan

basliklarla bireysel faktdrlerin incelenmesinin yerinde olacagi onerilmistir.
2.3.1.1 Is Beklentileri

Kisiler belirli ihtiyaclarin1 ve hedeflerini karsilama amaci ile bir ise ihtiyag
duymaktadirlar ve oOrgiitler de arag olarak kullanilmaktadir. Buna bagli olarak
orgiitlerin bu amaglar karsilayabilme yetenekleri orgiitsel bagliligr etkilemektedir.
S6zlesmenin uzun siireli yapilmasi ve isin agik bir sekilde tanimlanmasi, gorevin kabul
edilmesini ve dolayistyla baglilig1 saglayacaktir (Cohen, 1992:541). Burada 6nemli
olan kisinin beklentileri ile orgiitsel uyumun saglanabilmesidir. Bu amagla orgiitsel
amac¢ ve degerler ile bireysel amaglarin 6zdeslesip, hedeflerin igsellestirilmesi
gerekmektedir.

Bunun yaninda ige alinma siirecinde gerektigi kadar bilgilendirilmeyen kisilerin,
orgiite girdikten sonra bekledigini bulamamasi, amag ve hedeflerin uyugmamasi gibi
nedenlerden dolay1 hayal kirikligina ugramasi ve sonrasinda orgiitii terk etmesi ekstra
olarak maliyetleri arttirarak is giicli devrinden yiikselmeye sebebiyet verecektir.

Bundan dolayi kisilerin ise alinma siirecleri ¢ok 6nemli olup ise alinacak olan
adaylarin baghliklarin1 saglamak ic¢in oncesinde agik bir sekilde bilgilendirilmesi

bliyiik 6nem tagimaktadir.
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2.3.1.2 Psikolojik Sozlesme

Orgiit ile calisan arasinda temel olarak iki tiir s6zlesme bulunmaktadir.
Bunlardan ilki is s6zlesmesidir. Is sdzlesmeleri, drgiit ile ¢alisan arasinda karsilikl
sartlarin yazili bir bicimde bulundugu s6zlesme tiiriidiir. Psikolojik so6zlesme ise, orgiit
calisanlarinin uymak zorunda oldugu ve kendilerinden beklenen davranislarla ilgili
olarak yazili olmayan kurallardir (Ince ve Giil, 2005:60-61). Yazili olmayan bu
sozlesme tiirti orgiitler agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Ciinkii bu sézlesme kisinin ige
basladig1 ilk giinden itibaren olusmaya baslar.

Literatiir incelendiginde arastirmacilar tarafindan ifade edilen psikolojik
sOzlesme, oOrgiit ile calisanin bagliligini arttirip, yiiksek is tatmini ve verimlilik

saglayarak olumlu sonuglar1 beraberinde getirecegi diislincesi goriilmiistiir.
2.3.1.3 Kisisel Ozellikler

Orgiit ile ¢alisan arasinda degiskenlik gdsteren baghligin nedenleri arasinda
kisilerin sahip oldugu 6zellikler gosterilmektedir. Bu kisisel 6zellikler yas, cinsiyeti,
kidem, egitim diizeyi gibi degiskenler sayilmaktadir.

Yas: Kisisel ozellikler arasindaki degiskenler arasinda en onemlisi olan yas
genellikle kidem ile beraber degerlendirilmektedir (Ince ve Giil, 2005:65). Yas ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliski c¢esitli arastirmacilar tarafindan incelenmis ve
aralarinda nasil bir baglilik olduguna dair net bir sonuca varilamamuistir.

Buna gore literatiir incelendiginde farkli arastirmacilara gore; Morris ve
Sherman (1981), yaptiklari arastirmada yas ile orgiitsel baglilik arasinda net bir iligkiyi
tespit edilemedigi goriilmiistiir. Yine ayn1 sekilde Stevens ve arkadaslar1 (1978), yas
ile baglilik arasinda iliskiyi saptayamamigslardir. Bunun yaninda genel olan diislince
yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligkinin varligidir. Buchko ve arkadaglar
(1998), yaptiklari arastirmada yas ilerledik¢e ¢alisanlar arasinda pozitif yonlii baglilik
oldugu ifade edilmistir.

Kirel (1999), tarafindan yapilan arastirmaya gore ise yas1 geng olan ¢alisanlarin
yaslt calisanlara gore islerini daha eglenceli bulup calismaya daha istekli oldugu
yoniindedir. Bunun yaninda geng c¢alisanlarin kendilerine fazla yatirirm yapmamalari

sebebiyle yash calisanlara gore daha az orgiitsel baglilik gosterdikleri yapilan bagka
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bir arastirmada ortaya konulmustur. Dolayisiyla baglilik seviyeleri diisiik olan geng

calisanlar orgiitii birakmaya daha meyillidirler.

Yash calisanlarin geng calisanlara gore daha fazla baglilik gdstermelerinin

nedenleri asagida siralanmistir (Balay, 2000:41).

Yash ¢alisanlar bagl oldugu orgiitii birakip daha cazip islere gecmeyi
riskli bulmaktadir.
Calisan kisi ne kadar uzun stire orgiitte kalirsa daha iyi goreve getirilme
arzusu olmaktadir.
Yasli ¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin fazla olmalar1 isi yaparken daha

fazla tatmin duymalarini saglayacaktir.

Gelisen teknoloji ile bu degisime uyum saglayamayan yasli ¢alisanlar geng

calisanlara gore olaylara tepki siireleri daha ge¢ olmaktadir. Bu nedenle daha geri

planda kalan yash calisanlar 6rgiitiin onlara sunmus oldugu calisma bigimini kabul

ederek geng calisanlara gore daha fazla orgiitte kalma egilimindedirler.

Cinsiyet: Orgiitsel baglilik literatiiriinde yapilan arastirmalar ele alindiginda

cinsiyet konusunda goriis ayriliklarin oldugu gozlemlenmistir. Uzerinde durulan

konular, kadinlarin mi1 yoksa erkeklerin mi baglilik dereceleri daha yiiksek oldugudur.

Ince ve Giil (2005), kadinlarin erkeklere gore orgiitsel baghliklarinin diisiik oldugunu

savunan c¢alismalari su sekilde gruplandirmiglardir:

Kadinlarin ailesel rollere verdikleri 6nemin, islerindeki rollerinin
oniinde olmasi,

Kadinlarin is giicline katilmalarinin 6niinde engellerin bulunmasi,
Bunun yaninda bazi arastirmacilar da bunun tam tersini sdyleyerek
kadinlarin erkeklere gore baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunun
savunmuslardir.

Kadin ¢alisanlarin orgiitlerinde daha istikrarli oldugu ve stirekli is
degistirmekten hoslanmadiklari,

Kadinlarin is yasamlarinda karsilastiklar1 engellerin motivasyonlarini

arttirdig1 diisliniilmektedir.

Cinsiyet disinda calisanlarin medeni durumlar1 da orgiitsel baghlikla iliskili

oldugu diisiiniiliip oldukca incelenmistir (Ince ve Giil,2005:64). Buna bagli olarak

yapilan arastirmalarda medeni durumun calisanlar i¢in bagliligin gelismesinde etkili

oldugu varsayilip arastirtlmistir. Yapilan bir aragtirmaya gore, evli veya dul olan kadin
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caliganlarin Orgiitten ayrilmalar1 bekar calisanlara gore daha maliyetli oldugu
gorilmistir.

Kidem: Orgiitsel bagllik ile iliskili oldugu diisiiniilen diger bir degisken de
calisganin  hizmet siiresidir. Kidem kisinin Orgiitte calistigi siiredir. Yapilan
arastirmalarda yas ile orgiitsel baglilik arasinda iliskiler oldugu goézlemlenmistir.
Arastirma sonucuna gore, kisinin orgiitteki hizmet siiresi arttik¢a, orgiitsel bagliligi da
artmaktadir. Calisanin  Orgiitteki gecen silire sonrasinda yaptigi yatirimlar
kaybetmemek i¢in Orgiitiine baglanmaktadir.

Yas ile kidemin aralarinda direk bir iligskinin oldugunu savunan yazarlar oldugu
gibi bu iki degiskenin arasinda iligkinin olmadigini savunan (yazarlar da
bulunmaktadir.

Egitim: Orgiitsel baglihg etkileyen kisisel faktdrlerin bir digeri galisanlarmn
egitim diizeyidir. Bazi arastirmacilara gore, ¢alisanlarin egitim diizeyi ile baglilik
seviyelerinin ters yonlii bir iliskide olduklarimi savunmaktadirlar (Angle ve Perry,
1981:1-14; Morris ve Steers, 1980:50-57; Shore ve digerleri, 1995:1597; Steers,
1977:46-56).

Bu yazarlara gore, calisanin egitim diizeyi arttikca bagliliklar1 azalmaktadir.
Boyle kisilerin egitim diizeyleri arttikca Orgiittiin karsilayabileceginden fazla
beklentide olmalar1 ayrica alternatif is imkanlarinin yiiksek egitim diizeyleriyle
paralellik gostererek fazla olmasi orgiitsel baghiliklarinin diisiik seviyede olmasina
neden olmaktadir ve egitim diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin asil amaglarinin kariyer
hedefli olmalarindan dolay1 orgiitiin ¢ikarlarini ikinci plana aldiklarini savunulmustur
(Allen ve Meyer, 1997).

Dolayisiyla denilebilir ki, egitim diizeyinin yiikseltilmesi aslinda ¢aliganlarin
orgiitlerine bagllik alg1 ve davraniglarinin yonetimini gii¢lestirmektedir. Ancak egitim
diizeyi yiiksek, calisanlart son derece zeki ve donanimli olan nitelikli beseri faktore
sahip oOrgiitlere bagli olan c¢alisanlarin {istesinden gelemeyecegi gii¢lik de
bulunmayacaktir. Bu yilizden orgiitlerde ¢alisanlarin yiikselen egitim diizeyi ile birlikte

diger yonetsel siirecler de uyumlu bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.
2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlerin ikincisi olan drgiitsel faktdrler, calisma

hayatin1 dogrudan etkilemektedir. Ozellikle drgiit biiyiikliigii, iklimi, yapisi, érgiitteki
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yonetsel uygulamalari, {icret sistemi, kariyer imkani1 vb. degisik orgiitsel faktorler
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri tizerinde biiylik etkiye sahiptir. Bu faktorlerden

en énemlileri asagidaki bagliklar altinda incelenmistir.
2.3.2.1 Isin Niteligi ve Onemi

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen isin niteligi ve dnemi baglilik konusunda énemli bir
faktordiir. Kavramsal olarak isin 6nemi, isin insanlarin hayatlarini iizerindeki etkisi
olarak tanimlanmaktadir (S6kmen, 2010:60).

Bu konuda yapilan arastirmalarda genellikle baglilik ile igin niteligi arasinda
giiclii bir iliski cikmaktadir. Orgiitte alt diizeyde calisan bireyler genellikle yas, egitim
gibi kigisel faktorlerden etkilenirken st diizey calisanlar igin Orgiitiin ozellikleri
onemlidir. Cohen (1992)’e gore; bu diizeydeki calisanlar i¢cin daha ¢ok karara katilma,
rol belirsizligi ve otonomi gibi degiskenler baglilik konusunda 6nemli sonuglar ortaya
¢ikarmaktadir.

Bu konu daha ¢ok calisanlarin gorev alanlar1 ve orgiitsel baglilik olarak
incelenmistir. Genel olarak kisilerin gorev alanlarinin genislemesi deneyimlerini
arttiracagindan baghliklarimin da artacagi varsayilmaktadir (Giliglii, 2006:64).
Calisanin bilge ve tecriibesini gelistirmesi is farklilastirma veya rotasyon ile
saglanmas1 miimkiindiir. Boylece kisi i¢in dnceden planlanmis bdliimlerde calismasi
miimkiin olacaktir. Kisinin yapmak istemedigi isten duyacagi sikinti bdylelikle

giderilmis olacak ve ¢alisanin Orgiit i¢i potansiyeli yiikseltilebilir.
2.3.2.2 Yonetim ve Liderlik

Literatiirde yonetimle ilgili yapilan tanimlarin birbirinden oldukca farkli
goriisler ve yaklagimlarin olmasi genel bir yoOnetim taniminin yapilmasin
zorlagtirmaktadir. Buna ragmen yonetim literatiiriinde en c¢ok karsilasilan tanim
“yonetim, belirlenmis olan amaca baskalar1 yardimiyla ulasilmasidir.” seklinde
tanimlanmistir (Evans, 1990:219). Buna gore yoneticinin amaci ise, orgiitiin amag ve
hedeflerine bagkalar1 vasitasiyla yonetirken orgiit le calisan arasinda bir denge kurmak
sOylenebilir. Yoneticilerin sergilemis oldugu yonetim ve liderlik anlayislart
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini direk olarak etkilemektedir. Diger bir ifadeye gore

yonetim kadrosunda calisanlarin baskict yonetim anlayis1 calisanlarin yenilikei
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fikirlerini engelleyerek orgiit iginde baki altinda olmalarina neden olur. Bu davranista
calisanlarin bagliliklar iistiinde olumsuz etki yapmaktadir.

Orgiit i¢inde calisana yiiklenen sorumlularin azalmasi1 bagliligini azaltirken, {ist
yonetimde c¢alisanlarin fazla sorumluluk alarak calismasi da kisiler iistiinde yiiksek

bagllik yaratacag ileri siiriilmektedir (Ince ve Giil, 2005:72).
2.3.2.3 Ucret Diizeyi

Kisilerin hayatlarinin devamlilig1 ve ailesini gegindirmesi i¢in ¢caligmasi gerekir
ve Orglitten aldigi licret biiyiik oranda etkilemektedir. Ayrica kisinin almis oldugu iicret
sosyal yasamini ve Orgiit icindeki statiisiinii de etkilemektedir.

Ucret diizeyi ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarina yon veren en dnemli etkendir.
Verilen iicretler isin ¢ekiciligini arttirip azaltmaktadir. Buna gore diisiik iicrette
calisanlar daha 1yi iicret alabilecekleri orgiitler arayabilirler. Bu nedenle nispi olarak
ticreti diisiik olan Orgiitlerin is giicli devir hiz1 oran1 da yiiksek ¢ikmasina neden olur.

Calisanlar arasinda adaletli bir {icret dagilimin olmasi1 orgiitsel baglilig
saglamaktadir. Boylece calisanlar arasinda adaletli bir iicret politikasinin oldugunu
diisiinmeleri bagliliklarina olumlu etki yapar.

Ayrica orgiitiin saglamis oldugu terfi, saglik olanagi ve emeklilik hakki gibi
ticret harici kazanacagi ddiilleri orgiitten ayrilmalar1 durumunda kaybedecek olmalari

da orgiitsel baglilig arttirir.
2.3.2.4 Gozetim

Orgiitsel baglhilig: etkileyen diger bir faktdr ise gdzetimdir. Gézetim orgiit iginde
kisinin sorumluluklarmi etkilemektedir. Ust diizey yoneticilerin, baskici bir yonetim
tarz1 belirlemesi sonucu ¢alisanlar sorumluluk alamadig1 bir ¢alisma ortami olusur.
Varoglu (1993/dkttez)’e gore; calisanlar da ilk karsilastiklar1 zorluk karsisinda geri
cekilmeyi segmekte ve bunu da yoneticiye yiiklenecegi ifade edilmistir.

Calisanlar tizerinde kurulmaya calisilan siki denetim, kisiyi o isi yapmada
yetersiz hissetmesine yol acar. Yoneticilerin gorevi, calisaninin baglhiligini arttirmak,
desteklemek, onlara glivenmek ve verilen islere yalnizca gerekli zamanlarda kontrol
etmektir. Boylece calisan is iistiinde inisiyatif alarak orgiit ile kendisini 6zdeslestirerek

yapmis oldugu isten haz alir ve baglihiginm giiclendirir.
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2.3.2.5 Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorlerden bir digeri de orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
kiltiri, orgiit i¢i davraniglart yoneten norm, deger, inang ve aligkanliklar biitiiniidiir.
Schneider (1999)’e gore oOrgiit kiiltiirli ile uyum igerisinde olmayan bir yonetimin
basarili olamayacagini ifade etmektedir. Buna gore, ne kadar miikemmel bir stratejisi
olsa da orgiit kiltiirii ile uyumlu olmayan bir orgiit, ya stratejisini uyumlu hale
getirecek ya da stratejisi bagarisiz olacaktir.

Orgiit kiiltiirii, drgiitiin amag ve hedeflerini ile ¢alisanlarin hedefleri arasinda bir
bag olusturarak orgiitsel bagliligi etkiler. Boylece aralarinda olusan ortak Kimlik
duygusu bagliligin olusuna katki saglar.

Literatiire gore Orgiitsel bagliliklar yiiksek olan ¢alisanlar ayn1 zamanda gii¢lii
bir orgiit kiiltlirline sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu ifadeye gore, orgiit herhangi
bir sorun ile karsilagmasi sonucunda orgiit kiiltiirii sayesinde orgiitsel baglilik artar ve

orgiitsel degerler sayesinde birlik saglanmis olur.
2.3.2.6 Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami, yonetim ile ilgili alinan kararlarin ¢alisanlar tarafindan
algilanmasi ile ilgilidir. Ornegin, ise yeni baslayan ayni dzelliklere sahip ayni isi yapan
iki calisan arasinda birisi digerine gore daha fazla iicret almas1 durumunda, diistik ticret
alan calisan agisindan orgiitsel bagliligin zayif olmasina neden olacaktir.

Orgiitsel adalet literatiirde, dagitimsal ve yonetimsel adalet olarak ele
alinmaktadir. Dagitimsal adalet, Orgiit sahip oldugu kaynaklarin, gorevlerin ve
sorumluluklarin ¢alisanlara nasil dagitildig: ile ilgilenmektedir. Bu tiir haklarin adil
dagitilmas1 ve ¢alisanlar tarafindan algilanmasi durumunda is tatmini saglayacaktir.
Yonetimsel adalet ise, karar alma stirecleriyle ilgilidir. YOnetimin almis oldugu
kararlar bu adalet anlayis1 ¢ercevesinde degerlendirilmektedir.

Sonu¢ olarak c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algisinin  Orgiitsel baglhiligin
mevcudiyeti ve gelisimi acgisindan 6nemi olduk¢a fazladir ve eger bir isletmede
orgiitsel kazanimlar adil bir sekilde paylasilmiyor ve yonetilmiyorsa o Orgiitte

calisanlarin orgiitsel bagliligin gelisimi oldukca zayif olacaktir.
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2.3.2.7 Orgiitsel Odiiller

Calisanlarin istenilen davraniglar sergilediklerinde odiillendirilmesi, yapmis
oldugu isi takdir etmek ve kisiye deger verildigini gésterme yoludur. Ucret dis1 5denen
O0demeler, terfi, statii ilerlemesi gibi ddiiller bagliligin duyulmasinda etkili olmaktadir.

Bir dnceki faktorde degindigimiz yonetimsel adalet burada da énemlidir. Cilinkii
yoneticiler tarafinda dagitilan Odiillerde adil bir paylasim yapilmasi ¢alisanlarin
bagliliklarin1 olumlu etkiledigi literatiirde yer almaktadir.

Nitelikli calisanlar1 Orgiitte tutma, motive etme amaci ile cazip Odiiller
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkileyen unsurlardir. Belli bir amag ve beklenti ile
calisan kisinin beklentilerinin karsilanmamasi durumunda da c¢alisanin bagliliginda

azalma goriiliir. Bu nedenle de tesvik ve ddiiller 6rgiitsel baglilik ile dogru orantilidir.
2.3.2.8 Takim Cahsmasi

Takim c¢aligsmasi ve ruhunun oOrgiitsel bagliligi arttirdig1 yonde literatlirde genel
bir kan1 bulunmaktadir. Ciinkii takim ruhunu yakalamis calisanlar, basarilari
sonucunda motiveleri yiiksek olmaktadir.

Literatiire gore; takim, belirlenmis amag ve hedeflere ulasilmasi i¢in toplanmis
ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisiden olusan topluluk olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar takim caligmasi sayesinde, birbirlerine yardimlarda
bulunan bir ekip olusturup, verilen isleri yaparken birbirlerine saygi igerisinde
olabilmektedirler.

Takim c¢alismasi, liyeler arasinda ki iligkinin orgiitsel bagliligi etkileyecegini
savunmaktadir. Yapilan ¢alismalara gore, calisanlar arasindaki olumlu-olumsuz

iligkiler orgiitsel baglilig1 etkiledigi goriilmektedir (Leiter ve Maslach, 1988:297-308).
2.3.2.9 Rol Belirsizligi ve Catismasi

Orgiit icerisinde ¢alisanlar cesitli 6zellikleri ile birbirinden ayrilmaktadir. Bu
ozellikler yas, uzmanlik, tecriibe yetki ve statii olabilmektedir.

Katz ve Kahn (1977)’e gore rol catismasi, ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirdigi sirada, orgiit i¢i ve disi taraflarin talepleri arasindaki uyumsuzluk durumunu

ifade etmektedir (Basim vd., 2010:150). Rol belirsizligi ise, ¢alisanlarin rollerini tam
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bilememesinden kaynaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, kisinin isi ile kendisine yeteri
kadar bilgi verilmemesi durumunda beklentilerinin belirgin olmamasi nedeniyle
ortaya c¢ikan karisikliktir. Calisanin gorev, yetki ve sorumluluklarinin bilinmemesi
olarak tanimlanmaktadir.

Rol catigsmasi, birbirine zit taleplerin ¢akismasi sonucu ortaya c¢ikmaktadir.
Boyle bir durumda isin biri yapilirken diger igin yapilamamaktadir. Rol belirsizliginde
ise, calisganin isi ile ilgili yeteri kadar bilgi verilmemesinden kaynakli olarak
kendisinden beklenen performansi gosterememesidir.

Rol belirsizligi ve ¢atigmasi, orgiit i¢i calisanlarda strese neden olarak baglilikla

ters yonlii ¢alismaktadir (Ince ve Giil, 2005:82).
2.3.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorlerin yaninda baglilig: etkileyen diger bir degisken de
orgiit dis1 faktorlerdir. Bu faktorler; iilkenin ekonomik durumu, isgsizlik orani ve yeni
is firsatlaridir.

Ulkenin ekonomik durumu &rgiitsel baghlig1 biiyiime ve krizler ile etkileme
giiciine sahiptir. Ulkenin, sahip oldugu kit kaynaklarmin miktarini arttirmasi veya
kalitesini iyilestirmesi ile tiretimlerini genisletmesi, liretimde kullandig: teknolojisini
ve kurumsal cergevesini degistirme yoluyla daha yiiksek bir {iretim diizeylerine
cikilma olarak tanimlanmaktadir (Ustiinel, 1988:58).

Ulkelerin biiyiimesinde oldugu gibi 6rgiitlerin kullandigi teknolojilerinde de
kaginilmaz bir gelisim vardir. Teknolojinin yaninda kar maksimizasyonu, kaynaklarin
tam kullanilmasi, yeni pazar arayislar1 ve ekonomik gelismeler biiyiimeyi beraberinde
getirmektedir.

Biiylimeyi bir miktar artis1 olarak diislinsek de, orgiitlerin biiylimesi bir gelisim
ve degisim siireci sonucunda nitelik ve nicelik anlamda artis1 ifade etmektedir. Buna
gore Orgiit ici dinamiklerde meydana gelen nicelik artisi ve buna bagli olarak
niteliklerin gelismesini de igermektedir.

Biiylime arastirmacilar tarafinda cesitli sekillerde ele alinmaktadir. Biz burada
biiyiimeyi orgiit icindeki isgdren sayisi ile iliskilendirmekteyiz. Is géren sayisindaki
artis bilyiimenin bir isareti olarak kabul edilmektedir. Orgiit ici faaliyetlerin
genislemesi ve alinan yonetim kararlar1 biiylime iistiinde etkilidir. Dolayisiyla yonetim

ve personel sayist kritik bir rol oynamaktadir.
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Orgiitlerin  varhgini siirdiirdiigii dénemlerde karsilasabilecekleri diger bir
ekonomik gelisme olan krizler, beklenmedik bir anda ortaya ¢ikan, tiim alinan 6nlem
ve uyum c¢alismalarini yetersiz hale getiren, var olan amag ve degerleri tehdit eden bir
durum olarak tanimlanmaktadir (Dinger, 1992:313).

Krizler, 6rgiitlerin hayatini tehdit eden ve siirpriz durumlarda ortaya ¢ikip, alinan
onlemlerin yeterli olmadig1 durumlarda orgiitler agisindan maliyetler yiliksek olacaktir.

Daha genis bir tanima gore, Orglitiin amag ve hedeflerinin tehdit ederek varligini
stirdiirmesini tehlikeye atan, belirsiz bir ortami olusturarak isgorenler arasinda gerilim
yaratan, alinan 6nlemler ile etkisi azaltilabilen bir degisim siireci olarak tanimlanmistir
(Ataman, 2001:231).

Fakat orgiitlin varligini tehdit etmeyen ve genel denge durumunu bozmayan her
sikintiya kriz denilemez. Bunun yaninda orgiitii ve yoneticileri sikintiya sokan,
belirsizlik ortami ile tam bilginin alinamamasi, isgoérenlerde ortaya ¢ikan moral ve
motivasyon diisiikliigiine de kriz demek pek dogru degildir. Krizi sorunlardan ayiran
en 6nemli faktorlerden birisi, 6rgiitiin devamliliginin yok olma tehlikesidir.

Kriz boyunca orgiitlerin yonetiminde, yetki ve sorumlulukta, yetki devri gibi
unsurlarinda degisimler goriiliir. Orgiitlerde kriz yonetimi ve etkisi farkliliklar gosterse
de orgiit iistiindeki etkileri yasanacaktir.

Kiiresel ekonomilerde yasanan krizler sonucunda orgiit i¢indeki iletisimin
niteligi bozulmaktadir (Kiesler ve Sproull, 1982:555). Bunun nedeni, kriz
donemlerinde dis ¢evreden yetersiz bilgi akisinin olmast sonucunda Orgiit icinde
iletisimde kopukluklar meydana gelir. Bu donemlerde daha hizli kararlar almak ve
krize miidahale etme amaciyla Orgiit ici yetkilerinde merkezilesme egilimi dogar
(Dinger, 1992:284). Yetkilerin tek merkezde toplanmasindaki amag, krizin
orgiitlerdeki karar alma siirecini bozup orgiitiin varligini tehlikeye sokmasidir.

Fakat orgiitiin hizli karar alabilmek icin tek merkezden yonetiliyor olmasi, alinan
kararlarin kalitesini bozar. Yoneticiler kriz 6ncesi donemlerde karar verirken birim
yoneticilerine danigirken, kriz doneminde ise en yakinindaki birkag yoneticiye veya
patronuna danisarak kararlar vermektedir. Almman kararlarin  kalitesinin
bozulmasindaki en 6nemli nedeni, belirsizlik durumunda gelen bilgilerin eksik veya
yanlig olmasindan kaynaklanmaktadir.

Kriz ile olusan bu belirsizlik, orgiitlerin yeni girisimlerde bulunmasma engel

olur. Orgiitler bu donemlerde gegici bir siire hareketsiz kalabilirler (Miller, 1991:38).
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Ulkenin veya sektériin iginde bulundugu kriz nedeniyle en sik goriilen drgiitsel
degisim, personel sayisinin azaltilmasi ile yasanir. Bunun nedeni ise daralan talep
karsisinda {iretiminde azalmasidir. Girdi maliyetlerinde yasanan artisa karsilik
satislardaki azalma sonucunda orgiitlerde bir takim tasarruf tedbirleri uygulanir. Is
goren sayisinda yapilan bu tasarruf, c¢alisanlarin isteksiz isten ¢ikarilmasidir. Krizi
ortadan kaldirma amaciyla uygulanan bu yontem, orgiit i¢indeki dengeleri olumsuz
etkilemektedir. Is gdrenler arasinda isine son verilme korkusu olusarak ciddi endiseleri
beraberinde getirir.

Orgiitlerin kriz donemlerinde etkili bir sekilde ydnetilebilmeleri, isgérenlerin bu
durumlarda verdigi tepkilerin iyi analiz edilip anlasiimasma baghdir. Icinde
bulundugu toplumun da bir pargasi olan isgorenlerin verecek oldugu tepkilerin
bilinmesi yonetim agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Kriz donemlerinin en belirgin 6zelligi belirsizliktir. Bu belirsizlik ortaminda
isgorenlerin gosterecegi tepkilerin belirleyicileri ise kisilik 6zellikleri, motivasyonu,
sosyo-ekonomik durumu ve mesleki tecriibesidir.

Belirsizlik, herhangi bir olayin meydana gelebilecegi yoniinde kaygi ve
karmasaya neden olan bir durumdur. Belirsizlik psikolojik olarak korkuya sebep olur,
giivenlik ihtiyaci hissedilir. Ayrica kaygi ve strese neden olmaktadir.

Krizin beraberinde getirdigi belirsizlik ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan
degisimler isgorenlerde geriye c¢ekilme, bekleme gibi kisaca “katilmama” durumu
goriilebilir. Isini kaybetme korkusu ile mevcut durum karsisinda isgdrenlerin
performansi, baghliklari ve is tatminleri iizerinde de etkileri vardir. Uretimin ve
kalitenin diismesi, yapilan hatalardaki artis; is tatmininde azalma, motivasyon kaybina
ve yapilan isten emin olamama durumlarina neden olur.

Kriz durumlarinda beklenen siirede ¢6ziim iiretilememesi orgiitler iizerinde bir
zaman baskisina neden olacaktir. Orgiit ve isgorenler iizerinde psikolojik bir baski
yagsanmasindan dolay1 yasanabilecekler asagidaki gibidir (Baltas ve Baltas, 2002:14).

e Orgiit ici ¢atismalarda artis,

e Stres nedeniyle alinan kararlarin kalitesinin bozulmasi,
e Otoritenin gliglenmesi,

e Is gorenlerde savunmaci/cekimser davranislar,

e Giiven duygusunda azalma ve

e Motivasyonda diigme meydana gelmektedir.
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Baltas ve Baltag (2002:30) gore kriz donemlerinde goriilen personel azalmalari
sonucunda isine devam eden igsgérenlerde “geride kalan sendromu” adi verilen ve
sagkinlik, bunalim, korku gibi negatif hallere sebep olan davraniglar yasanabilir. Bu
durum gegici bir verim artisina neden olabilecegi gibi uzun vadede verimlilik kaybina
neden olur.

Is gorenler krizin neden oldugu bir takim olumsuz durumla karsilasmaktadir. Bu
olumsuz durumlar (Korkusuz ve Kutluk, 2015:28);

e “Baski” altinda caligma,

e Daha oOnceden boyle bir durumla karsilasmanin  getirdigi
“tecriibesizlik”,

¢ Yasananlarin 6nemini bilmemekten kaynaklanan “algilama sorunu”,

e Kiriz slirecinde “calisma sartlarinin zorluklar1”.

Seitel’e gore kriz durumlarinda oOrgiitlerde sagkinlik ve panik duygularinin
olabilecegi belirsiz ortamin nedeniyle oOrgiit disindan gelen bilgilere de siipheli
yaklasilacagi ifade edilmistir (Korkmazyiirek ve Basim, 2009:19).

Krizin olasi etkilerinden olan iggoren sadakatinin azalmasi, isgdrenlerin
verimliliginin azalmasi ve isten ayrilma durumlari olusur. Olasi etkileri dagitabilmek
icin isten cikartilanlar, Orglitte calismaya devam edenler iistiinde tedirginlik,
motivasyon kaybi1 ve is giicii verimliligi kaybina neden olabilir (Tekin ve Zerenler,
2005:48).

Kriz donemlerinde oOrgiit ve isgorenlerin gelecek planlart  yapmalari
zorlagmaktadir. Bunun yaninda isleri iistiindeki kontrol duygusunun kaybolmasi
nedeniyle dzgiivenleri de tehdit altinda kalir. Is gérenlerin deneyim ve tecriibeleri ne
kadar olursa olsun isten atilma tehlikesiyle karsilastiklar1 zaman umutsuzluk ve
tilkenmislik algis1 yasanmakta ve orgiitte ¢alismaya devam etseler dahi bu kaygi uzun
stire etkili olmaktadir.

Motivasyonu kaybolan isgorenlerin kendilerini “kandirilmigs ve arkadan
vurulmusluk” duygular1 ortaya cikarak is arkadaslarina giivenmeme, onlar1 rakip
gorme ve yoneticilere 6fke duyma davranislar gosterirler.

Orgiitlerin yasadig: krizler nedeniyle isgdrenlerin bir kisminin isten ¢ikarilmasi
sonrasinda ise devam edenlere yapilan karsilastirmalarda Orgiitsel baglilik,

motivasyon, gelecekten beklentiler olumsuz etkilenmektedir. Bennett ve
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arkadaslarinin  (1995,1030) yapmis oldugu arastirmanin sonucuna gore, Kkriz
donemlerinde orgiitsel bagliligin azaldigini ifade edilmistir.

Orgiitler kriz dénemlerini etkili bir sekilde yonetebilirlerse krizlerin olumsuz
sonuglarmin onlenmesi ve hizli bir sekilde toparlanilmasi i¢in yoneticiler oncelikle
calisanlar, miisterilerine, hissedarlarina ve topluma giiven vermelilerdir. Ayrica
Orgiitiin kriz ortaminda basarili bir sekilde ¢ikaracagina ¢alisanlar1 inandirmalidirlar.
Kriz donemlerinde artan gerilim ve stres diistintilerek ¢alisanlarin bagliliklarini arttirici
onlemler alinmalidir.

Kisilerin ise baslamalarindan sonra orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorler
arasinda olan yeni is olanaklari, c¢alisanlarin sadece kisisel yetenekleriyle degil,
oOrgiitiin faaliyette bulundugu sektor, kiiresellesme ve iilkenin ekonomik durumlari ile
iliski i¢erisindedir.

Orgiitsel bagliligmn smiflandirilma  bahsettigimiz devam baghihigi veya
calisanlarin beklentilerinin karsilanmasiyla iliskili olan yeni is firsati arama davranist,
calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde etkili olduguna iliskin ortak bir kanaat
literatiirde bulundugunu sdylemek miimkiindiir (Gilbert ve Ivancevich, 1999:385-
397).

Yeni is firsatlarinin bulunmasina ragmen orgiitte kalmaya devam eden ve orgiit
ile 6zdeslesen isgdrenlerin, yeni is firsatlarinin bulunmamasi sebebiyle orgiitteki yerini
kaybetmekten korkan kisilerden daha fazla baglilik gdstermesi beklenmektedir.
Burada egitimin 6nemini vurgulayabiliriz. Diger bir deyisle; isgérenlerin egitim
seviyelerin yiiksek olmasi sonucunda daha fazla is firsatlar1 elde edeceklerini fakat
orgiitte kalmaya mecbur olanlara gore bu durumun daha olumlu oldugu bir gergektir.

Calisan acisindan yeni i firsatlarinin az olmasi, kisiyi calistigr Orgiitiine
baglamaktadir. Balay’a (2000) gore yeni is bulma konusunda sorun yagamayan bir
calisanin, bu imkan1 varken orgiitiinde kalmaya devam etmesi, yeni is bulamayan
calisanlarin ise Orgiitteki yerlerini kaybetmemek icin gayret gosteren calisana gore
daha fazla baglhlik gostermesi beklenir. Bu nedenle kriz donemlerinde c¢alisanlardan
orgiitsel bagliliklarinin artmas1 beklenmektedir.

Sonug olarak tezin bu boliimiinde 6rgiitsel baglilik kavraminin teorik gergevesi
tanimlanmaya calisilmistir. Kisaca boliimii 6zetlemek gerekirse ilk olarak sdylenmesi
gereken calisanlarin  Orgiitsel bagliligini  gelistirmek isletmelerin  Orgiitsel

performansini arttirmanin, calisanlarin bireysel performansini ve islerine yonelik
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motivasyonlarin1 gelistirmenin en Onemli araglarindan birisi oldugu bu bdliimde
anlasilmistir. Boliimde ayrica orgiitiin i¢ ve dis ¢evresiyle oldugu kadar yapilan is ve
calisanlarin bireysel Ozellikleriyle de iliskili pek ¢ok faktoriin bu algiy1 etkiledigi

anlagilmistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIGIN ISTEN AYRILMA NIYETI VE I$ KARSITI
DAVRANISLARLA ILiSKiSININ TEORIK CERCEVESI

Giliniimiiz isletmelerinde stratejik yetenek yonetimin odaklandigi en 6nemli
konularin basinda isletmeye nitelikli insan kaynaklar1 temini, temin edilen nitelikli
beseri faktoriin etkili bir sekilde yonetilerek muhafaza edilmesi ve mevcut ¢alisanlarin
pozitif ¢alisan davranmiglariyla oOrgiitleri i¢in ekstra caba ve emek gostermelerini
saglamaktir.

Bu tiir kazanimlar i¢in insan kaynaklarinin stratejik yonetiminde her ne kadar
calisanlarin istenilen ve pozitif davranislarina odaklanilsa da bazi1 donemlerde ve bazi
calisanlarda isten ayrilmalar ve is karsit1 davraniglar géormek her zaman miimkiindiir.
Orgiitsel bagliligin aksi yonde gelisen bu tiir negatif ¢alisan davranislari isletmelerin
bin bir emekle sagladiklar1 rekabet avantajini azalttigi ve orgiitsel performansi
disiirdiigli i¢in isletme yonetiminde istemeyen c¢alisan davraniglart olarak
nitelendirilmektedir.

Gergekten de higbir isletme yoneticisi biiylik yatirimlarla temin ettigi nitelikli
beseri faktoriinii rakiplerine kaybettirmek istemez. Benzer sekilde pek ¢ogu zaten
hukuken ve ahlaken de su¢ ya da etik dis1 davranis olarak sayilan ¢alma, sabotaj,
cekilme ve bunlar gibi is karsiti davramislar da her sektorde istenmeyen ¢alisan
davraniglaridir. O yiizden calisanlart bu tiir is karsitt davraniglardan tamamen
vazgecirmek bu miimkiin degilse bunlari minimum seviyede tutmaya yardimci olacak
yonetsel stratejiler gelistirmek giiniimiiz stratejik insan kaynaklari yonetiminde
olduk¢a 6nemli bir rol iistelenmistir.

Iste bu rollleri nedeniyle bu teze konu edilen ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
ile is karsiti davraniglar kavrami tezin bu bdliimiinde teorik diizeyde incelenmistir.
Orgiitsel bagliligin aksine ¢alisanlarmn negatif yonlii davranisi olarak nitelenen bu iki

kavramin teorik ¢ercevesi asagidaki basliklar altinda kisaca anlatilmistir.
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3.1 isten Ayrilma Niyeti Kavramsal Cerceve

Glinlimiiz i3 hayatinda Orgiitlerin basarili bir sekilde hayatta kalmasi,
iggorenlerin oOrgiitten ayrilmamasi ile dogru orantilidir. Nitelikli ¢alisanin orglitten
ayrilmasini Onleyerek istikrarli bir performans ve verimli calismadan s6z edilebilir.
Bunu basaramayan oOrgiitler ise isgdrenin Orgiitten ayrilmasina engel olamayip
sonuglarina katlanirlar.

Buna katlanmak istemeyen orgiitlerde, isgérenlerin goniillii olarak isten
ayrilmasmi diger bir ifadeyle isten ayrilma niyetlerini diisiirmeye calismaktadir.
Orgiitler agisindan, isgdrenin isten ayrilma niyetini harekete gecirmesi sonucunda
isgoren devir hizinda artig yasanacaktir. Bunun sonucunda yasanan personel alim1, bu
personelin egitimi gibi ¢esitli maliyetlerde artisa neden olur (Tuna, 2007:45).

Orgiitler agisindan kalifiye elemanin isten ayrilmasi, devam eden projelerin
aksamasina ve aksakliklara neden olarak harcanacak maliyetleri yiikseltir. Iste 6rgiitler
acisindan bu denli stratejik onemi ve degeri olan isten ayrilma niyeti tezin bu

boliimiinde tanimlanarak 6zellikleri boyutlar1 kisaca agiklanmustir.
3.1.1 isten Ayrilma Niyeti Tanim

Isten ayrilma niyeti, orgiit yaziminda arastirmacilar tarafinda popiiler olan
konulardan birisidir. Isgorenin orgiitten geri cekilme davramsi olup, yeni is
arayislarina girmesi olarak tanimlanir (Tak ve Cift¢cioglu, 2009:158).

Isten ayrilma niyeti bir siire¢ olarak islemektedir. Bu siirece gore, diisiinme,
planlama ve isten ayrilmayi isteme gibi siralanmaktadir (Lambert, 2006:59). Bunun
yaninda isten ayrilma niyeti, isgOrenlerin mevcut kosullardan duydugu
memnuniyetsizlik nedeniyle orgiitten ayrilmay1 diisiinmesi olarak ifade edilmistir
(Ozcan vd., 2012:2).

Tanimlardan da goriildiigii tizere, isten ayrilma niyeti ¢alisanin iginden ayrilmasi
davranigiin ncesindeki harekettir. Isten ayrilma niyetinin iséren devir oraniyla
iliskisi bulunmaktadir.

Nitekim literatiirde ¢esitli tanimi bulunan isgéren devri; belirli bir donem
icerisinde Orgiit calisanlarinin ige girig-gikislart olarak tanimlanmaktadir. Baska bir

tanima gore isgoren devri; calisanin bir orglitte calisirken herhangi bir nedenden dolay1
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isinden ayrilmasi veya ¢ikartilmasi olarak ifade edilmistir. Isgoren devir hiz1 asagidaki

formiil ile hesaplanabilmektedir (Morrel vd., 2001:10):

. Devri = Bir Yilda isten Ayrilanlarin Sayist % 100
PGOTEn BVt = Ortalama Toplam Personel Say:ist

Bu yontem isgdrenlerin hangi sebepten dolayr isten ayrildigim1 dikkate
almamakla beraber, kisinin isten ayrilmasi veya ¢ikarilmasin1 da dikkate almadan
kullanilmaktadir (Morrel vd., 2001,10/6).

Formiile gore, belirli bir zaman igerisinde isten ayrilanlarin sayisinin ortalama
toplam personel sayisina oranlanmasi ile hesaplanmaktadir. Formiil sayesinde, ne
siklikla isten ayrilmalarin yasandigini 6lgmek i¢in kullanilir. Bunun yaninda daha
baska hesaplama yontemleri de olusturulmustur. Ciinkii, birden fazla isgéren devri
konusunda goriisiin olmasindan kaynaklanmaktadir (Simsek vd., 2005:325).

Orgiit ici, orgiit dis1 ve kisisel nedenlerle ilgili olarak siire¢ icinde birbirlerini
etkileyerek isgdreni alacagi karara dogru siiriiklerler. Orgiitteki isgéren devir oraninin
yiiksek olmas1 o orgiit agisindan birtakim sorunlarin dogmasina neden olur. Ornegin
onca emek, egitim ve is 6gretilerek nitelikli hale getirilen ¢alisanin yerine yeni ¢alisan
temin etmek, ayni siireclerden gecerek c¢alisana isi ve gorevlerini dgrettikten sonra
nitelikli bir ¢alisan haline getirmek oldukca zaman alacaktir.

Diger yandan literatiire bakildiginda calisan devir hizini etkileyen bircok faktor
bulundugu goriilmektedir. Bunlar; alinan iicretler, yonetim bigimi, iilke ekonomisi,
diger is firsatlari, yas, cinsiyet, egitim, medeni durum, stres gibi faktorler isten ayrilma
niyetini etkileyerek isgoren devir oranini arttirmaktadir (Yilmaz ve Halici, 2010:95).

Kisiler kendi istekleriyle islerinden ayrilabilmektedir. Bu durum goniillii isgoren
devri olarak ifade edilmektedir. Kisilerin goniillii olarak isten ayrilmasi ile isten
ayrilma niyetleri arasinda iliski oldugu varsayilmaktadir. Ciinkii isten ayrilma niyeti
goniilliidiir ve planhdir (Ozdenoglu, 2004:98). Géniilsiiz isgdren devir hizi ise,
calisanlarin isten c¢ikarilmalar1 ile meydana gelmektedir. Genellikle devamsizlik,
diisiik performans gibi nedenlerden dolayi isten ¢ikarilmaktadirlar.

Kisilerin isten ayrilma niyetleri ¢esitli sebeplerden kaynaklaniyor olabilir.
Genellikle alternatif is imkanlari, {icret, beklentiler ve gorevde yiikselme gibi
nedenlerle islerinden ayrilmaktadirlar. Bu nedenlerden dolayr da oOncelikle isten

ayrilma niyeti olusmakta ve daha sonra bu niyet davranisa doniismektedir. Dolayisiyla
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isten ayrilma niyeti olan igsgérene miidahale edilmezse bu diislincesi eyleme doniiserek

isten ayrilacaktir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti 6nemli bir konudur.
3.1.2 isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Orgiitlerim belirlemis oldugu amaglara ulasabilmesi igin isgdrene ihtiyaci
bulunmaktadir. Calisanin isten ayrilma niyetinde olmasi ya da isten ayrilmalar1 Grgiit
agisindan olumsuz sonuglara neden olacaktir.

Isten ayrilmalarin yaratacagi zaman ve maliyet kayiplari, ¢alisanlar arasindaki
kopuk iliski ve moral bozukluklari olusmasina sebep verir. Alaninda uzmanlagmis
isgorenin egitilmesinde katlanilan maliyetler, kisinin isten ayrilmasi ile Orgiit
acisindan zarara doniismektedir. Bu sebeple uzman personelin orgiitsel bagliliklarinin
saglanarak isten ayrilma niyetlerinin engellenmesi Orgiit acgisindan son derece
onemlidir. Orgiitsel verimlilik ve etkinligin saglanmas1 bu sarta baghdir (Poyraz ve
Kama, 2008:149).

Calisan ve oOrgiit acgisindan isten ayrilmanin birgok belirsizligi, iicret kaybu,
hareket maliyeti ve psikolojik maliyeti bulunmasindan dolay1 dikkatli karar verilmesi
gereken bir davranistir (Ozyer, 2010:38). Yapilan ¢esitli arastirmalara gore, isten
ayrilma niyeti icinde olan ¢alisanlarin bir siire sonra niyeti davranisa doniistiirdiigi
yoniindedir.

Orgiitler agisindan isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi sonucu olusan
isgoren devir oranmin yiikselmesi goriilecektir. Orgiitler bu oranm1 belli bir seviyede
tutup, artmasini engellemek isterler. Buradaki amag, olusan maiyetlerden kaginmaktir.
Sektor ortalamalarin iizerinde olan isgdren devir orani, bazi sorunlarin yasandigini

gostermektedir. Bu nedenle isten ayrilma niyeti orgiitler agisindan 6nemlidir.
3.1.3 isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Literatiir incelendiginde isten ayrilma niyetine etki eden pek ¢ok nedenin oldugu
goriilmektedir. Yapilan caligmalarda ticret ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
dikkat ¢ekilmistir (Glirbliz ve Bekmezci, 2012:193). Fakat bunun yaninda da bir¢ok
farkli neden bulunmaktadir.

Isgdrenlerin, orgiit icindeki mevcut durumlardan duyduklart memnuniyetsizlik

nedeniyle gostermis olduklari yikici faaliyet sonucundan isten ayrilma niyeti bir¢cok
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faktorden etkilenerek isten ayrilma davranigina sebebiyet vermektedir. Yapilan
caligmalara gore, isten ayrilma niyetini etkileyen orgiitsel faktorler; is tatmini, gorev
belirsizligi, is yiikiiniin fazlaligi, yoneticinin tutumu, uyumsuzluk, adaletsizlik, diisiik
ticret vb. seyler sayilabilir.

Ucho ve Onyishi’e gore, isgorenin kisisel faktorlerinden olan stres, ¢alisma
siiresi, yas, cinsiyet ve medeni durumu gibi etkenler isten ayrilma davranisini
etkilemektedir (Kanten, 2014:15). Bu arastirmada isten ayrilma niyetine etki eden
faktorler, bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorler seklindeki ti¢ baslikta incelenmeye

calisilmustir..

3.1.3.1 Bireysel Faktorler

Kisisel faktorler, isgdrenin yas, cinsiyeti, medeni durumu ve gelirini
kapsamaktadir. Geng yasta verilen kararlar ile kisinin yasinin ilerlemesiyle almis
oldugu kararalar arasinda farklar bulunmaktadir. Bunun yaninda aile yapisi, medeni
durumu da isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

Ek olarak kisinin aile yapisi, egitim diizeyi, sosyal ve kisisel ozellikler, hizmet
stiresi ve yas gibi faktorler de isgdren devrine neden olabilmektedir (Simsek vd.,
2005:322).

Cinsiyet, is se¢imlerinde cinsiyet onemli bir faktordiir. Kimi igler erkekler
tarafindan tercih edilirken kimi islerde kadinlar tarafindan daha fazla tercih
edilmektedir. Hulin ve Smith yapmis oldugu arastirmasina gore, kadin ve erkek
arasinda istatistiksel olarak farklar oldugunu belirtmislerdir. Bu farka gore kadinlarin
erkeklere gore daha diisiik is tatminine sahip oldugudur. Sauser ve York, devlet
memurlarina yaptig1 arastirmada da benzer sonuglara ulagsmistir (Toker, 2007:103).

Bunun nedeni ise kadinlarin diger bir gorevi olan ev isleri, cocuk ve bakimi gibi
durumlar sayilabilir. Tiirkiye’de de benzer sonuglara ulagilmistir. Simsek vd., (2005)
yapmis oldugu calismasinda kadinlarin evlendikten sonra ¢ocuk sahibi olmalar1 ve
genellikle nitelikli veya niteliksiz olarak calistirilmalar1 ve g¢alisma saatlerindeki
diizensizlik nedeniyle isten ayrilma egilimi gosterdikleri belirtilmistir.

Yapilan bagka bir arastirmaya gore, erkeklerin egemen oldugu bazi mesleklerde
kadinlarin kendilerini gelistirememeleri ve gelistirseler bile “cam tavan etkisi” ne
maruz kalarak sinirli bir yiikselme imkanlarina sahip olacaklardir (Kaya ve Abdioglu,

2010:138). Cam tavan; kamu kurumlar1 ve 6zel sirketlerde, ileri terfi makamlarina
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yiikselmeyi amaglayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadin ¢aligsanlar i¢in kullanilan bir
tamimdir. Burada asil anlatilmak istenen, karsilasilan zorluklardir (Oriicii vd.,
2007:118). Boyle bir durumla karsilasan kadinlarda, meslekleriyle ilgili olarak
olumsuzlukla karsilasilmakta ve kariyer planlamasi sinirlandirilmis olacaktir.

Kadin c¢alisanlarin tarih boyunca geri planda kalma nedenleri ele alindiginda
biitiin diinyada ortak ozellikler goriilmektedir. Cocugun bakimi, evin temizligi ve
yemek gibi bazi Onemli gorevlerin tizerlerine yiiklenmesi sonucu is hayatina
odaklanamamaktalardir. Kadinlarin bu kadar arka planda kalmalarinin nedeni belki de
bu gorevleri kabul etlerinden kaynaklaniyor olabilir.

Ayrica esine ve evine olan sorumluluklart nedeniyle uzun is seyahatleri ve
uzayan toplantilarda kargilagtiklart sorunlar eklenmektedir. Fakat son yillarda
cocuklarin krese yazdirilmasi ve hayat standartlarin artmasindan dolay1 ev islerindeki
kolayliklar kadinlarin is hayatin1 kolaylastiran etmenler olarak karsimiza cikar.
Boylece bu etkenler sayesinde de kadinlarin isten ayrilma niyetlerinde azalmalarin
yasanmasi ger¢eklesmektedir.

Diger bir degiskeni olan yas ve egitim diizeyinde yapilan arastirmalar sonucuna
gore, geng yastaki calisanlarin yash c¢alisanlara gore isten ayrilma niyeti oraninin
yiiksek oldugudur. Bunun nedeni, geng ¢alisanlarin okullarindan yeni mezun olmasi
ve kariyer planlarini tam belirleyememeleri olarak sdylenebilir. Bunun yaninda yasca
daha fazla olan ¢alisanlarin is degistirme gibi risklere girmemeleri de bir etkendir. EK
olarak, genclerin yogun c¢alisma temposu nedeniyle sosyal hayatlarina zaman
ayiramamalar1 Orgiite baglhiligin1 azaltarak isten ayrilma niyeti ve davranist
sergilemesine sebep olacaktir (Met ve Sarioglan, 2010:204). isten ayrilmalar geng
calisanlarda daha fazla yaygindir. Bunun nedeni, genglerin ilk isi olmasi, kariyer
planlarindaki gegisler ve sahip oldugu becerilerin gelismesidir. Dolayisiyla bir iste
devam ederken daha iyi kariyer secenekleri arastirmakta ve bulana kadar da yeni is
arayisina devam etmektedirler (Silverberg, 2008:34).

Isgéren devrini etkileyen diger bir faktdr ise egitim diizeyidir. Yapilan
arastirmalarda, yiiksek olan egitim seviyesine karsilik diisiik seviyede olan ¢alisanla
ayni statiide bulunulmasi sonucu isten ayrilma niyetine meyillidir (Silverberg,
2008:39). Bunun nedeni egitim seviyesi yiiksek olan calisanin duydugu is tatmini ve

kariyer firsatlarinin az olmasidir.
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Lambert (2006) ise yaptig1 calismasinda isten ayrilma niyeti ile egitim diizeyi
arasindaki iliskiyi agiklarken, tiniversite mezunu bir bireyin isten ayrilma niyetinin
daha fazla oldugunu belirtmistir. Bunun nedeni olarak da egitimli ¢alisanin daha fazla
i imkani1 bulabilecegidir.

Calisanlarin orgiit icinde geleceklerini belirleyen diger bir ifadeyle isten ayrilma
davraniglar1 etkileyen faktor, hizmet/gorev siiresidir. Hizmet siiresi, kiginin orgiitte
calistig1 toplam yil olarak tanimlanir. Literatiir incelemesinde gore, genellikle isten
ayrilma niyeti ile hizmet siiresi arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Gezen ve Boz (2013)’de yapmis olduklar1 ¢caligmalarinda, isgdrenin orgiitte

gecirdigi siireleri arttikca isten ayrilma niyetlerinin azaldigini tespit etmislerdir.
3.1.3.2 Orgiitsel Faktorler

Isletme ici faktorler olarak da gegen orgiitsel faktorler, isgdrenin kendi istegi ile
ayrilmasina neden olan orgiitsel nedenlerdir. Orgiitsel faktdrler olmasi nedeniyle de
bunlar 6rgiit tarafindan 6nlenebilir olarak kabul edilir. Orgiitsel faktorler asagidaki
aciklanmugtir.

Isten ayrilma niyetinin bir belirleyicisi olan is tatmini, isgdrenlerin islerinden
tatmin olmasi veya isleri hakkindan pozitif ya da negatif tutumlar olarak
tanimlanmaktadir (Tekingilindiiz ve Tengilimoglu, 2013:79). Litertiirde is tatminine
dair bir¢ok tanim bulunmaktadir. Locke’a (1976) gore, kisinin is deneyimlerinin
degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan memnuniyet veya olumlu ruh hali olarak
tanimlanmistir (Sokmen ve Mete, 2016:273).

Erdogan’a gore (2009) ¢alisanlar orgiit ile ne derecede bir bag kurarsa o dl¢lide
tatmin olacaktir. Isgdrenlerin drgiitten bekledigi parasal beklentilerin disinda sosyo-
psikolojik tatmin, kisiyi orgiite baglayarak is verimini arttiracaktir.

Calisanlarin is tatminsizligi duymasi nedeniyle verimliligi diigmekle beraber
isten ayrilma niyeti igerisine girmekte ve daha 1yi bir is firsat: bulmasindan sonra isten
ayrilma davranisini gerceklestirecektir.

Ucret, isgdrene emeginin karsilig1 olarak verilen, verimlilik ve performansa gore
degisen bedeldir. Bir 6diil olan {icret, isgdrenin hayatin1 dogrudan etkileyebilme
ozelligine sahiptir (Oriicii vd., 2005:52). Bu yiizden, uygulanan iicret politikast ile kisi-
ticret dengesi saglanmalidir. Ciinkii motive edici 6zelligi ile isgorenin oOrgiitte

kalmasimi saglama amaciyla Onemlidir. Yapilan arastirmalarda Frederico ve
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Lundquist’e gore; ¢alisanlarin almis oldugu yiiksek licretlerin ¢alisma siiriileri ile
baglantili oldugu ifade edilmistir. Bunun yaninda Mangione de diisiik iggéren devri ile
ticret tatmini arasinda bir baglantinin oldugunu ifade etmistir (Silverberg, 2008:38-
39). Ayrica kisinin terfi edememesi is tatminsizligi olusturarak isten ayrilma davranisi
gostermesine sebebiyet verecektir.

Yine yapilan bagka arastirmalara gore de, orgiitlerin uygulamis oldugu iicret
politikasindan rahatsiz olan ¢alisanlarda performans ve motivasyon kayiplarinin
oldugu gbzlenmis, ayrica devamsizlik ve isten ayrilmalarinda da artis yasanmasi orgiit
basarisini dogrudan etkileyecegi belirtilmistir (Giirbiiz, 2006:53).

Stres, kisilerin sagligin1 ve huzurunu tehlikeye sokan, bir uyari olarak algilanan,
olaylara kars1 gosterilen fizyolojik ve psikolojik tepki olarak ifade edilir (Senyigit,
2004:104/erd). Is stresi; calisan tarafindan isin gereklilikleri yerine getirilirken,
kendisinden yada isten kaynaklanan uyumsuzluga verilen tepki olarak
tanimlanmaktadir (Erdogan, 2009:448).

Calisanin kendisini baski altinda hissetmesi sonucu bu baskidan kurtulmak icin
isten ayrilma niyetini duymaktadir. Bu nedenle stres isten ayrila davranisini nedenleri
arasinda yer almaktadir. Literatiire gore ¢alisanlarin emeklilik disinda kendi istekleri
ile isten ayrilmalarini, biiyiik 6l¢iide ¢aligma sartlarindaki elverissizlige ve ¢alisanlarin
stresine baglamaktadir.

Stres kaynag1 olarak kisinin kendisi ve i¢inde yasadigi cevre gosterilmektedir.
Ornegin; kisinin ikametgahinin isine uzak olmasi, miisteriler, tedarikgiler kotii iliskiler
icinde olma, ¢alisanin kariyer hedeflerinin aile hayatina uymamasi ve hizla gelisen
teknolojik hayata uyum saglayamama korkusu ile olusan strese bagli olarak

olusabilecegi ifade edilmistir (Tinaz, 2005:39).
3.1.3.3 Cevresel Faktorler

Orgiitler tarafindan énlenemeyen etken olan orgiit dis1 faktorler, isten ayrilma
niyetleri tiizerinde etkilileri bulunmaktadir. Bunlarin basinda ailesel faktorler
gelmektedir. Esinin meslegine gore atama problemi olan ya da tayin olunmasi gibi
problemleri ortada dururken isgdrenin isine sorunsuz sekilde devam etmesini
saglamanin imkansiz oldugunu sdylenebilir.

Bunun yaninda aile fertlerinden birinin hasta olmasi durumunda merkezi bir

sehirde yasamasi iggorenin tasradaki isine devam etmeye ikna edip g¢alismasini
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saglamak oldukca zordur. Bu tip durumlarda iggorenin isten ayrilma niyetine engel
olup orgiitte kalmaya ikna edilse bile o isgorenden beklenen baglilik ve verimlilikte
bir diisiis meydana gelir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen ve rgiit dis1 faktdrlerden bir digeri de alternatif
islerdir. Alternatif is imkanlarinin olmasi iggérenleri, orgiit ici ylikselmelere gore daha
cok cezbetmektedir (Arnold ve Feldman,1982:350).

Rakip firmalara kars1 orgiitler isgorenlerini elde tutabilmek i¢in bagliliklarina
giivenmektedir. Isten ayrilma niyetlerini teknolojik gelismeler de etkilemektedir.
Glinlimiiziin el is¢iliginin teknolojiye kars1 yenik diismiis olmasi ve el is¢iligi gereken
alanlarda ¢alisacak isgoren bulunamamasi buna 6rnek verilebilir.

Yasal diizenlemeler diger bir faktoérdiir. Buna gore isinden memnun olan ve
orgiitten ayrilmay1 diisiinmeyen bir isgoren, emeklilik yasinin uzamasi ya da tazminat

hakki gibi yasal diizenlemeler sonucunda isten ayrilmaya karar verebilmektedir.
3.1.4 isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar

Is gorenlerin isten ayrilmalari sonucunda cesitli maliyetler ortaya
cikabilmektedir. Orgiit tarafindan énemli olan insan kaynaginin isten ayrilmasi bazen
orgiitii sarsarken bazen de sonunu getirmektedir. Orgiit tarafindan katlamlan bu
maliyetleri iic grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar; isten ayrilmanin yarattig
maliyetler, yeni isgoren temin maliyetleri ve ise yeni alinan isgorenlerin
egitilmelerinin maliyetleridir.

Bu gruplandirmaya gore isten ayrilmanin yaratacagi maliyetler, orgiitten arilan
isgérene 6denen licret ve tazminatlar; yeni iggéren maliyetleri, is ilan1 verme, aday
havuzu olusturma, is gorlismelerinin olusturulmasindaki maliyetler; ise alinacak
isgorenin egitilmeleri maliyeti ise isin nasil yapilmas: gerektigi ile ilgili egitimlerin
maliyeti, performans arttirma maliyetleri ve orgiitiin sosyal yapisinin tanitilmasi gibi
siralanabilmektedir.

Bunlarmn yaninda dolayli olarak yiiklenilen maliyetlerde bulunmaktadir. Isin
temel yapisini bilen bir isgdrenin ayrilmast sonucunda rakip firmalarin saglayacagi
rekabet avantaji ve katlanilan zarar maliyetleri etkilemektedir.

Kalifiye bir ¢aliganin Orgiitten ayrilmasi, orgiitiin isleyis carkinda bozulmaya
sebebiyet verir. Yerine ise alinan iggérenin, orgiite adapte olamamasi ya da Orgiitiin

eski isleyis seviyesine gelememesi sorunlar1 da beraberinde getirecektir. Ayrica isten

62



ayrilanlarin arkasinda orgiitte kalmaya devam edenlerin iistiinde yaratacagi moral
bozucu sonugclari olabilmektedir. Kisinin isten ayrilmasi sonucu yapmis oldugu islerin
orgilitte calismaya devam eden personele verilmesi ile is yiikiiniin artmasindan dolay1
orgilit icinde motivasyon kayiplarina neden olacaktir. Bu tip durumlarda ¢6ziim olarak
ek ilave ticretlerin verilmesi ile is yiikii artan personelin motivasyonu yeniden

saglanmis olur.
3.2 Is Karsit1 Davramslar

Literatiirde iiretkenlik karsiti is davranislar1 olarak da bilinen is karsiti
davraniglar, orgiitlerin son yillarda sik¢a karsilastigi sorunlardan birisidir. Yapilan
aragtirmalarda 6zellikle son 20 yi1lda bu konuyla ilgili yapilan ¢aligmalara ilginin arttig1
gbzlemlenmektedir. Yasanan bu sorunlar drgiitlerin ¢aligmasini sagliksizlagtirmakta,
isgorenlerin motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve orgiitii amaclarindan saptirip
verimsizlesmesini saglamaktadir (Varoglu ve Sigr1, 2013:624). Orgiitler yasanan bu
olumsuzluklardan korunmak igin is karsiti davraniglara nelere sebebiyet verdiginin
belirlemeli ve bu davraniglarin tekrar yasanmamasi igin Onlemlerini almasi

gerekmektedir (Girgin Kose ve Aksu, 2013:376).
3.2.1 Is Karsiti Davramslar Tanim

Literatiirde gore orgiit ve orgiit calisanlarina zarar veren davraniglar olarak ele
alinan bu kavram c¢esitli arastirmacilar tarafindan farkli isim ve sekilde
siiflandirilarak tanimlandigr goriilmektedir. Martinko ve arkadaslar1 (2002)’ye gore,
orgiit ve isgorenlere yonelik zarar verici davranislar olarak tanimlamaktadir. Bagka bir
tanima gore is karsitt davranislar, iggorenlerin performansini olumsuz etkileyen ve
orgiitlin verimliliginin azaltan dogrudan ve ya dolayli davranislardir (Sezic1,2015:16).

Is karsit1 davranis olarak; saldirgan hareketler, sapiklik, intikam, hirsizlik ve
kurallara uymama gibi 6rgiitiin temel amacin1 dogrudan veya dolayl yolla etkileyen
davraniglar olarak tanimlanmistir (Fox vd., 2001:292). Spector ve Fox (2002)’ye gore
1§ karsit1 davraniglar, orgiitiin kurallarina kars1 gelerek dogrudan Orgiitiin yapisina,
yOneticilerine, ¢alisanlarina, varliklarini hedef alarak biling¢li bir sekilde zarar verme

davramis1 olarak tamimlamaktadir. Ornegin: sozlii, psikolojik ve fiziksel siddet,
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giivensiz ¢alisma uygulamalari, alkol vb. maddelerin kullanilmasi, hirsizlik veya orgiit
mallarina zarar verilmesi is karsit1 davranislar olarak degerlendirilmektedir.

Sackett ve DeVore (2005)’e gore is karsiti davraniglar, calisanlarin orgiitsel
amaclara kars1 olarak kasten davranislari olarak tanimlanmiglardir (Secger ve Seger,
2007:151). Yine ayn1 aragtirmacilara gore li¢ farkli goriis acist mevcuttur. Bunlar;
giivenlik tedbirlerinin kasithi ihlali gibi is karsiti davraniglar, yasadisi ahlaki
davraniglar ve ¢alisanlar tarafindan gergek olmadigi halde sergilenen davranislardir
(Sezici, 2015:3). Fakat arastirmacilar arasinda net bir goriis birliginin oldugunu
sOylemek dogru degildir.

Is karsit1 davranislarin temelinde diismanca ve saldirganlik duygular yer alirken
buna sebep olan birgok olumsuz nedenler yer almaktadir. Spector vd (2006)’ya gére
ise is karsiti davraniglara neden olabilecek iki temel goriis bulunmaktadir. ilk goriis,
calisanin saldirganlig, ikincisi ise maruz kaldigi adaletsizlige karsi gostermis oldugu
tepkidir. Bu iki goriise gore birey, karsilagsmis oldugu problemlere tepki olarak
olumsuz duygulara kapilip negatif tepkiler vermektedir. Orgiit i¢i goriilen adaletsizlik
ise bireyde biiyiik bir stres kaynagi olarak goriilmektedir. Ozdevecioglu (2003) na
gore ise is karsiti davranislar, orgiit ici huzuru bozarak gerginlige sebep olan
davranislar olarak tanimlanmustir.

Yapilan bu tanimlarin ortak noktasi, is karsiti davraniglarin baskalarina karsi
yapilan olumsuz davranislar1 igermesidir. Spector ve Fox (2005)’a gore orgiitler
acisindan calisanlarin istemeden kotii performans sergilemesi is karsitt davranis olarak
goriilmemektedir. Cilinkii burada kisinin amaci bilerek isin yanlis yapilmasi degildir.
Asil neden, calisan isini yapmak istemektedir fakat yeteneklerinin zayif olmasi
nedeniyle isinin yeterince yapamamaktadir. Eger ¢alisanlar bilingli bir sekilde orgiite
zarar verme niyetinde degilse bu davranis is karsiti davranis olarak
degerlendirilmemektedir.

Calisanlar tarafinda bilingli bir sekilde yapilan bu davranislar, 6rgiitiin amag ve
degerlerine ters diisen davraniglardir. Calisanin kendisini Orgiitten ayr1 tutmasi ve
olumsuzluklari davranislarina yansimakta ve bu nedenle sadece is yasamina ve orgiite
zarar vermemekte, ayn1 zamanda ¢alisanlarin giinliik yasamini da etkilemektedir. Bu

nedenle is karsit1 davraniglarin incelenmesi bu derece 6nem tagimaktadir.
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3.2.2 is Karsiti Davramislar Benzeri Kavramlar

Is karsit1 davranislar, isgorenlerin orgiitiin verimli calismasma engel olacak
tarzda davranmasi ve is yapilamaz hale getirmesidir. Literatiirde, 6rgiitsel normlara
zarar veren davranis olarak nitelendirilen bu kavramin farkli isimler altinda da
aciklandig1 goriilmektedir.

Is karsiti davranislar, farkli arastirmacilar tarafindan benzer kavramlar ile
aciklanmaya calisilmistir. Benzer tanimlarda yer alan kavramlarin ortak noktasi,
orgiite ve galisanlarina zarar verici yonde olan davranislar oldugu yoniindedir (Sezici,
2015:3). Nitekim Robinson ve O’Leary-Kelly (1998), orgiitte karsilagilan olumsuz
davraniglar1 aciklamada yaygin bir sekilde kullandig1 antisosyal davraniglar terimini
kullanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2014:106).

Ormnegin yalan sdylemek, lakap takmak, dedikodu yapmak, sahtekarlik, orgiitsel
amaclara uymamak, sahtekarlik gibi Orgiitsel normlara aykir1 hareket eden ancak
calisana ve orgiite daha az zarar verebilecek olan bu davranislar, antisosyal davraniglar
olarak sayilmaktadir. Kisilerdeki duygusal zekanin yetersizligi orgilit ortaminda
olumsuz davranislara neden olarak antisosyal davranislar1 doguracaktir. Isgérenlerin
duygularint kontrol edememesi bu tip davranislara neden olarak orgiit icindeki
iligkilerinin bozulmasina sebebiyet verecektir.

Spector ve arkadaslar1 (2006) kotiiye kullanmayi, diger orgiit calisanlarina zarar
verici agagilama, kiiglimseme, korkutma, tehdit, orgiitsel ve kisisel miilke zarar verme,
kundaklama, ise devamsizlik, saldirganlik, isi bilerek yanlhis yapma, bilerek kotii
performans, isi yavaslatma, geri ¢ekilme, hirsizlik (6rgiitiin veya Orgiit ¢calisanlarinin
mallarmi ¢alma), ise gitmeme, gec gelip-erken ¢ikma ve sabotaj (Orgiite ait mallar
bozma ve tahrip) etmeye yonelik davranislar arasinda aciklamiglardir.

Gruys (1999), literatiirde 87 farkli is karsiti davranis oldugunu belirtmis ve bunu
11 kategori altinda gruplamistir. Bu kategoriler asagidaki gibidir (Secer ve
Secer,2007:153);

. Hirsizlik ve benzeri davraniglar (6rgiite veya miisteriye ait parayi
calma),

. Miilkiyete ait mala zarar verme ( Orgiite ait mala zarar verme, sabote
etme),
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. Bilginin yanhs kullanilmasi (gizli bilgileri agiga c¢ikarma, kayitlari
tahrip etme),
. Zaman ve kaynaklarin yanlis kullanilmasi (bosa zaman harcama,

mesaiye uymama),

. Is saglig1 ve kurallarma uymama(giivenlik kurallarina uymama ve
ogrenmeme),

. Ise devamsizlik (ise gerekgesiz olarak gitmeme, bilingli olarak geg
gitme),

. Diisiik is kalitesi (bilingli sekilde isi kotii yapma),

. Alkol kullanimi (ise alkollii gitme veya is yerinde alkol kullanma),

o Uyusturucu kullanimi (is yerinde uyusturucu madde bulundurup
kullanma),

o Uygunsuz sozlii eylemler (Orgiitte tartisma, bagirma),

o Uygunsuz fiziksel eylemler (¢aligsanlara fiziksel saldirma ya da taciz).

Geleneksel yonetimin, sadece belirli kisiye bagli olup belirli kisilerle iletisimde
olma, giiniimiiz is yasaminda ortadan kalkmig olmas ile ¢alisanlarin orgiit igerisinde
etkilesiminde artig saglamistir. Bu durumda kisilerin birbirlerinden olan talepleri
artmakta, iletisim kayiplar1 ve yanlis anlamalar yaygin hale gelmektedir. ABD’de
yapilan bir arastirmaya gore ¢alisanlarin %90’ mnin isyeri kabaligini 6nemli bir i§ yeri
sapkinligr olarak goérmekte ve bu davranisin is yeri siddetini besledigi yoniinde
diisiinmektelerdir (Varoglu ve Sigri, 2013:643). Is yerindeki sapkm davranislar,
orgiitlerde ¢alisan bireylerin bilingli bir sekilde orgiitsel normlara karsi gelerek,
orgiitsel yapiya, liyelere ve sahip olunan mallara zarar verme davranist olarak

tanimlanmaktadir (Spector ve Fox, 2002:272).
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Sekil 3.1: Is Yerinde Orgiite Yonelik Sapkmn Davranislarin Simiflandirilmasi

Uretim Sapmast /F Miilkiyet sapmasi
Isten erken ayrilma Sabote etme
Uzun dinlenme molalar1 verme Riisvet alma
Kasitl olarak is yavaglatma Calisilan saatleri fazla gosterme
Kaynaklar1 boga harcama Hirsizlik yapma
anemsiz
Ciddi
Politik Sapma Kisisel Sapma
Kayirmacilik yapma Cinsel taciz
Dedikodu yapma SozIi satagsma
Calisma arkadaslarini suglama Hirsizlik
Yikici rekabet etme Calisanlar tehlikeye atma
N

Kaynak: Robinson S. L. ve R. J. Bennett. (2004). “A Typology of Deviant Workplace Behaviors:
A Multidimensional Scaling Study,” Academy of Management Journal 38(2): 565.

Sekil 3.1°de Robinson ve Bennett (2004)’e gore is yeri sapkin davranislari,
ciddiyetlerine ve yapilmak istenen hedefe gore iki kategoride gerceklesmektedir.
Gelistirilmis olan sekle gore sag tarafta yer alan davranislari ciddiyeti bakimindan
onemli olan davranislar, sol tarafta yer alan davraniglar ise nispeten daha 6nemsiz
davraniglar olarak gosterilmistir. Dikey eksende ise hedeflenen kesime gore Orgiite
veya kisiye yonelik davraniglar bulunmaktadir. Bu sayede, orgiite yonelik ve kisilere

yonelik sapma davraniglari arasinda bir bag kurulmustur. Sapkin davranislar sekilde

67



de belirtildigi gibi taciz, dedikodu yapmak, hirsizlik, ise ge¢ gidip erken ayrilmak, is
yavaglatmak, sabote etmek vb. seyler yer almaktadir.

Is karsit1 davramislar benzeri tiirlerinden biri de isyeri zorbaligi-zor kullanma
(mobbing/bullying) Kkavramudir. Is yeri zorbaligi, maruz kalanlar1 yipratmayi
amaglayan siddet davranisini ifade eden bir kavramdir.

Mobbing psikolojik olarak yipratici bir ¢atigma tiiriidiir. Bu ¢catigsmanin belirli bir
siire sonra evrimlesmesiyle mobbing meydana gelebilmektedir. Leymann’a gore
mobbing, oOrgiitlerde bir veya birden fazla kisi tarafindan sistematik bir sekilde
diismanca iletisiminin icerir (Leymann, 1996:168).

Mobbinge maruz kalan bireyler, savunmasiz ve yardim alamayacagi bir
pozisyona itilerek kotii muameleye maruz birakilmaya calisilir. Mobbing’in Grgiitlere
maliyeti, hastalik izinlerinin artmasi, yetismis uzaman kisilerin isten ayrilmasi, isten
ayrilan personelin yerine yeni personel alimindaki maliyetler, yeni ise alinan
personelin egitim maliyetlerindeki artis, performans diisiikligii, verimliligin azalmasi,
isten ayrilanlara ddenen tazminatlardaki artis ve erken emekliye ayrilanlara yapilan
O0demelerde artis goriilecektir (Varoglu ve Sigri, 2013:640).

Is yerinde zor kullanma (bullying), baskalarii istismar edip asagilamak ve
siddet kullanimidir. Mobbing kavrami ile ¢ok karistirilan bir kavram olan zorbalik,
mobbinge gore daha derin bir ifadedir. Zorbalik, orgiitte bir kisinin baska bir kisiye
kars1 siirekli sekilde haksiz, ahlak dis1 ve negatif davranigidir (Boddy, 2011:45).

Bezdirme ve zorbalik arasindaki benzerlige ragmen tanimlardan da gorildiigii
tizere farklar1 bulunmaktadir. Kisaca zorbalik, bir birey baska bir bireye kars1 davranisi
iken; bezdirme ise bir ya da birka¢ birey tarafindan baska bir bireye kars
gerceklestirilmektedir.

3.2.3 Orgiitlerde Ortaya Cikan Is Karsiti Davramslar

Orgiitlerde hos karsilanmayan is karsiti davramislar olarak gériilen dedikodu,
taciz, fiziksel ve sozlii siddet, ise gec gitme ve erken ¢ikma, is yavaslatma, geri ¢ekilme
gibi ayr1 ayr1 gesitli caligmalarda degerlendirilen bu davranislar son dénemde bir biitiin
olarak ele alinmaktadir. Boylece birbirinden farkli gibi gériilen bu davranislar bir arada
degerlendirilmektedir.

Literatiir incelendiginde, 6zellikleri ile birbirinden ayr1 duran fakat birbiri ile

iligskili olan bir¢ok gruplandirilmis tanim goriilmektedir. Spector ve arkadaslari
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(2006)’na gore de, is karsit1 davranislar 6zelliklerine gore farkli degerlendirilse de ayn1
baslik altinda tanimlanmustir.

Orgiitiin genel isleyisi, amag ve degerlerine dogrudan ya da bireylere kars1 zarar
vermeye yonelik olan bu davramiglar birgok aragtirma tarafindan iki boyutta
incelenmistir. Birincisi Orgiite yonelik davranislar, ikincisi ise bireyi hedef alan is
karsit1 davraniglardan olugmaktadir.

Bu sekilde gruplandirma yapan arastirmacilardan biri olan Spector, is karsiti
davraniglar1 Orgiitsel ve bireysel olarak iki agsamada incelemistir. Ona gore Orgiite
yonelik davraniglarin asil amaci isleyise zarar vermektir. Bireyi hedef alan
davraniglarda ise, genel olarak c¢alisanlara yonelik yapilan zarar veren ya da zarar
vermeye yonelik olumsuz davranislart icermektedir (Spector, 2011:343).

Bunun yaninda Spector ve arkadaslar1 (2006), is karsiti davraniglar1 bes grupta
incelemislerdir. Bunlar: diger ¢alisanlara kars1 kotii muamele (abuse against others),
tiretim sapkinlig1 (production deviance), sabotaj (sabotage), hirsizlik (theft) ve geri

cekilme veya isten kagma (withdrawal) olarak arastirmada da ele alinmistir.
3.2.3.1 Diger Calisanlara Kars1 Kotii Muamele (Abuse Against Others)

Direkt olarak caligsanlara karsi zarar vermeye yonelik olan bu davranislar,
fiziksel ya da psikolojik olarak tehditler, dedikodu, k&tii yorum ve kiginin verimli
calismasina engel olarak sekilde goriilen davranislardir. Orgiitlerde bu tiir davranislari,
dogrudan fiziksel saldir1 olarak nadir olarak goriilse de cogu zaman arastirmalara gore
fiziksel olmayan sozlii saldirilar seklindedir. Fiziksel olmayan bu saldirilar genis bir
sekilde degerlendirilebilir. Buradaki amac kisiyi psikolojik ve duygusal olarak
yipratmaktir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005:97) sdzlii saldirilar, calisanin yasi, 1rki,
cinsiyeti, fiziksel 6zellikleri ve engeline yonelik rahatsiz edici saldirganliktir ve kisiyi
bilingli bir sekilde orgiitten dislamaya yoneliktir.

Berkowitz (1998)’e gore, saldirgan davranis ile kisinin yasadig: stres arasinda
bir iliski bulunmaktadir ve yasanan baski ile kiside psikolojik rahatsizlanmalar
goriilmektedir. Bu diislinceyi destekler nitelikte Fox vd., (2002) gore de, is karsiti
davraniglar ile yasanan stres arasinda bir iligki bulunmaktadir. Demirel (2009)
arastirmasina gore ise, Orgilitlerdeki bu saldirgan davraniglar calisanlar iizerinde
duygusal olarak yipranmaya neden olmaktadir. Saldirgan davranmislar, Orgiitsel

normlar1 ve kurum kiiltliriinli olumsuz yonde etkilemekte ve bu tip bir stresli ortamda
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calismakta orgiitlerde kisilerin birbirlerine kotii davranislarda bulunmasina sebebiyet
vermektedir. Bu tiir saldirilar, bilingli olarak Orgilitten ayri tutmaya yonelik
davraniglardir.

Sozlii saldirilar ile amacglanan, c¢alisanlar1 yalmiz birakmak, oOrgiitten
uzaklagtirmak, yalniz birakmak, iletisimini engellemek, giiliing duruma diigiirmek,
itibarin1 zedelemek ve hakkinda asilsiz sOylentiler ¢ikartarak is karsiti davranigin
ortaya ¢ikmasina sebep olmaktir (Demirel, 2009:125).

Kisinin icinde bulundugu c¢evre, sosyal veya saldirgan davranislarinin
belirleyicisidir. Kisinin sahip oldugu A veya B tipi kisilik 6zelliklerine gore de
davraniglarini etkiler. Diger bir ifadeye gore orgiit i¢i sosyal, asosyal, nevrotiklik, i¢i
kapaniklik ya da disa aciklik gibi 6zellikler bireyin ruh haline gore sekillenmektedir.

Yapilan arastirmalara gore, drgiitte gecirilen siire arttik¢a saldirgan davraniglarin
arttig1 yonde bulgular bulunmustur. Bu arastirmalarda siddete maruz kalanlarin ortak
ozellikleri de aragtirilmig ve bulgulara gore 6zgiiveni diisiik bireylerin bu davraniglara

maruz kalma riskleri yiiksek bulunmustur (Gtil, 2010:94).
3.2.3.2 Uretim Sapkinhg (Production Deviance)

Uretim sapkinligi, orgiitlerde kasith olarak yapilan ve basarisizliga neden olan
bir faktordiir. Nitekim Neuman ve Baron (1998)’a gore, iiretim sapkinligi ve orgiite
olan bu saldirilar 6rgiitsel hedeflere yapilan bir saldir tiirii olarak tanimlanmaktadir.
Buna gore iiretim sapkinligi, orgiit tarafindan onaylanmayan yasa dis1 siddete bagh
olarak gelisen ve 6rgiit mallarina zarar vermeye yonelik hareketlerdir. Ornegin iiretimi
saptirma, gizli olarak yapilan bir davranis oldugundan dolay1 da orgiitler tarafindan
ispat edilmesi oldukea giigtiir (Spector, 2006:449).

Orgiit icinde ¢alisanlar tarafindan zaman zaman rgiitsel amaclar goz ard1 ederek
sahip olunan varlik ve olanaklar etkili bir sekilde degerlendirilmemektedir. Is saatlerini
kendi 6zel isleri i¢in ayirarak kotii niyetli kullanabilirler. Ayrica ¢alisma saatleri i¢inde
kullanilan molalar1 uzun kullanmalari, mazeretsiz izinler, misafirlerine gereginden
fazla zaman ayirmasi gibi seyler orgiitsel amag¢ ve hedefleri engelleyerek is karsiti
davraniglara neden olmaktadir (Demirel, 2009:123). Uretim sapkinligi; islerin
zamaninda yapilmamasini saglama ve Orgiitlin performansini olumsuz yonde

etkileyecek davraniglar biitliniidiir.
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Uretim sapkinligy; drgiite ait olan bilgi ve belgeleri tahrip etmek, dnemli bilgileri
orgiit disina ¢ikarmak, yoneticilere bilerek yanlis bilgi vermek, egitimli ve isiyle ilgili
yeterli tecriibeye sahip olunmamasina ragmen yalan sdylemek gibi davranislar 6rnek
gosterilebilir (Demirel, 2009:123).

Literatiire gore, ¢alisanlarin kendi ¢ikarlarini orgiitlin {istiinde tutmasi sonucu
goriilen kaynaklarin iretim sapkinligi, is verimliligini ve Orgiitiin performansini

diisiirerek kisileri olumsuz yonde etkilemektedir.
3.2.3.3 Hirsizhk

Orgiitlerde ¢alisanlar tarafindan gergeklestirilen hirsizlik, is yerleri igin biiyiik
bir sorun olarak kabul edilir. Arastirmacilar tarafindan hirsizlik, diger boyutlarda
oldugu gibi orgiite kars1 bilingli bir sekilde gerceklestirilen zarar verici bir davranig
olarak nitelendirilmektedir (Neuman ve Baron, 1998:400). Payne ve Gainey (2004)’e
gore hirsizliga diisiik 6zgiiven, kisilik, demografik ozellikler, orgiitsel adaletsizlik,
calisma ortami ve stres neden oldugu belirtilmistir.

Arastirmalara gore Orglit i¢inde {icreti diigiik olanlar ve organizasyon yapisinda
en altlarda yer alanlar genelde mutsuzlardir. Arastirmacilar da bu mutsuz olan
calisanlarin Orgiitiin ara¢ ve gereglerini veya calisanlara ait mallar1 calmaya tesebbiis

ettiklerini belirtmiglerdir (Neuman ve Baron, 1998:411).

3.2.3.4 Geri Cekilme (Withdrawal)

Geri ¢ekilme, kisilerin orgiitiin genel kurallarina aykir1 olarak belirlenen ¢aligma
saatlerinden daha az siirede is siiresini kisitlamasidir. ise gitmeme, devamsizlik, ise
gec gitme, isten erken ayrilmasi ve verilen molalardan daha uzun siire ara verme gibi
davraniglar geri ¢ekilme olarak sayilmaktadir (Spector, 2006:450).

Ise devamsizlik; calisanlarin mazeretsiz bir sekilde drgiite haber vermeden ise
gelmemesi olarak tanimlanir (Tiitiincii ve Demir, 2003:152). Devamsizliklar, orgiitiin
verimliligini olumsuz etkiledigi gibi calisanlar agisindan da 6nemlidir. Bu ylizden
devamsizlik calisan ile Orgiit arasinda iliskinin yaninda istthdam ve insan kaynaklari
politikalarin1 da yakindan ilgilendirmektedir.

Calisanin geri ¢ekilmesinin gesitli nedenleri olabilmektedir (Bacak ve Yigit,

2010:31). Literatiire gore bunlarin basinda, diisiik is tatmini, degisken ¢alisma sartlari,
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amirlerin ¢alisanlara karsi adil olmayan davraniglari, ¢alisanlarin siirekli sikict ve
monoton islerde calismalari ve gilivenli olmayan caligma sartlar1 gibi nedenler
calisanlar1 devamsizlik yapmaya, isten kagmaya ve geri ¢ekilmesi gibi davraniglara
itmektedir.

Spector (2006)’ya gore, geri ¢cekilme davranislar1 dogrudan dogruya orgiite zarar
vermeye yonelik bir davranig degildir. Bunun yerine, bir durumdan kagma ya da
sakinmak i¢in yapilan bir davranis olmamasi sebebiyle diger is karsiti davraniglara
gore farklilik gostermektedir. Bu davranisi gosteren bireyler gergekte 6rgiite dogrudan
zarar vermek istememekte, aslinda maruz kaldig1 adaletsizlikten, tatminsizlikten ya da

olumsuz duygular hissettiren durumlardan uzaklagsmak icin bu yola bagvurmaktadir.
3.2.3.5 Sabotaj (Sabotage)

Sabotaj, orgiite ait olan mal ve miilklerin bozulmasi ya da kasith olarak tahrip
edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Spector, 2006:449). Neuman ve Baron (1997)
aragtirmasina gore sabotaj, orgiitiin calismasini engellemeye yonelik veya makinalari
bilingli olarak davraniglar olarak tanimlamislardir. Ambrose ve arkadaslar1 (2002)’ye
gore sabotajin ii¢ varsayimi bulunmaktadir. Birincisi; sabotaj, zarar vermeye yonelik
bir davramstir. Ikincisi; bilingli sekilde yapilmasidir. Ugiinciisii ise; hedef olarak bir
bireyi, malzemeyi ya da Orgiitiin biitiiniine yapilmasidir. Literatiire gore sabotaj,
orgiitiin isleyisine zarar verme, Orgiitsel diizeni bozma ya da saptirmaya yonelik
hareketlerden olusmaktadir (Ambrose vd., 2002:948).

Sabotaj genel anlamda bes temel nedene dayandirilmaktadir (Ozdevecioglu ve
Aksoy, 2005:98). Bunlar asagidaki gibi 6zetlenmistir:

Giigsiizliik: Ozgiirliigiin veya 6zerkligin yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu
tip davranislarda kisiler, dikkat ¢cekebilmek ve gii¢ elde etme miicadelesi igine girerler.
Bunu da yapabilmek adina Orglit i¢i yapilan grevler, arag-gereclere zarar verme ve
giigsiizliikten yapilan kundaklama davranislar1 6rnek gosterilebilir.

Hayal kirikligi: kisinin amacina ulagsmasi yonii 6niindeki engeller nedeniyle
ortaya cikan hayal kirikligina ugramasidir. Hayal kirikligi yasayan bireyin nasil
davranacagi, hem orgiitiin hem de kisinin 6zelliklerine gore degisiklik gostermektedir.
Bazis1 ise gitmeme veya ge¢ gitme gibi davranislar gosterirken, bazilari ise bu

durumda saldirganlasabilir.
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Is Kolaylastirma: Isin yapilis siirecinin bir sekilde kundaklanarak daha kolay
yapilabilmesini saglamaktir. Buradaki asil amag¢ isi bozmak degil, kural dis1 bazi
islemler ile daha az emek ile isi yapabilmektir.

Can sikintis1 veya eglence: bazi bireylerin orgiitte canlarinin sikilmasi sonucu
yangin alarmini ¢aligtirmasi, saatleri ileri almasi ya da geri almasi ve 1siklar1 aniden
sondiirmesi gibi hareketler yapmasidir. Buradaki amag, eglenmek ve is yagsamina biraz
heyecan katmaktir fakat literatiire gore bunlarin kundaklama ile sonuglanabilecegi
belirtilmistir.

Adaletsizlik: bireyin oOrgiit icinde adil olamayan davranislarin oldugunu
diisiinmesi sonucu adaleti saglamak amaciyla kundaklama davranisina yonelmesidir.

Sabotaj, calisanin kizdirilmasi ve diigmanca duygular besleyip karsilik olarak
gosterilen davraniglardir. Daha ¢ok ters giden herhangi bir seye dikkat cekmek,
orgiitsel degisime direng gostermek veya diger calisanlar karsi tistiinliik kurmak igin

basvurulan eylemlerdir (Spector, 2006:449).
3.2.4 Is Karsiti Davramslarin Belirleyicileri

Is karsiti davramslarin  belirleyicileri konusunda yapilan calismalar
incelendiginde literatiire gore iki belirleyiciden s6z edilmektedir. Bunlardan ilki
bireysel digeri ise durumsal belirleyicilerdir.

Marcus ve Schuler (2004)’e gore, durumsal ve bireysel belirleyiciler motivasyon
ya da kontrolle aciklanabilecegini 6ne siirmiiglerdir. Seger ve Seger (2007) tarafindan

model haline getirilen bu siniflandirma tiirti asagidaki sekilde verilmektedir.
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Sekil 3.2: Is Karsit: Davranislarin Belirleyicileri

Motivasyon

N\ [/ )

Tetikleyiciler

Egilim

Sonuglari ya da eylemin kendisini
daha gekici kilarak, bireyi is karsitt
davranislar sergilemeye yonelten
bireysel 6zellikler

NG DARN J

Bireysel i Durumsal |
/ \ /Flrsatlar \

Bir tepki niteliginde is karsiti
davraniglara yol agabilen digsal
olaylar

i¢csel Kontrol . ,
Is karsit1 is davranislarini
Is karsit1 is davramglarinin gergeklestirme ¢abasini, istenen
olusmasini engelleyen biitiin sonuglara ulasmay1 kolaylastilrara.k.ya
birevsel &zellikler da olasi olumsuz sonuglar1 birey igin
Y daha katlanilir hale getirerek

- J

Kontrol

Kaynak: Marcus, B. ve Schuler, H. (2004). Antecedents of counterproductive behavior at work:
A general perspective. Journal of Applied Psychology, 89(4), 647-660.

Bireysel belirleyiciler, kisilik ve demografik faktorler; orgiitsel belirleyiciler ise
orgiitsel kosullar ve isin niteliginden olusur. Sekil 3.2°den de anlasildigi gibi;
motivasyon, digsal baskilar ya da bazi igsel diirtiiler sonucunda isgdrenleri is karsiti
davraniglar yapmaya iterken, kontrol teorileri, bireyin davraniglarinin uzun dénemli
diistiniilmesi, sosyal kurallarin icsellestirilmesiyle kisi ile is karsit1 davraniglar
arasinda engel olabilecegini dngoriilmektedir.

Literatiirde neredeyse biitiin teoriler, is karsiti davraniglar1 agiklamak i¢in
bilginin islenme siireci ile baglantili olan faktorlerden yararlanmaktadir (Martinko vd,
2002:42). Biitiin teorilerde genel olarak iki unsur tanimlanmstir. ilki, isgdrenlerin
esitlik, adalet, basar1 ya da basarisizlik algilariin nasil degerlendirildigiyle alakalidir.

Ikincisi ise bu durumla atfedilen sonuglarm, davramslar1 ve duygulari nasil
etkileyecegi ile ilgilidir. Kargilagilan durumlarin niteliklerinin degerlendirilme siireci
cesitli sekillerle tanimlanip dengesizlik, adaletsizlik ya da esitsizlige sebep olan
durumlarin karsilastirilmasini kapsamaktadir.

Orgiitlerde ilk olarak ortaya cikan dengesizlik, adaletsizlik ve esitsizligin
algilanmas1 sonucunda buna sebep olan neden ile iliskilendirme yapilmaktadir. iginde
bulunulan durum ya da kosullar bu iliskilendirmeyi etkilemektedir. Duruma gore farkli

iki kisi ayn1 durumu adaletsiz/esitsiz/dengesiz olarak nitelendirebilir.
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Fakat burada onemli olan olaya neden olanlarla iliskilendirilen gergekler
sonucunda verilecek olan ig karsit1 davraniglar etkileyecektir. Diger bir ifadeyle,
isgorenlerin olumsuz durum karsisinda kendi eksikliginden kaynaklandigini kabul
etmesi durumunda sucu iistlenerek is karsiti davraniglar gostermeyecektir. Fakat
kisinin istenmeyen bir durumla karsilagsmasi, kiskanglik ya da kotii niyetten
kaynaklaniyorsa ve siireklilik arz ediyorsa is karsitt davraniglarda bulunmasi daha
kolaydir.

Olumsuz durumlarin dis nedenlerle iliskilendirilmesi is karsitt davraniglara yol
acarken, i¢sel nedenlerle iligskilendirilmesi ise kisini daha ¢ok kendisine zarar verici

davraniglara neden olmaktadir (Seger ve Seger, 2007:164-165).

Sekil 3.3: Is Karsiti Davranislara Nedensel Mantik Yaklagimi

. Kendine Zarar
Durumsal Degiskenler Veren
Kat1 politikalar Davramsiar
Rekabetci gevre Sugluluk Hlag kallantm:
Liderlik tarar / Alkol kullanimi
Kurallar ve prosediirler Biligsel Islemler \ et
Ekonomik kosullar Dengesizlik Atfetme Depresyon
.. Pasiflik
Odiillendirme sistemleri Algilart
Koétii galisma kosullar: Igsel/Siirekli
Dissal/Siirekli Misillemeci
Davranisla
r
Bireysel Farkhhklar Kizgmhk/ Saldirganlik
Olumsuz duygulanim .
Y9 Engelleme Siddet
Duygusal denge Sabotaj
Diiriistliik s
Terdrizm
Cinsiyet Hirsizhk
Atfetme tarzi Dolandiricil
Oz degerlendirmeler ik
Ravharlil-

Kaynak: Martinko, M. J., Gundlach, M. J. ve Douglas, S. C. (2002). Toward an integrative theory
of counterproductive workplace behavior: A causal easoning perspective. International Journal of
Selection &Assessment, 10(1/2), 43.
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Yukaridaki sekil 3.3’te gOriildiigli ilizere olumsuz durumun siireklilik
gostermemesi beklentileri farklilagtirmaktadir. Olumsuz durumun devam etmesi ile is
karsit1 davraniglara bagvuruldugu goriilmektedir.

Spector (2011)’e gore, is karsit1 davraniglara neye neden oldugu ile ilgili kisilik
ve diirtistliik testlerini kullandigin1 ancak hangi kisilik boyutlarinin bu davraniglarin
belirlenmesi gerektigini one siirmektedir. Is karsiti davranislarin belirlenmesinde
temel olarak g¢evresel sartlar, biling ve duygular etkili olmaktadir. Arastirmacilar

tarafindan kisilik bu boyutu etkileyen bir unsur olarak ele alinarak bir model

gelistirilmistir.
Sekil 3.4: Kisilik Degiskenleri ile Is Karsit1 Is Davramislar1 Modeli
Kisilik Kisilik
Kisilik

Diisman gérme |——3 | Olumsuz —_—

. duygular Siki1 denetim

Onyargi

Kizen karakter

Cevre Biling Duygu Davrams
Tegvikler —» | Degerlendirme » | Kizginlik _ Is Kargit
Firsatlar Atfetme Endise Davranislar

Kisilik Alg
Denetim L » | Algilanan
odagt Denetim

Kaynak: Spector, P. E. (2011). The relationship of personality to counterproductive work
behavior (CWB): An integration of perspectives. Human Resource Management Review, 21(4), 347.

Spector (2011)’e gore is karsiti davraniglarin ortaya cikmasinda cevresel
faktorler hizlandiric1 etki yapmaktadir. Diisman goren, onyargi, 6zseverlik kisilik
degiskini, is karsit1 davraniglara neden olan siiregte biling boyutunu degerlendirme,
atfetme etkilemektedir. Olumsuz duygular ve kizgin karakter kisilik degiskeni ise

kizginlik ve endise boyutunu etkilemektedir.
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Kisiligin yaninda isgorenler diger bireyler tarafindan kendilerine yonelik
diismanca tavirlarda bulundugunu diisiindiigii durumlarda, kendisine zarar verilmis
hissedip intikam almay1 diisiinebilmektedir. Dolayisiyla bireyler kendilerine yapilan
en ufak bir saldirtya karsilik saldirgan davranislarda bulunabilir. Buna diismanca
yiiklemeler yapma egilimi denilmektedir (Neuman ve Baron,1998:405).

Neuman ve Baron (1998), isgorenlerin is karsit1 davraniglara neden olan kisilik
faktorlerini ti¢ kategori altinda toplamistir. Bunlar “A tipi kisilik yapis1”, “kendini
kurgulama/6zizleme davranisi” ve “ diigman atfetme egilimi”dir.

Bu siniflandirmaya gore A tipi kisilik yapisina sahip bireylerin temel 6zellikleri,
cabuk sinirlenme, acelecilik, rekabetcilik ve siirekli baski altinda hissetmektir. Buna
karsilik B tipi kisilik 6zellikleri ise daha agir bash ve sakin davranislar sergilerler. A
tipi kisiligine sahip olan bireyler B tipi kisiligine gére daha ¢ok ¢atisma i¢inde bulunup
is karsit1 davraniglar gosterme egilimine sahiplerdir.

Kendini kurgulama/6zizleme davranisi, bireylerin davraniglarini  kontrol
edebilecegi ve duruma gore kontrol edebildigi bir kavramdir. Kendini kurgulama
diizeyi yiiksek olan bireyler, kisiler arasi iliskilerine dikkat ederek davranislarini
onlarin istiinde olumlu etkiler birakacak sekilde kurgulamaktadirlar. Kendini
kurgulama diizeyi diisiik olan bireyler ise davranislarina pek 6nem vermemektedir.
Dolayisiyla, kendini kurgulama diizeyi diisiik olan bireyler daha az uzlagsmaci tavir
sergileyerek onlardan daha fazla is karsit1 davranis beklemektedir.

Diismanca atfetme egilimi ise isgorenler diger bireylerin davraniglarini
kendilerine diismanca yapilmis olarak yorumlamalari durumunda bedel 6detmeyi
isteyebilirler. Bazi bireyler kendilerine yapilan her davranisi diismanca yapildigini
diistinerek 6¢ alma egilimi gosterirler. Bu durumda orgiit i¢inde saldirgan davranislar

sergilenir.

3.3 Arastirma Hipotezleri

Temel amaci sivil havacilik sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin isten
ayrilma niyeti ile is karsiti davranislar {izerindeki etkisini tespit etmek olan bu
aragtirma kapsaminda yapilan literatiir incelemesi sonucunda ulasilan bilgileri

asagidaki bagliklar altinda kisaca anlatmak miimkiindiir.
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3.3.1 Orgiitsel Baghhk ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Aragtirma kapsaminda bagimsiz degisken olarak incelenen orgiitsel baglilik
kavrami herseyden Once calisanin igsellestirdigi ve begendigi orgiitsel yonelimlere
gore degisen ve gelisen bir tutumdur (Tak ve Cift¢ioglu, 2009: 161).

Calisanin isiyle ve orgiitiiyle arasinda gelistirdigi bu psikolojik iliskinin olumlu
yonde gelisimi agisindan ¢alisanin orgiitiin amag ve hedeflerini 6zlimseyerek siirekli
bir sekilde orgiitte kalmay1 arzu etmesi beklenir (Demir, 2007:102). Bu agidan
orgiitsel bagllik ¢alisanin isten ayrilma diisiincesini engelleyen en 6nemli faktorlerin
basinda gelmektedir (Kim vd., 2005: 175).

Orgiitsel baglihigm aksine isten ayrilma niyeti ¢alisanlarin baglhiliklari, drgiite
yapmis olduklar1 yatirimlarin karsiligini alabilmelerine baglhidir. Calisma siiresi, yas,
cinsiyet, medeni durum ve egitim gibi faktorler orgiitsel baglilig1 etkileyerek isten
ayrilma niyeti {izerinde degisiklige neden olurlar (Ince ve Giil, 2005:97).

Nitekim Rusbelt vd. (1988)’e gore isten ayrilma niyeti, isgorenlerin orgiit igi
kosullardan tatmin olmamalar1 durumunda ortaya ¢ikan yikici etkilere yol agan bir
eylem sekli olarak tanimlanmaktadir. Is gérenlerin isten ayrilmalari sonucu olusan
yiiksek isgdren devir orani, orgiitler lizerinde maliyet arttirict bir unsur olarak negatif
etki yapacagindan dolayr bu kavram Orgiitsel davramis acisindan negatif calisan
davranisi olarak nitelenmektedir.

Oysa Cetin ve Basim (2011)’e gore oOrgiitsel baglilik, isgorenlerin kendisini
orglitlin bir parcasi olarak goriip, orgiitiin amacg ve degerlerini benimsemesi ve Grgiit
yararina hareket ederek orgiitte kalmaya devam etmesini sagladigini belirtmektedir.
Calisanlar agisindan yiiksek diizeyli bagli olanlar, diisiik baglilik duyanlara oranla
daha fazla orgiitte kalma niyeti tasimaktadir. Bunun yaninda diisiik diizeyde baglilik
duyan isgorenler, devamsizlik ve isten ayrilma niyeti gostererek yiiksek diizeyde
1sgoren devri olmasi ile iliskilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003:14).

Her iki kavram arasindaki aksi yonlii etkilesim iki kavramin birbiriyle benzesen
ve ayrisan yanlarini incelendiginde daha net anlagilacaktir. Bu anlamda ilk olarak
sOylenmelidir ki, orgiitsel baglilik orgiite bir biitlin olarak genel bir duygusal tepkiyi
yansitip genel bir kavramdir. Isten ayrilma niyeti ise, kisinin ise veya isin belirli
yonlerine olan bir tepkisinin ifadesidir. Bagllik is doyumuna gore daha kalic1 olup

isyerindeki giinliik olaylardan kolayca etkilenmez (Varoglu, 1993: 27-28).
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Ayrica literatiirde yapilan arastirmalarda oOrgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyetinin azaltilmasinda, anahtar degisken oldugu ileri siiriilmektedir (Meyer vd.,
2002; Simsek vd., 2005; Fournier vd., 2010).

Literatiirde yer alan bazi arastirmalarda ise diislik diizeydeki orgiite baglilik
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini agiklayan ve bunun bir {iriinii olarak kabul edilen
bir gelisme seklinde nitelenmektedir (Tinaz, 2005: 30).

Ornegin Chen (2007) orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda neden
sonug iligkisi oldugunu; Steers’in (1977) arastirmalari, orgiitsel bagliligin isten
ayrilmanin en 6nemli nedeni oldugunu; Bateman ve Strasserin (1984) aragtirmalari ise
isten ayrilmanin diisiik orgiitsel bagliligin bir sonucu oldugunu belirtmektedir.

Youself (1999) aragtirmasi kapsaminda 447 katilimcinin gesitli orgiitsel algi ve
davraniglarin1 Slglimlemek {izere yapilan arastirma sonucunda calisanlarin orgiitsel
bagliliklariyla bireysel performanslari arasinda pozitif; buna karsilik isten ayrilma
niyetleri degiskeni agisindan negatif kolerasyon tespit etmislerdir.

Benzer sekilde Kim vd., (2005) arastirmasi kapsaminda gida sektoriinde
yiriitiilen arastirmada 327 katilimciyla gergeklestirdikleri arastirma soncunda
calisanlara gosterilen destekle is doyum diizeylerindeki artislarin dogrudan dogruya
onlarin orgiitsel bagliliklar iizerinde pozitif etkiye sahipken, isten ayrilma niyetleri
tizerinde negatif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Yurtiginde ayn1 konuda yapilan bir baska arastirmada ise, Oriicii ve Esenkal
(2005) orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkileyen is tatmini, motivasyon ve orgiitsel
giiclendirme gibi stratejilerin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini ise negatif yonde
etkiledi; ozellikle orgiitsel bagliligi artan caliganlarin isten ayrilma niyetlerinin
azaldigin1 ortaya koymuslardir.

Literatiirde yer alan bu caligmalara gore denilebilir ki, nasil ki calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin gelisim yonlerine gore c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri de negatif yonde etkilenmektedir. Diger bir ifadeyle orgiitsel baglilikla isten
ayrilma niyeti birbirini tersine etkileme potansiyeli tasimaktadir. Oyleyse denilebilir
ki, orgiitsel baglilik ile ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda ters orantili bir
iliski bulunmaktadir.

Calisanlarin orgiitlerine karst olumlu bir tutum gelistirerek baglilik diizeylerinin
yiikseltilmesiyle birlikte o is yerinden ¢alisanlarin kendi istegiyle ayrilmalarinin 6niine

gecilebilecektir (Varoglu ve Sigri, 2013). Bununla birlikte drgiitsel bagliligin Meyer
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ve Allen smiflandirmas1 kapsaminda ele alman ii¢ alt boyutu kapsaminda bir
degerlendirme yapmak gerektiginde ayni varsayimlarin s6z konusu olup olmadigina
yonelik yeniden literatiire bakmak yerinde olacaktir.

Daha 6nce soylendigi tizere Meyer ve Allen (1991:61) siniflandirilmasina gére
duygusal, devam ve normatif seklinde gruplandirilan orgiitsel bagliligin 6zellikle
duygusal boyutu, calisanin orgiitiin bir {iyesi ile kendisini gorerek bu is yerinde
calismaktan dolayr mutlu olmasini ifade etmektedir.

Bu kapsamda Meyer ve Allen siniflandirmasinda “duygusal bagliliga” denk
gelen yiiksek baglilik seviyesine sahip calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin zayif
olacag: literatiirde sdylenmektedir (Ozdevecioglu, 2003:113).

Zira orgiitlerine duygusal yonden baglanan c¢alisanlar orglitlerini daha fazla
sahiplenerek, orgiitiinden kopmak ya da ayrilmak istemeyeceklerdir (Nogueras, 2006).
Ayrica duygusal yonden orgiitsel baglilig1 artan ¢alisanlarin yogun oldugu islerde ve
sektorlerde galisanlarin isten ayrilma orani sektor i¢inde en diisiik paya sahip oldugu
cesitli aragtirmalarla ortaya konulmustur (Meyer ve Allen, 1997; Cekmecelioglu,
2006: 165).

Omegin Tett ve Meyer (1993) arastirmasi sonucunda calisanlarin orgiitsel
baglilig1 onlarin isten ayrilma niyeti iizerinde olumsuz etkiye sahip olmanin yani sira
bu baghliktaki zayiflamalar ile isten alinan tatminin diislisii  birlikte
degerlendirildiginde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin olusumunda yiizde elli bes
orana sahip oldugu bu arastirmayla ortaya konulmustur.

Cekmecelioglu (2006) arastirmasinda is doyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda
aract degisken olarak incelenen oOrgiitsel baglilik degiskenin {niversitede farkl
birimlerde ¢alisan personeli 6rneklemine gore agiklamaya calismiglardir. Arastirma
sonucunda is doyumundan daha giiclii bir sekilde orgiitsel baghiligin isten ayrilma
niyeti iizerinde etkisi oldugu sadece oOrgiitsel bagliligin negatif alt boyutunun isten
ayrilma niyeti lizerinde herhangi anlamli bir etkiye sahip olmadig1 ortaya konulmustur

Yurt i¢inde yapilan bagka bir ¢alismada ise; Cakar ve Ceylan (2005) arastirmasi
sonucunda basta duygusal baglilik olmak {izere ¢aligsanlarin 6rgiitsel bagliliklarindaki
tim artislar dogrudan dogruya calisanlarin isten ayrilma diisiincelerini gerilettigi
ortaya konulmustur.

Oyle ise literatiirdeki bu tespitlerden yola ¢ikarak bu arastirma kapsaminda

calisanlarin islerine yonelik li¢ boyutta gergeklesen orgiitsel baglilik davraniglarinin
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onlarin isten ayrilma niyetlerini negatif yonde etkileyecegini varsayan asagidaki

hipotezler 6nermek miimkiindiir:
H1: Orgiitsel baghhgmn (Hla: Duygusal Baghhk, Hlb: Devam Baghhg,

Hlec: Normatif Baghlik) isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.
3.3.2 Orgiitsel Baghlik fle Is Karsiti Davramslar Arasindaki Iliski

Oncelikle sdylenmelidir ki, literatiirde yer alan tiim arastirmalarda orgiitsel
baglilik pozitif yonlii istenilen bir ¢alisan davranigi olarak tanimlanirken, is karsiti
davraniglar orgiitlerde kesinlikle istenilmeyen ve negatif yonlii ¢alisan davranislar
olarak nitelenmektedir. Dolaysiyla zaten dogas1 geregi bu iki kavramin bir araya
gelmesi ya da birbirini pozitif yonde etkilemesi beklenmez.

Literatiirde isgorenlerin Orgiite olan bagliliklarinin is doyumu, motivasyon,
performans artis1 ve orgiitte kalmaya devam etme istegi gibi orgiitsel davraniglarla
yakindan ilgkili oldugu yéniinde genel bir kabul séz konusudur. Ozellikle yiiksek
orgiitsel baglilik diisiik isgéren devrini beraberinde getirirken, isletmeye yonelik
igsellestirilmis pozitif tutumlardan olusan yiiksek baglilik ise isgorendeki isten
ayrilama istegini yok eder mektedir. (Schultz ve Schultz, 1990:291; Miner, 1992:127;
George ve James, 1996:87).

Nitekim McCroskey, (2007:18) arastirmasi kapsaminda orgiitsel baglilik ile is
karsit1 davraniglar arasindaki iligkiyi yoradayan is tatmini, orgiitsel giiven, adalet,
vatandaslik davranis1 ve bunlar gibi ¢alisan davranislarina gore sekillenen oOrgiitsel
baghlik zayifladik¢a calisanlarin performanslar1 azalarak isten ayrilma niyetleri
giiclenecektir. Ayrica bu durum orgiitte ¢esitli diizeyde bilgi paylasimi sorunlarinin
yant sira ise devamsizlik, kaynaklar1 ve bilgiyi kotiiye kullanma gibi is karsiti
davraniglart arttiracaktir. Dolayisiyla calisanlarin baghlik seviyelerinin diisiik veya
yeterli olmadigt durumlarda, is karsiti davraniglarin ortaya ¢ikma olasiliginin
artacagini soylemek miimkiindiir.

Gergekten de distik orgiitsel baglilik seviyesinde ¢alisanlarin neden olduklari
orglitsel zararlar orgiitte i3 devir hizinin yiikselmesinden is karsitt davraniglarin
artmasina kadar pek ¢ok zarara ve kayba neden olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007).
Ayrica galisanlarin Orgiit ici sosyal iliski diizeyleri, is karsitt davraniglarin varliginm

teskil etmektedir. Calisanlar arasinda iliskilerin karmasikligi ise orgiit i¢indeki refahi
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olumsuz etkiler. Bu da c¢alisanlarin psikolojik agidan kendisini mutsuz hissetmesi,
orgiite veya ise kars1 bazi olumsuz davranislarin sergilenmesine neden olur (Demirel,
2009:126).

Ote yandan literatiirde diisiik diizeyde orgiitsel baghiliga denk gelen “devam
bagliligl” ve ‘“normatif bagliliga” sahip calisanlarin daha ¢ok is yerlerindeki
tecriibelerinin yiiksek oldugu fakat orgiite olan bagin gii¢lii olmadigini gosterircesine
hareket ettiklerinden bahsedilmektedir.

Ayrica literatiirde diisiik baglilik diizeyi, c¢alisanlarin diisiik is basarisi
gostermesine ya da isinden ayrilmasina neden olabildigi gibi, isletme verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilen sorunlu bir diizey olarak nitelendirilmektedir (Allen ve
Meyer, 2001). Orgiite diisiik diizeyde baglilik gosterenler, 6rgiit disi ilgi gruplarmna
daha fazla yonelirken, is karsit1 davranislar1 daha fazla sergileme egilimleri gosterirler.

Diistik diizeyde baglilik, hem birey hem de dolayli olarak orgiit i¢in olumlu
sonuglar da dogurabilir. Ornegin Randall (1987) arastirmasinda diisiik ve zayif baglilik
diizeyinin Orgiit icinde ¢catigma ve belirsizlik ortami yaratacag belirtilmektedir. Ayrica
orgiite baglilik diizeyinin diisiikliigii orgiite hem kisa hem de uzun vadede olumsuz
sonuglari olan bilgi sizdirmaya sebep olabilir. Ozellikle 6rgiit i¢indeki bilgileri disariya
sizdirmak suretiyle hem Orgiite zarar veren bireylerin kariyerleri de ciddi zararlar
gorecektir.

Dozier ve Miceli (1985) arastirmasinda is doyumunun orgiitsel bagliligin 6nciili
oldugu 6n kabulii ile ortaya koydugu calismasinda, 6zellikle duygusal baglilik ve
normatif bagllik ile is karsit1 davraniglarin negatif yonlii; sadece devam bagliliginin
negatif yonlii iliski oldugunu bulmustur. Ayrica bu ¢alisma sonucunda diisiik is
doyumunun, orgiitsel baghiligi dogrudan dogruya negatif olarak etkiledigini tespit
edilmistir.

Orgiitsel baglilikla is karsit: davranis iliskisine ¢alisan performans iizerinden de
bakmak ve bu iligkiyi anlamak miimkiindiir. Nitekim literatiirde yapilan arastirmalar
orgiitsel baglilig1 gelisen calisanlarin hem bireysel performansina hem de orgiitlerin
kurumsal performansina olumlu etki yapabilecegi hakkinda bol kanit sunmaktadir.

Ornegin Salanova vd., (2005) orgiitsel baghligin galisanlarin performansi ve
miisterilerin sadakati iizerine etkilerini belirlemek amaciyla Ispanya lokantalarinda
calisan gorevliler iizerinde bir arastirma yapmis; bu arastirma sonucuna gore orgiitsel

bagliligin orgiitsel hizmet iklimin olumlu yonde gelismesi sayesinde ¢alisan
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performansin1  (miisteriler tarafindan degerlendirildigi iizere) gelistirdigini
gostermislerdir. Bu arastirmanin ortaya koydugu tizere orgiitsel baglilik 6rgiit iklimini
ve kurumsal performansi giliclendirirken, oOrgiitsel bagliliktaki azaliglar is karsiti
davraniglar1 arttirmakta olduguna kanit sunmaktadir.

Schaufeli vd. (2006) ¢ok sayida meslek grubundan secilmis Hollanda'li
calisanlarla yaptiklar ¢aligmada, orgiitsel bagliligin ii¢ performans belirteci lizerinde
(Yani rol i¢i, is performansi, ekstra rol performansi ve yenilik¢i is davranisi), olumlu
yonde etkisinin oldugunu; buna karsilik sabotaj, orgiit i¢i catisma ve benzeri is karsitt
davraniglarin sikliginda artiglara neden oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Buna paralel
olarak, Xanthopolou vd., (2008) ve (2009) arastirmalarinda, orgiitlerine yiiksek
diizeyde bagl olan ¢alisanlarin bulunduklari kurumlar icin “ekstra mil” gitmelerinin
daha muhtemel oldugunu da ortaya ¢ikarmistir

Literatiirde bazi aragtirmalar ise oOrglitsel bagliligin neden pozitif g¢alisan
davranis1 goriildiigii noktasina odaklanmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda orgiitlerine
sadakatle bagli olan calisanlarin diisiik baglilik diizeyindeki akranlarina kiyasla, is
rollerine daha ¢ok enerji aktarmalarina imkan veren ve sonugta onlar1 daha iyi
performans sergilemeye gotiirebilen saglikli ve iyi durumda olmanin keyfine
vardiklar1 belirtilmektedir (Bakker, 2009). Bu keyif de is karsiti davranislarin
azalmasini saglamaktadir.

Ikincisi, orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli olan calisanlarn akillarindaki
diisiince faaliyeti repertuvarlarini artiracak mutluluk, nese ve heveslilik gibi olumlu
duygular yasamalar1 ve akla gelen diisiince ve faaliyetlerin kapsamini genisleterek
kendi kisisel vasitalarini yaratmalari miimkiin oldugunu belirtmislerdir (Bakker vd
2005). Dolayisyla orgiitsel baglilik gelistirkce ¢alisanlar isyerinde daha fazla mutlu ve
neseli olacak ve hem orgiitlerine hem de birbirlerine yonelik is karsiti davranislar
sergilemekten kacinacaklardir.

Ucgiinciisii, orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli olan calisanlar igsel olarak is
hedeflerine ulasmaya motive olduklarindan bahisle c¢alisma arkadaglarindan veya
yoneticilerinden arag yardimi isteyerek pozitif ¢calisan davraniglar1 yaratmaya veya bu
yonde davraniglar gelistirmeye daha fazla meyilli olacaklardir (Schaufeli ve Salanova,
2007).

Doérdiincii nedense orgiitlerine yiiksek diizeyde bagli olan c¢alisanlarin

cogunlukta oldugu is yerlerinde ¢alisanlarin iyimserliklerinin, olumlu yaklasimlarinin

83



ve pro-aktif davraniglarinin takim arkadaglarina sigrayarak, caligsanlarin takim halinde
daha iyi performans gostererek, is yerinde istenmeyen davranislardan kaginacaklardir
(Bakker ve Demerouti, 2008; Bakker vd., 2009).

Oyle ise literatiirde yer alan bu tespitlere uygun olarak bu arastirma kapsaminda
calisanlarin ii¢ boyuttaki orgiitsel baglilik davraniglari ile g¢alisanlarin is karsiti
davraniglar1 arasinda negatif yonde iliski oldugunu varsayan asagidaki hipotezleri

onermek miimkiindiir:
H2: Orgiitsel baghhigin (H2a: Duygusal Baghhk, H2b: Devam Baghhg,

H2c: Normatif Baghlik) is karsiti davramislar arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

Sonug olarak tezin bu boliimiinde literatiir ¢ercevesinde ¢alisma kapsaminda
konu edilen is karsiti davranislar ile isten ayrilma niyeti kavramlari 6ncelikle teorik
sekilde tanimlanmis; daha sonra bu konuda 6nceden yapilan arastirmalarin sonuglarina

gore tezin hipotezleri gelistirilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Nicel bir arastirma yontemi kullanilarak yapilan bu arastirma kapsaminda sivil
havacilik calisanlarinin orgiitsel bagliliklarinin isten ayrilma niyeti ile is karsiti
davranislar lizerindeki etkisi incelenmeye ¢alisilmistir.

Bu kapsamda aragtirmanin konusunu ve temel degiskenlerini “Grgiitsel baglilik”,
“isten ayrilma niyeti” ve “is karsitt davranislar” kavramlari olusturmaktadir. Asagidaki
basliklar altinda dncelikle aragtirmanin kavramsal modeli esliginde alan yazininda yer
alan Onceki aragtirmalarin sonuglarina goére gelistirilen arastirma hipotezleri

tanimlanacaktir.

4.1 Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Arastirma kapsaminda bagimsiz-bagimli degiskenler olarak incelenen {i¢
boyutlu “orgilitsel baglilik” ve "is karsiti davraniglar” ile ¢alisanlarin “isten ayrilma
niyeti” arasinda var oldugu varsayilan kavramsal iliskiyi (dolayisiyla aragtirma

hipotezlerini) temsil etmektedir:

Tablo 4.1: Arastirma Hipotezleri

Orgiitsel baghhigin (H1a: Duygusal Baghihk, H1b: Devam Baghhg,
H1 | Hlc: Normatif Baghlik) isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski vardir.

Orgiitsel baghligin (H2a: Duygusal Baglhihk, H2b: Devam Baghhg,
H2 H2c: Normatif Baghhk) is karsiti davranislar arasinda negatif

yonlii bir iliski vardir.

Tabloda 4.1°de gosterilen hipotez 1 ve ona bagh alt {i¢ hipotezin bagiml
degiskeni isten ayrilma niyetidir. Buna karsilik 1.hipotezin bagimsiz degiskeni

calisanlarin "Orgiitsel bagliliklar1” degiskenidir. Alt hipotezlerden olan Hla alt
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hipotezinin “duygusal baglilik"; H1b alt hipotezinin “devam bagliligi” ve H1lc alt
hipotezinin ise “normatif baglilik” bagimsiz degiskenler olarak belirlenmistir.

Ug alt boyuttan olusan orgiitsel baghiligin calisanlarin is karsiti davranislarin
etkisini anlamak amaciyla gelistirilen 2.arastirma hipotezi ile bu hipoteze bagh olarak
alt hipotezlerin ig¢liniin de bagimlhi degiskeni ise “is karsiti davraniglar” seklinde
belirlenmistir. Buna karsilik 2.hipotezin bagimsiz degiskeni ¢alisanlarin "Grgiitsel
bagliliklar1” olarak belirlenmistir. Bu hipoteze bagli olarak gelistirilen H2a alt
hipotezinin “duygusal baglilik"; H2b alt hipotezinin “devam bagliligi” ve H2c alt
hipotezinin ise “normatif baglilik” bu alt hipotezlerin bagimsiz degiskeni olarak
belirlenmistir.

Son olarak belirtilmelidir ki, onerilen arastirmanin alt problemleri arasinda yer
alan, ancak yukaridaki kavramsal modelde ve dolayisiyla arastirma hipotezleri
igerisinde yer verilmeyen bazi agiklayici ve demografik degiskenler de yapilacak
analizlere dahil edilecektir. Bu kapsamda katilimecilarin cinsiyetleri, medeni durumlari,
yaslari, egitim ve mesleki kidem diizeyleri gibi demografik 6zellikleri yapilacak
analizlere “aciklayic1 degiskenler” olarak dahil edilecektir.

Asagidaki sekilde iic boyuttan olusan “orgiitsel baglilik”, “isten ayrilma niyeti”
ve “is karsit1 davraniglar” olmak iizere arastirma kapsaminda incelenen ii¢ degiskenin

birbirleriyle olan iligkisi kavramsal bir model ¢er¢evesinde gosterilmistir.

Sekil 4.1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

ORGUTSEL

AYRILMA
NIYETI

Duygusal
baglilik

Devam
Baglilig1 iS KARSITI

DAVRANISLAR

Normatif
Baglilik
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4.2 Arastirmanin Yontemi

Nicel aragtirma yontemi kullanilarak yapilan bu aragtirma kapsaminda oncelikle
literatiir incelenerek arastirma konusunda daha 6nce yurt i¢inde ve disinda yapilan
aragtirmalardan bilgiler toplanmistir.

Literatiire gore toplanan veriler 1518inda arastirma hipotezleri gelistirildikten
sonra hazirlanan bir anket araciligiyla nicel arastirma verileri toplanmigtir. Ankara
Esenboga Havaalaninda 2016 yili Temmuz-Agustos ve Eylil aylarinda
gerceklestirilen anketin evreni, Orneklemi, Olgekleri ve veri analizinde kullanilan

yontemler asagidaki bagliklar altinda kisaca anlatilmistir.
4.2.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni havacilik sektoriinde Ankara’da faaliyet yapan yer
hizmetleri ¢alisanlarindan olugmaktadir. Bu baglamda Ankara ilinde hizmet veren 3
sirket bulunmakta ve yaklasik olarak toplam 650 personel calismakta olup verileri
toplayabilmek i¢in 400 adet anket dagitilmistir. Geri toplanan anketler sonucunda
ortaya c¢ikan kayip veri ve uygun olmayan anketlerin ¢ikarilmasiyla 6rneklem 242

anket formundan olusmaktadir.

Tablo 4.2: Sosyal Bilimler Arastirmalarinda Orneklem Biiyiikliikleri (o= 0.05 igin)

Evren + 0,03 érnekleme hatasi (d) +-0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiyik- (d) (d)
Ligi p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
g=0.5 g=0.2 | g=0.7 g=0.5 g=02 | g=0.7 | g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 7l 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 323 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 396 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyvon

Kaynak: Yazicioglu, Y. ve Erdogan, S. (2004). SPSS Uygulamali Bilimsel Arastirma Yontemleri. Ankara:
Detay Yayincilik, 50.
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Yukardaki tablo 4.2°de goriildiigii izere arastirma evrenin 500-750 kisiden
olustugu arastirmalarda 6rneklemin %95 giivenilirlik sinirlart igerisinde %5°lik hata
pay1 ile sayisinin 165 -196 veya 185-226 arasinda olmasi kabul edilir sinirda
sayllmaktadir. Buna gore evren biiyiikliigli 650 kisiden olusan bu ankete 242 havacilik

personelin katilimi saglanmasinin yeterli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

4.2.3 Arastirmanin Varsayim ve Siirhihiklar:

e Arastirma zaman yoniinden 2016 yili Temmuz-Agustos ve Eyliil aylariyla
siirhdir.

e Arastirma i¢in sec¢ilen Orneklem grubunun tiim evreni temsil ettigi
varsayilmistir.

e Arastirma kapsaminda ulasilan veri ve bulgular, Ankara Esenboga havaalani
yer hizmetlerinde ¢alisan havacilik personelinin uygulamanin yapildig: tarihteki algi,

tutum ve tercihleriyle sinirlidir.
4.2.4 Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Yontemleri

Arastirma kapsaminda ilk olarak literatiir taranmig, boylece tezin kavramsal ve
teorik c¢ercevesi olusturulmaya caligilmistir. Yapilan literatiir taramasinda ulasilan
kitap, makale, tez ve diger metinlerden bilgi ve veri toplama, verileri siniflandirma,
kavramsal ve mantiksal ¢ézlimlemeler yapma, karsilastirma, anlama, yorumlama ve
¢Oziimleme yapilmaya calisilmistir.

Daha sonra arastirmanin nicel verileri anket yontemi ile toplanmistir. Boylece
arastirma nicel arastirma yontemleri kullanilarak yapilmistir. Arastirmanin nicel
verilerini toplamak amaciyla ankette kullanilan 6l¢ekler asagidaki bagliklar altinda

kisaca anlatilmistir:
4.2.4.1 Orgiitsel Baghlik Olgegi

Arastirma kapsaminda caligsanlarin orgiitsel baglilik davraniglarint 6l¢limlemek
tizere, Allen ve Meyer (1990), (1997) ve (2001) arastirmalarinda gelistirilen,
giiniimiize kadar cesitli defalar revize edilerek kullanilan “Uglii Orgiitsel Baglilik

Olgegi” kullamlmustir. Toplam 18 ifadeden olusan bu 6lcek orgiitsel baglhlig
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duygusal, devam ve normatif olarak ii¢c boyutta tanimlamaktadir. ifade edilen
boyutlara gore 1, 2, 3, 4, 5, 6’nc1 maddeler duygusal baglilik, 7, 8, 9, 10, 11, 12’nci
maddeler devam baghilig1 ve 13, 14, 15, 16, 17, 18’inci maddeler de normatif baglilik

sorularini igcermektedir.
4.2.4.2 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek tlizere Polat ve Meydan (2010) ve
Polat (2009) arastirmalarinda kullanilan g¢alisanlarin "orgiitte kalma niyeti 6lgegi”

kullanilmistir. Besli Likert tipinde olan bu 6l¢ek “hi¢bir zaman™, “ara sira”, “sik sik”,

“cogunlukla”, “her zaman” gibi puanlanmistir.
4.2.4.3 Is Karsit1 Davramslar Olcegi

Is karsit1 davranisim1 6lgmek amaciyla Spector ve arkadaslar1 (2006) tarafindan
gelistirilmis olan “Is Karsit1 Davranis Olgegi” kullanilmis olup s6z konusu dlgek dort
alt boyut ( sabote, ¢alma, ¢ekilme ve kotiiye kullanma) ile 33 géstergeye indirgenerek
Tiirkceye c¢eviren Ocel (2010) arastirmasindaki formatta kullanilmasma karar

verilmigtir.
4.2.5 Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Yontemleri

Havacilik sektoriinde ¢aligan personelin Orglitsel bagliligi, isten ayrilma
niyetlerini ve is karsitt davraniglarin1 degerlendirmek amaciyla 242 personel ile
gorlsiilmiistir. Veriler excell ortamindan IBM SPSS 24.0 ve AMOS 16.0
programlarina aktarilarak analizler tamamlanmistir.

Oncelikle anket formunun ilk iki boliimiinde yer alan sorulara yonelik
katilimcilarin  verdikleri yanitlarin frekans, ytizdelik ve aritmetik ortalamalari
hesaplanarak betimsel tablo ve grafikler yardimiyla yorumlanmasi yapilmistir.

Ayrica t-testi ve Anova testi yardimiyla bireysel ve agiklayici degiskenlere gore
arastirma kapsaminda Ol¢limlenen degiskenler hakkinda katilimcilarin farklilasan
tutum ve goriisleri de tespit edilerek arastirmanin alt problemleri ¢oziimlenmeye
caligilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin testine gecmeden Once, anket Olcek ve verilerinin

giivenirligi ile gegerligini anlamak amaciyla, ankette yer alan 6lgeklerin giivenirliligi
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6lgmek i¢in Cronbach Alpha kat say1 degerlerine bakilmistir. Giivenilirlik ve gegerlilik
analizlerinin lglincii asamasinda ankette kullanilan Glgeklerde bulunan maddelerin
anlamli  olarak yer alip almadiklarim1 tespit etmek amaciyla Kaiser
Normallestirmesiyle Varimax dik dondiirme teknigi ile (Varimax with Kaiser
Normalization) 6lgekte yer alan ifadelerin faktor yiikleri tespit edilmistir.

Faktor analizinin yorumlanabilir olduguna ise KMO ve Bartlett Testi
sonuglara bakilarak karar verilmistir. Ankette kullanilan her bir 6l¢egi olusturan
maddelerin belirlenmesi i¢in yapilan agiklayici ve dogrulayici faktér analizleri
sonucunda faktor yiiklerinin literatiire gore Onerilen esik degerlerine gore
gruplandirmasi yapilmistir. Giivenirlik ve gecerlilik analizlerinin son asamasinda ise
6lcegin kararligin1 saptamak amaciyla tiim maddeleri dogrulayici faktor analizine tabi
tutulmustur. Ayrica korelasyon katsayr degerlerine gore Olgek gruplart yeniden
tasarlanarak etiketlenmistir.

Son olarak anket verilerinin analizinin dordiincli asamasinda "yapisal esitlik
modeli" analizleri (SEM Analizi) gerceklestirilecek ve bu analizler araciliyla ulasilan

test bulgularina gore kabul ve ret edilen hipotezler bir tablo halinde gdsterilecektir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA BULGULARI

Temel amaci sivil havacilik yer hizmetleri alaninda ¢alisan personelin orgiitsel
bagliliklarinin igten ayrilma niyeti ile is karsit1 davranislar izerindeki etkisini incelmek
olan bu arastirma kapsaminda ulasilan nicel bugular asagidaki basliklar altinda

anlatilarak yorumlanmastir.
5.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Sivil havacilik yer hizmetlerinde c¢alisan personelin bireysel ve demografik
ozelliklerini tanimlamak amaciyla kendilerine yoneltilen anket sorularina verdikleri
yanitlarin frekans ve yiizdelik dagilimlar1 SPSS programi yardimiyla hesaplanmistir.
Buna gore arastirmaya katilanlarin demografik verileri asagidaki tabloda

gosterilmistir:
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Tablo 5. 1: Demografik Ozelliklerin Dagilimm

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 131 94,1
Kadin 111 45,9
Medeni Durum
Bekar 129 53,3
Evli 113 46,7
Yas
18-25 50 20,7
26-33 119 49,2
34-41 50 20,7
42 ve lizeri 23 9,5
Calisma Siiresi
0-5 yil 146 60,3
6-10 y1l 60 24,8
11-15y1l 21 8,7
16 yil ve iistii 15 6,2
Egitim Durumu
Lise 77 31,8
On Lisans 41 16,9
Lisans ve Lisansusti 124 51,2
Toplam 242 100,0

Tablo 5.1°de goriildiigii lizere arastirmaya katilan toplam 242 havacilik
personelinden;
v' Cinsiyetleri itibariyle 131 tanesi %354,1°lik oranla erkek; 111 tanesi ise
%745,9’11k oranla kadindir.
v Medeni durumlari itibariyle 129 tanesi %53,3’liik oranla bekar; 113 tanesi ise

%46,7’lik oranla evlidir.
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v" Yaglar itibariyle 50 tanesi %20,7’lik oranla 18-25 yas araliginda; 119 tanesi
%49,2°1ik oranla 26-33 yas araliginda; 50 tanesi %20,7’lik oranla 34-41 yas
araliginda ve son olarak 23 tanesi %9,5’lik oranla 42 yas ve iizerindedir. Buna
gore havacilik c¢alisanlarinin yas ortalamasinin yaklasik 29 yas oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

v’ Caligsma siireleri itibariyle personelin 146 tanesinin %60,3’liik oranla 0-5 yil
araliginda; 60 tanesinin %24,8’lik oranla 6-10 yil araliginda; 21 tanesinin
%8,7°1lik oranla 11-15 y1l araliginda ve son olarak 15 tanesinin ise %6,2’lik
oranla 16 yildan daha fazla siiredir bu sektorde calistiklar1 anlagilmaktadir.

v’ Egitim diizeyleri itibariyle 77 tanesinin %31,8’lik oranla lise mezunu; 41
tanesinin %16,9’luk oranla On lisans mezunu ve son olarak 124 tanesinin
%51,2’lik oranla lisans veya lisansiistii mezunu olduklar1 anlasilmistir.

Sonug¢ olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara gore
denilebilir ki, aragtirma 6rnekleminin havacilik sektorii yer hizmetlerinde ¢alisanlarin
geneline uyumlu nitelikte oldugu; o6zellikle egitim diizeyi ve calisma siireleri
yoniinden aragtirmaya dahil edilen 6rneklemin anket Gl¢eginde yer alan ifadelere

yonelik deneyim ve egitime dayali bilgilerine sahiptirler.
5.2 Olgeklerin Gegerliligine iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda nicel verileri toplamak icin {i¢ alt boyuttan olusan
“orglitsel baglilik” 6lgegi, dort alt boyuttan olusan “is karsit1 davranislar” 6lgegi ve
son olarak “isten ayrilma 6lgegi” kullanilmistir.

Her ne kadar {i¢ Olgekte alan yazinin da yer edinmis ve daha dnce pek ¢ok
arastirmada kullanilmis olsa da bu aragtirmanin 6rneklem farklilig1 gibi nedenlerle s6z
konusu 6lcekler giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinden gegirilmistir.

[statistiksel anlamlilik diizeyi istatistiksel analizlerde genel olarak p<0,05 olarak
belirlenir. Bu deger esitlik (null) hipotezini reddetme sansinin 0,05 oldugu anlamina
gelmektedir. Diger bir ifadeyle %95 giiven araligi anlamina gelmektedir. Bu
calismadaki anlaml1 bulgular %95 giiven araligindadir (Spiegel & Stephens, 1999).

Ortiik (latent) degiskenler ile bunlar1 l¢gmek i¢in kullanilan sorularin arasindaki
korelasyonu belirten regresyon katsayilar1 Faktor yiikleri olarak tanimlanmaktadir.

“Bu katsayilar bir faktor ile en giiglii seviyede iliskili degiskenlerin dogasini
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belirtirler” (Cappelleri & Gerber, 2003:344). Hipotez test etmenin en temel bileseni
modelin basitlestirilmesi yani Parsimoni prensibidir (Crawley, 2005).

Ortiik (latent) degiskenlerde belirlenen faktorlerle dlgiilmeye calisildigindan,
bunu en iyi 6l¢en faktorler kullanilmalidir. Literatiirde, faktor yiiklerinin esik degerleri
ile ilgili genel bir konsensiis olmasa da, Malthouse (2001) “faktor yiklerinin
biiyiikliigii en azindan 0,30 olmalidir” (s.81) demektedir. Malthouse’un belirtmis
oldugu esik deger, bu calismada da faktor yikleri icin Malthouse’un esik degeri
kullanilmaktadir.

Bu c¢aligmada 3 farkli ortiikk (latent) degisken kullanilmistir. Bunlar orgiitsel
bagllik, isten ayrilma niyeti ve is karsiti davramslar dlgekleridir. Ortiik degiskenler,
bes duyu organimizla belirleyemeyecegimiz ancak varligi kabul edilen kavramlarin,
somutlastirilmasidir. Is tatmini, drgiitsel baglilik, tiikenmislik gibi kavramlar bes duyu
organlarla kesfedilemeyen, fakat varliklar1 belirli sorular yardimiyla anlasilan ortiik
degiskenlere oOrnektirler. Bu kavramlar1 her ne kadar bes duyu organimizla
gbozlemleyemesek de belirli sorularla Olgekler olusturarak bu kavramlarin farklh
yonlerini tespit etmeye ¢alisiriz. Bu sorularin nasil gruplanip bir araya gelecegi, hangi
sorularin Ortiik kavramin hangi yoniinii dl¢tiigii ile ilgili yapilan istatistiksel analizlere
faktor analizi ad1 verilmektedir (Field, 2009). Agiklayici veya kesfedici faktor analizi
(Explatory factor analysis) ve dogrulayici faktor analizi (Confirmatory factor analysis)
olmak tizere iki farkli faktor analizi teknigi bulunmaktadir. Aciklayici veya kesfedici
faktor analizinde amag birbiriyle iliskili verilerin gruplandirilarak tanimlanmasidir.
Genellikle yeni bir 6lcek gelistirilmesi durumunda uygulanirlar (Tabachnik ve Fidel,
2007; Mertler ve Vannatta, 2005; Field, 2009).

Aciklayici faktor analizi aragtirmaciya veriyi en iyi temsil edecek kag faktoriin
gerektigi hakkinda bilgi verir. Bu yontemde faktorler yani dlgegi olusturan sorular
teoriden degil, istatistiksel sonuglardan elde edilir. Bundan dolayi, arastirmaci kag
faktoriin oldugunu bilmeden veya hangi faktorlerin hangi gruba girdigini bilmeden
analizi yapar (Hair ve digerleri, 2010).

Dogrulayici faktor analizi (DFA) daha kapsamli bir yontemdir ve genellikle daha
onceden olusturulup kullanilmaya baslanan bir 6l¢egin veya bir teorinin test
edilmesinde kullanilir. Teoriden elde edilen 6lgeklerin elimizdeki gergek verilere ne

kadar uydugunu test eder. Bu nedenle bir anlamda teorinin kabul edilmesi veya

94



reddedilmesine karar vermemizi saglar (Tabachnik ve Fidel, 2007; Mertler ve
Vannatta, 2005; Field, 2009; Hair ve digerleri, 2010).

Bu ¢alismada ii¢ farkli ortiikk degisken kullanilmistir. Bunlar, 6rgiitsel baglilik,
1s karsit1 davranislar ve isten ayrilma niyeti dlgekleridir. Bu 6lgeklerin hepsi daha 6nce
olusturulmus, ilgili teorilerin test edilmesinde daha 6nce kullanilmistir. Bu 6l¢eklerin
gecerliligi ve glivenirligi test edilmis Olgeklerdir. Bu g¢alismada yeni bir dlgek
gelistirilmedigi icin, Olgeklerin toplanan veri setine uyum saglayip saglamadigi
dogrulayic faktor analizi yapilarak test edilmistir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerden isten ayrilma niyeti 5 faktorden olusan birinci
sira (first order) bir degiskendir ve ¢aligmanin bagimli (endogenous) degiskenidir.
Calismanin bagimsiz degiskenleri (exogeneous) ise alt-dl¢ekleri de bulunan ikinci sira
(second order) degiskenlerdir.

Asagidaki bagliklar altinda ise bu arastirmada kullanilan her bir 6l¢ek igin ayri
ayr1 yapilan DFA analizleri sonucunda ulasilan bulgular sekil ve tablolar halinde

gosterilerek kisaca yorumlanmaistir.
5.2.1 Orgiitsel Baglihk Olceginin DFA Analizi Bulgular

Arastirmada yer hizmetleri personelinin 6rgiitsel baglilik diizeyini belirlemek
amactyla Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000) tarafindan
Tiirkceye uyarlanan "Orgiitsel Baglihk Olgegi" kullamlmistir. Wasti (2000),
glivenirlik katsayilar1 duygusal baglilik i¢in 0.78, normatif baglilik i¢in 0.75 ve devam
baglilig1 i¢in 0.58 olarak hesaplanmuigtir.

Orgiitsel baglilik 6lgegi, ii¢ alt boyutu olan ikinci sira bir dlgektir. Ancak DFA
ve YEM analizlerinde birinci diizey olarak mi, yoksa ikinci diizey olarak m1 analize
tabi tutulacagini belirlemek i¢in her iki analiz de yapilmis ve model uyum istatistikleri
karsilastirilmistir. Karsilagtirma tablosu asagida gosterilmektedir. Karsilastirma
tablosundaki verilere gore orgiitsel baglilik 6lgeginin ikinci sira DFA analizine tabi
tutulmasi daha uygundur. Bu nedenle ikinci sira dogrulayici faktér analizine (2nd
Order Confirmatory Factor Analysis) tabi tutulmustur.

Orgiitsel baglilik dlgeginin DF analizi i¢in modelin uyum indeks kriterlerine
daha iyi uyum gostermesi i¢in diizeltme indeksinden faydalanilarak gerekli yeni yollar
cizilmistir. Eklenen yeni yollardan sonra, model kriterlere goére iyi bir uyum

gostermistir. Model uyum istatistikleri agagidaki tablo 5.2°de gosterilmistir. Uyum
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indeksleri tablosu incelendiginde (x2 /df) degeri 2,555dir ve esik degerinin altindadir.
CFI, TLI ve NFI degerleri kriter olan 0,90 degerinin iizerindedir. Onemli bir diger
deger olan SRMR degeri de esik deger olan 0,08 degerinin oldukca altindadir. Tablo
5.2’de RMSEA ve Probability degerlerinin esik degerlere yakin oldugu goriilmektedir.
Bu yakin degerler kabul edilebilir degerlerdir. Biitiin bu model uyum degerleri genel

olarak degerlendirildiginde 6lgek modelinin kullanilabilir olduguna isaret etmektedir.

Tablo 5.2: Orgiitsel Baglihik DFA Model Uyum Istatistikleri Karsilagtirma Tablosu

1. Diizey 2. Diizey
Indeksler Kriterler | Deger Uyum | Deger Uyum
Likelihood Ratio (x? .
/) <3 4,04 Koti | 20 lyi
Comparative Fit Index Kabul C
(CFI) >0 10876 | edilebilir | %9 Iy
Tucker Lewis Index C
(TLI) >N ogg | ko | 092 byi
Normed Fit Index C
(NFI) >0 oga3 | ko | 9997 byi
Standardized Root
Mean Square Residual | <,08 0,066 Iyi
(SRMR) 01197 |  Kétii
Root Mean Square
Error O <05 0,08 | Kabul edilebilir
Approximation
(RMSEA) 0,112 Kotii
Probability (porp-— |, s Kabul " 5| ol edilebilir
close) 0 edilebilir

Asagidaki sekil 5.1’de orgiitsel baglilik Olcegi ikinci diizey DFA bulgular
goriilmektedir.
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Sekil 5.1: Orgiitsel Baghlik Olgegi Tkinci Sira Dogrulayici Faktér Analizi

@ db1
5 db2
55 57
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baglilk ’?6 dbd
% dbs
db6
74 ,
@ devb1
5 .
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70
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57
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Orgiitsel baglilik 8lgegi igin yapilan dogrulayici faktdr analizinde ilk adim olarak

&

®

&

kritik oranlar incelenmistir. Modeldeki alt 6l¢geklerden normatif baglhilik alt 6lgegine
ait olan nb1 ve nb2 faktorlerinin kritik oranlar1 1,96’dan kii¢iik bulunmustur ki bu da
0,05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamliliga isaret etmemektedir.

Kritik oranin altinda bulunan bu iki faktor modelden ¢ikarilacak yeniden analiz
yapilmistir. Ikinci analizde orgiitsel baghilik dlceginde istatistiksel olarak anlamli

olmayan herhangi bir faktér bulunmamaktadir.
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Orgiitsel baglilik dlgegine ait faktdr yiikleri asagidaki tabloda gosterilmektedir.
Tablo 5.3’de goriilecegi tlizere Olgegi olusturan tiim birimlerin faktor yiikleri esik
degerin iizerindedir. Olgegin birinci sira faktdrlerinin hepsi esik degerin iizerinde
faktor yiikleri ile 6l¢egin alt boyutunu, duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik, dogrulamaktadir. Ayni sekilde alt boyutlar ikinci sira 6lgek olan orgiitsel
baglilik 6l¢egini esik degerin lizerinde faktor yiikleri ile dogrulamaktadir.

Tablo 5.3: Orgiitsel Baglilik Faktor Yiikleri

Faktorler 1. Sira | Faktorler 2. Sira Faktor Yiikleri | S.H. K.O.
duygusal baglilik orgiitsel baglilik 0,74 0,757 3,754
devam baglilig1 orgiitsel baglilik 0,406

normatif baglilik orgiitsel baglilik 0,707 0,592 4,325
dbl duygusal baglilik 0,639

db2 duygusal baglilik 0,667 0,087 12,367
db3 duygusal baglilik 0,896 0,128 11,143
db4 duygusal baglilik 0,786 0,114 11,658
db5 duygusal baglilik 0,76 0,119 10,988
db6 duygusal baglilik 0,786 0,107 10,266
devbl devam bagliligi 0,495

devb?2 devam bagliligi 0,697 0,223 7,117
devb3 devam bagliligi 0,808 0,273 7,604
devb4 devam bagliligi 0,698 0,208 7,113
devb5 devam bagliligi 0,389 0,185 4,846
devb6 devam bagliligi 0,437 0,185 4,701
nb3 normatif baglilik 0,583

nb4 normatif baghlik 0,741 0,149 9,043
nb5 normatif baglilik 0,826 0,139 9,454
nb6 normatif baghlik 0,753 0,137 8,974

S.H.= Standart Hata, K.O.= Kritik Oran

Bu ¢alismanin bagimsiz degiskenlerinden birisi olan 6rgiitsel baglilik 6lgeginin
giivenirliligi ile ilgili yapilan testlerin sonuglar1 asagidaki tablo 5.4’te sunulmustur.
Buna gore; aciklanan varyanslara bakildiginda devam bagliligi alt boyutunun yiizde
16,5 ile Olgege ait varyansin en azini agikladigi goriilmektedir. Duygusal baglilik ve
normatif baglilik alt boyutlar1 ise sirasiyla ylizde 54,7 ve yiizde 50 oraninda varyans
aciklamaktadir.
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Tablo 5.4: Orgiitsel Baghlik Olgegi Giivenirlik Test Sonuglar

Fakidrler Aciklanan Varyans ,(A:\:;rhlga(:h S G
ORGUTSEL_BAGLILIK ,857 ,658
Duygusal Baglilik 547 ,900 ,890
Devam Bagliligi ,165 ,758 ,766
Normatif Baglilik ,500 , 763 ,819

Y.G. (Composite Reliability)= Yapisal Giivenirlik

Tablo 5.4°de, dlgeklerin glivenirliklerinin 6l¢iilmesinde kullanilan cronbach’s
alpha degeri ve yapisal giivenirlik (composite reliability) degerleri icin esik deger
0,7°dir. Orgiitsel baglilik 6lgegini olusturan alt boyutlarm her iki giivenirlik degerleri

esik degerin tlizerindedir.

Boylece arastirma kapsaminda kullanilan “Orgiitsel baglilik”, “duygusal
baglilik”, “devam baglilig1” ve “normatif baglilik” 6l¢eginin arastirma hipotezlerini
test etmeye yonelik yapilacak YEM analizine uygun oldugu ve giivenilir sonuglar

verecegi anlasilmgtir.
5.2.2 Is Karsiti Davramslar Olceginin DFA Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda c¢alisanlarin is karsiti davramiglari 6lgmek amaciyla
Spector ve arkadaslar1 (2006) tarafindan gelistirilmis olan 5 alt boyuttan olusan “Is
Karsiti Davranis Olgegi” kullanilmustir. Olgek, Ocel (2010) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmig ve Tiirkiye i¢in gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilmistir.

Olgegin orjinali 5 alt boyutlu olmasia ragmen, Ocel’in uyarlama galismasinda
uyum indekslerinin verilerle uyum géstermemesi iizerine, tekrardan temel bilesenler
faktor analizine tabi tutulmus ve dort alt boyutlu bir modelin uyum sagladigi
goriilmiistiir. Bu ¢aligmada Ocel’in Tiirkgeye uyarladign lgek ve 4 alt boyutlu yapi
kullanilmistir. Bu alt boyutlar; sabote, calma, ¢ekilme ve kdtiiye kullanmadir. Birinci
siradaki bu alt boyutlar, ikinci sirada is karsiti davramislar1 dlgmektedir. Is karsiti
davraniglar 6l¢egi, dort alt boyutu olan ikinci diizey bir 6l¢ektir. Ancak DFA ve YEM
analizlerinde birinci sira olarak mi, yoksa ikinci sira olarak mi analize tabi tutulacagini

belirlemek i¢in her iki analiz de yapilmis ve model uyum istatistikleri
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karsilastirilmistir. Karsilagtirma tablosu asagida gosterilmektedir. Karsilagtirma
tablosundaki verilere gore Is karsit1 davramslar 6lgeginin ikinci diizey DFA analizine
tabi tutulmasi daha uygundur. Bu nedenle ikinci diizey dogrulayici faktor analizine
(2nd Order Confirmatory Factor Analysis) tabi tutulmustur.

Tablo 5.5’de uyum indeksleri tablosu incelendiginde (x2 /df) degeri 1,323 dir ve
esik degerinin altindadir. CFI, ve TLI degerleri kriter olan 0,90 degerinin iizerindedir.
Onemli bir diger deger olan SRMR degeri de esik deger olan 0,08 degerinin oldukca
altindadir. RMSEA ve Probability degeri de esik deger olan 0,05 degerinin altinda
kalarak iyi bir uyum gostermistir. Tabloda NFI degerinin esik degere yakin oldugu
goriilmektedir. Bu yakin deger kabul edilebilir bir degerdir. Biitiin bu model uyum
degerleri genel olarak degerlendirildiginde 6l¢cek modelinin kullanilabilir olduguna

isaret etmektedir.

Tablo 5.5: IKD Degiskeni DFA Model Uyum Istatistikleri Karsilastirma Tablosu

1.Diizey 2. Diizey

Indeksler Kriterler | Deger Uyum Deger Uyum
Likelihood Ratio . .
oy <3 1,732 Iyi 1,323 | Iyi
Comparative Fit I, .
Index (CF1) >,90 0,891 | Kabul edilebilir | 0,953 | Iyi
Tucker Lewis - .
index (TLI) > 90 0,805 Kotii 0,941 | lyi
(NI\‘I’F”IT)‘Ed Fitindex | S 90 | 0783 Kéti | 0,838 | Kabul edilebilir
Standardized Root
Mean Square <,08 0,0632 Iyi 0,053 | Iyi
Residual (SRMR)
Root Mean Square
i”or or <05 |0,055 |Kabul edilebilir | 0,036 | fyi

pproximation
(RMSEA)
Probability (por | o5 | 187 iyi 0,976 | lyi
p-close) ’ ' '

Asagidaki sekil 5.2°de is karsiti davraniglar 6lgegi ikinci sira DFA sonuglart
goriilmektedir. Is karsit1 davranislar dlgegi icin yapilan dogrulayici faktor analizinde
ilk adim olarak kritik oranlara bakilmistir. Kritik oranlarin incelenmesi neticesinde 33
maddelik 6lgegin, 8 maddesinin kritik oranlari esik degerden diisiik bulunmustur. Bu
nedenle bu maddeler analizden ¢ikarilmiglardir. Bu maddeler ikd-6, ikd-7, ikd-8, ikd-
21, ikd-25, ikd-30, ikd-31 ve ikd-32 maddeleridir.
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Sekil 5.2: s Karsit: Davramslar Olgegi Ikinci Sira Dogrulayici Faktor Analizi
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maddeler c¢ikarildiktan sonra kalan 25 madde ile analizlere devam edilmistir. Bu
maddeler ¢ikarildiktan sonra, 25 maddelik 6lgek ile yapilan analiz modelindeki tiim
kritik oranlar 1,96’dan biiyiik ¢ikmustir. Is karsit1 davranislar dlgegi dogrulayici faktor
analizi uyum indeksi, kriterlere gore iyi bir uyum gostermistir. Model uyum verileri

yukaridaki model uyum tablosunda gosterilmistir.
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Is karsiti davramslar olgegine ait faktdr yiikleri asagidaki tablo 5.6°da
gosterilmektedir. Buna gore, 6lcegi olusturan birimlerin hepsinin faktor yiikleri esik
degerin iizerindedir. Olgegin birinci sira faktdrlerinin hepsi esik degerin iizerinde
faktor yiikleri ile birinci sira dlgekler olan sabote, calma, ¢ekilme ve kétiiye kullanma
alt boyutlarin1 dogrulamaktadir. Ayni sekilde birinci sira alt boyutlar olan sabote,
calma, ¢ekilme ve kdtiiye kullanma alt boyutlar1 da ikinci sira 6lgek olan is karsiti

davraniglar 6l¢egini esik degerin lizerinde faktor yiikleri ile dogrulamaktadir.

Tablo 5.6: Is Karsit1 Davramslar Olgegi Faktor Yiikleri

Faktor

Faktorler 1. Sira Faktorler 2. Sira . . S.H. K.O.
Yiikleri
sabote IKD 0,793
calma IKD 0,373 0,051 4,289
¢ekilme KD 0,591 0,199 4,383
kotiiye kullanma IKD 0,995 0,344 3,798
ikd.1.S sabote 0,445
ikd.2.S sabote 0,362 0,214 4,282
ikd.3.S sabote 0,51 0,238 5,424
ikd.4.S sabote 0,385 0,227 4,522
ikd.5.S sabote 0,448 0,243 4,899
ikd.1.C calma 0,985
ikd.2.C calma 0,782 0,037 16,757
ikd.3.C calma 0,811 0,055 19,221
ikd.4.C calma 0,352 0,22 6,021
ikd.5.C calma 0,271 0,263 4,446
ikd.1.CE cekilme 0,768
ikd.2.CE ¢ekilme 0,63 0,112 7,507
ikd.3.CE cekilme 0,479 0,166 6,345
ikd.4.CE cekilme 0,503 0,259 5,252
ikd.2. KK koétiiye kullanma 0,358 0,355 4171
ikd.3.KK kotiiye kullanma 0,435 0,278 4,731
ikd.4.KK koétiiye kullanma 0,637 0,232 5,719
ikd.5.KK koétiiye kullanma 0,497 0,227 5,094
ikd.6.KK kotiiye kullanma 0,323 0,186 3,874
ikd.9.KK koétiiye kullanma 0,531 0,177 5,304
ikd.10.KK kotiiye kullanma 0,362 0,212 4,238
ikd.11.KK kotiiye kullanma 0,353 0,179 4,172
ikd.1.KK kotiiye kullanma 0,425

S.H.= Standart Hata, K.O.= Kritik Oran
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Is karsit1 davranislar 6lceginin gecerlik ve giivenirlik test sonuglari asagidaki
tablo 5.7°de sunulmustur. Buna gore is karsiti davraniglar 6l¢egindeki varyansi
aciklama yiizdeleri arasinda en diisii yiizde ¢alma alt boyutuna aittir ve yiizde 13,9°dur.
En fazla varyans agiklama ise ytizde 98,9 ile kotiiye kullanma alt boyutuna aittir.

Tablo 5.7: Is Karsit: Davramslar Olgegi Giivenirlik Test Sonugclari

Faktorler Agiklanan Varyans Cronbach's Alpha | Y.G.

IS KARSITI
DAVRANISLAR 763 800
Sabote ,629 528 532
Calma ,139 ,493 ,800
Cekilme ,350 543 ,691
Kotiiye Kullanma ,989 ,699 ,681

Y.G. (Composite Reliability) = Yapisal Giivenirlik

Olgeklerin giivenirliklerinin lgiilmesinde kullanilan Cronbach’s alpha degerleri
is karsit1 davranislar 2. Sira 6lgegi icin esik deger olan 0,7 nin tizerindedir. Ancak, alt
boyutlarda ise kotiiye kullanma haricinde cronbach’s alpha degerleri diisiiktiir. Fakat
diger bir test olan yapisal giivenirlik test sonuglar1 ise sabote alt boyutu haricinde esik
degerin iizerinde veya ¢ok yakinindadir. Bu sonuglar genel olarak degerlendirildiginde

is karsit1 davranislar 6lgeginin giivenilir bir 6l¢ek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

5.2.3 Isten Ayrilma Niyeti Olceginin DFA Analizi Bulgular

Tezin yontem boliimiinde anlatildigi lizere bu arastirma kapsaminda incelenen
“Isten ayrilma niyeti” degiskenini 6lgmek iizere Polat (2009) tarafindan kullanilan 5
maddelik "orgiitte kalma niyeti 6l¢egi” kullanilmigtir.

Isten ayrilma niyeti 6lgegi ortiik (Latent) bir degiskendir. Calisanlarin isten
ayrilma niyetini 6l¢mek {izere Polat (2009) tarafindan kullanilan 5 maddelik "orgiitte
kalma niyeti 6lgegi” adinda olusturulmustur. Olgegin giivenirlik katsayis1 0,91 olarak
tespit edilmistir (Polat, 2009).

Asagidaki sekil 5.3’de isten ayrilma niyeti 6lgegi icin yapilan birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) bulgular1 gosterilmektedir. Sekildeki oklarin
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tizerindeki degerler faktor yiiklerini gostermektedir. Faktor ytikleri dogrusal regresyon

katsayilaridir ve sekilde bilesenler ile faktorler arasinda ok ile gosterilmistir.

Sekil 5.3: Isten Ayrilma Niyeti Dogrulayici Faktdr Analizi

ian1

ian2

ian3

iand

ian5

Isten Ayrilma Niyeti 6l¢eginde istatistiksel olarak anlamli olmayan herhangi bir
faktor bulunmamaktadir. Modelin uyum indekslerinin kriterlere uyum gostermemesi
tizerine diizeltme indeksinden (modification indices) yararlanarak gerekli yeni yollar
belirlenmistir. Belirlenen yeni yollar neticesinde uyum indeksi verileri kriterlere uyum
gostermistir. Model uyum indeksleri tablo da gosterilmistir.

Ki-kare istatistigi her ne kadar orneklem biiyiikliigiinden etkilense de ¢ok
kullanilan popiiler bir model uyum istatistigidir. Ki-kare’nin bagimsizlik derecesine
orani (x?/df), 3 veya 3’ten daha diigiik olmasi, iy1 bir uyumu gdsterir. Normed Fit Index
(NFI) ve comparative fit index (CFI) null model ile 6nerilen ham model arasindaki
gelismeyi degerlendirir. NFI ve CFI degerleri 1y1 bir model uyumu i¢in 0,90 veya
tizerinde olmalidir.

RMSEA degeri 0,05 veya daha diisiik olmalidir. Tucker-Lewis indeksi de (TLI)
0,90 veya lizerinde olmalidir. SRMR gozlemlenen korelasyon ile tahmin edilen
korelasyon arasindaki farkin standartlastirilmis halidir. Uyum 6l¢timiiniin mutlak bir

degeridir ve 0,08 degerinin altinda olmasi iyi bir uyum anlamina gelmektedir (Byrne,
2001; Schreiber vd., 2006: 323-337).
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Tablo 5.8: Isten Ayrilma Niyeti DFA- Model Uyum Istatistikleri

Indeksler Kriterler Deger Uyum

Likelihood Ratio (x?/df) <3 2,955 |lyi

Comparative Fit Index (CFI) >,90 991 |lyi

Tucker Lewis Index (TLI) > 90 978  |lyi

Normed Fit Index (NFI) >,90 987  |lyi

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) | <,08 ,0182 |lyi

Root Mean Square Error Of Approximation

(RMSEA) <,05 ,09 Kabul
edilebilir

Probability (p or p-close) >,05 107 |lyi

Tablo 5.8 uyum indeksleri tablosu incelendiginde (x2 /df) degeri 2,955°dir ve
esik degerinin altindadir. CFI, NFI ve TLI degerleri kriter olan 0,90 degerinin
iizerindedir. Onemli bir diger deger olan SRMR degeri de esik deger olan 0,08
degerinin oldukga altindadir. Tabloda, RMSEA degerinin esik degere yakin oldugu
goriilmektedir. Ayrica bu degerle iliskili Probabality degeri de esik degerin altindadir.
Biitiin bu model uyum degerleri genel olarak degerlendirildiginde 6l¢ek modelinin
kullanilabilir olduguna isaret etmektedir.

“Bir tahminin kendi standart hatasina boliimiiyle elde edilen deger” kritik
orandir (Hox ve Bechger, 1998;4) Dogrulayici faktor analizinin ilk agamasinda,
modeldeki istatistiksel olarak anlamli olan ve olmayan faktorleri belirlemek i¢in kritik
oranlar incelenmistir. Bir degerin esik deger olarak kabul edilen 0,05 seviyesinde
istatistiksel olarak anlamli olabilmesi igin, kritik oranin 1,96’dan biiyiik veya -1,96 dan
diisiik olmasi1 gerekmektedir. Tablo’da verilen kritik oranlar incelendiginde, degerlerin
hepsinin 1,96’dan biiyiik olduklar1 goriilmektedir ki bu da %95 seviyesinde
istatistiksel olarak anlamliliga isaret etmektedir (KO> +1.96, p < 0.05).

Isten ayrilma niyeti olgegine ait faktdr yiikleri asagidaki tablo 5.9°da
gosterilmektedir. Tablodaki bulgulara gore 6lgegi olusturan birimlerin hepsinin faktor
yiikleri esik degerin iizerindedir. Bundan dolay1 6l¢egi olusturan tiim birimler modele

dahil edilmislerdir.
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Tablo 5.9: isten Ayrilma Niyeti Olgegi DFA Faktor Yiikleri

Faktorler Faktor Yikleri S.H. K.O.
ianl Isten Ayrilma Niyeti 0,798
ian2 Isten Ayrilma Niyeti 0,9 0,065 16,303
ian3 Isten Ayrilma Niyeti 0,56 0,066 10,808
ian4 Isten Ayrilma Niyeti 0,863 0,068 15,407
ian5 Isten Ayrilma Niyeti 0,905 0,069 16,413

S.H.= Standart Hata, K.O.= Kritik Oran

Caligmanin bagimli degiskeni olan isten ayrilma niyeti dl¢eginin giivenirligi ile
ilgili yapilan testlerin sonuglar1 asagidaki tabloda yer almaktadir. Buna gore; isten
ayrilma niyetini olusturan faktorlerden 6lgegin varyansinin acgiklanmasina en biiyiik

katkiy1 ian1 faktorii yapmaktadir ve bu faktor agikladigi varyans yiizde 81,8 dir.

Tablo 5.10: Isten Ayrilma Niyeti Olceginin Giivenirlik Analizi Bulgulari

Faktorler Aciklanan Varyans Cronbac'sAlpha | Y.G.
Isten Ayrilma Niyeti 907 ,906
ian1 818
ian2 144
ian3 ,314
ian4 810
lan5 637

Y.G. (Composite Reliability) = Yapisal Giivenirlik

Olgeklerin  giivenirliklerinin ~ 6lgiilmesinde kullanilan iki farkli deger
bulunmaktadir. Bunlardan birisi cronbach’s alpha degeri ve digeri ise Yapisal
giivenirlik (composite reliability) degeridir. Bu iki deger i¢in de esik deger 0,7 dir.
Isten ayrilma niyeti 6lgegini olusturan alt boyutlarm her iki giivenirlik degerleri esik
degerin tizerindedir. Bu sonuglar bu ¢alismada kullanilan ise yabancilagma 6lgeginin

giivenilir bir 6lgek oldugunu gostermektedir.
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5.2 Tamimlayic Istatistiki Bulgular

Aragtirmanin bu béliimiinde katilimcilarin isten ayrilma niyeti, 6rgiitsel baglilik
ve 1s karsit1 davraniglar ile bu degiskenlerin alt boyutlarini 6l¢iimleyen sorulara
verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalari hesaplanarak aragtirmanin temel kavramlari

hakkindaki goriisleri alt boyutlarina gore agsagidaki basliklar altinda incelenmistir.
5.2.1 Katihmeilarin Orgiitsel Baghhk Hakkindaki Goriisleri

Aragtirma kapsaminda katilimcilarin 6rgiitsel baglilik davranislart hakkindaki
bilgi edinmek amaciyla toplam 18 ifade hakkinda goriisleri sorulmustur. Katilimeilarin
anketin bu bolimiinde kendilerine yoneltilen bu 18 ifade hakkindaki goriisleri 5°li
Likert Olgegine gore hazirlanan; 1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3.
Kararsizim 4.Katiliyorum ve 5.Kesinlikle Katiliyorum seklinde yanitlara gore
toplanmustir.

Katilimeilarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalari oncelikle “orgiitsel
baglilik” boyutunda hesaplanmistir. Bu hesaplamada katilimcilarin “6rgiitsel baglilik”
Olcegindeki ifadelere katilimlarinin aritmetik ortalamasi 3,12°lik skorla “kararsizim”
sikkina isaret etmektedir.

Bu bulguya gore denilebilir ki, havacilik calisanlari orgiitsel bagliliklar
konusunda yeterince tatmin edici bir yonetim anlayisla mevcut is yerlerine
karsilagmadiklarini diistinmektedirler. Zira dlgekte yer alan sorulara verdikleri yanitlar
olumlu yanitlar olan katiliyorum veye kesinlikle katiliyorum siklarindan birisine isaret
etseydi orgilitlerine bagliliklart konusunda net ve kesin bir sekilde olumlu yonde bu
algilarinin yonetildigi sdylenebilecekti.

Dolayisiyla havacilik personelinin orgiitsel bagliliklar1 konusunda sorunlarla
kars1 karsiya kaldiklarin1 ancak bu konuda ¢ok da kétii durumda olmadiklarini bir
anlamda Olgekte yer alan sorulara verdikleri yanitlarin kararsizim sikkinda
toplanmasina gore soylemek miimkiindiir.

Her ne kadar oOlgekte kullanilan ifadelerin bazilar1 “olumsuz”, bazilar1 ise
“olumlu” ifadelerle orgiitsel bagliligin “duygusal”, “normatif” ve “devam bagliligin1”
alt boyutlarini1 olglimlemek amaciyla katilimcilara yoneltilmis olsa da ulasilan bu
bulguya gore havacilik personelinin ¢alistiklar1 kuruma yonelik rgiitsel bagliliklar

konusunda kararsiz olduklarini sdylemek miimkiindiir. Ancak bu skor gii¢lii bir sekilde
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sorulara yanit olan 4.s1k olan “katiliyorum” sikkina yonelim de gdstermesinden
hareketle havacilik personelinin mevcut kurumlarina baglilik diizeylerinin pozitif
yonde daha fazla gelistigini s0ylemek miimkiindiir.

Orgiitsel baglilik konusunda katilimcilarin verdikleri yanitlara gére “duygusal”,
“devam” ve “normatif” baglilik diizeyleri hakkinda degerlendirmeler de yapmak da
miimkiindiir. Bu kapsamda ilk olarak katilimcilarin ¢aligtiklart havacilik kurumuna
yonelik giiclii baglilik gosterip gostermedigini anlamaya yonelik “duygusal baglilik”
alt 6lgeginde yer alan sorulara verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalarina asagidaki

tablo 5.11’den bakmak mumkiindiir;

Tablo 5.11: Katilimeilarin Duygusal Baghliklar1 Hakkindaki Gortsleri

: Std. )
Ifadeler Ort. Olgek. Art. Ort.
Sapma

1-Kariyerimin geri kalan bolimiinii bu

isyerinde gecirmek bana biiylik mutluluk 3,02 1,398

Verir.
2-Isyerimin sorunlar1, kendi sorunlarim
4. 3,21 1,388
gibi gelir.
3-Isyerime giiclii bir aitlik duygusu
i e & 2,82 1,365
tagimiyorum. 2,93=Kararsizim
4-Kendimi igyerime "duygusal olarak
»Y ver 2,67 1,448
baglanmis" hissetmiyorum.
5-Isyerimde "aileden biri" gibi
. . 2,70 1,493
hissetmiyorum.
6-Bu igyeri benim i¢in 6nemli 6l¢iide
W N N 3,19 1,214

kisisel anlam tasir.

Tablo 5.11°de goriildiigii {lizere havacilik calisanlarinin duygusal yonden
orgiitsel baglilik algilamalarini dl¢limlemek {izere kendilerine yoneltilen sorulara
verdikleri yanitlarin aritmatik ortalamasi 2,93’liikk ortalamayla tigiincii sik olan
karasizim seceniginde toplanmistur. Bu bulguya gore katilimcilarin duygusal yonden
orgiitlerine baglanma konusunda kararsiz kaldiklarin1 dolayisyla bu konuda heniiz net

bir alg1 gelistirmediklerini s6ylemek miimkiindiir.
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Ote yandan katilmcilarin devam bagliligi alt Slceginde yer alan sorulara
verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalarina bakildiginda bu 6lgekte yer alan sorulara
verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,54 skorla “Katiliyorum” sikkina isaret ettigi

gorilmektedir:

Tablo 5.12: Katilimeilarin Devam Bagliligi Hakkindaki Goriisleri

. Std. )
Ifadeler Ort. Olgek. Art. Ort.
Sapma

7-Su anda bu igyerinde ¢alismak bir istek
oldugu kadar benim i¢in bir 3,77 1,084

zorunluluktur.

8-Istesem bile su anda bu isyerinden
3,55 1,246
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

9-Su anda bu isyerinden ayrilmaya karar
versem hayatimin ¢ok biiyiik bir bolimii 3,09 1,365

altiist olur.
3,54=Katiliyorum

10-Su anda isyerimden ayrilamayacak

kadar az segenegim var. 369 -
11-Eger kendimi isyerime bu kadar ¢cok
vermemis olsaydim, bagka bir yerde 3,26 1,25
calismayi diistinebilirdim.
12-Bu igyerinden ayrilmamin olumsuz
sonuclarindan biri mevcut alternatiflerin 3,88 1,077

azhigidir.

Yukaridaki tablo 5.12°den bakildiginda ilk olarak sdylenmelidir ki,
katilimcilarin devam bagliligr alt boyutunda yer alan sorulara verdikleri yanitlarin
aritmetik ortalamasi 3,54 skorla 4.s1kta yer alan “Katiliyorum” sikkina isaret etmistir.
Bu bulguya gore havacilik personelinin mevcut isine devam etme aligkanlig
gelistirdigi ve baska alternatif olmadigi i¢in bu is yerinde caligmaya devam ettigine

isaret etmektedir.
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Son olarak katilimcilarin orgiitlerine bagliliklarinin  “normatif” boyutunu
Ol¢iimleyen sorulara verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak

asagidaki tablo 5.13°de degerlendirilmek iizere gosterilmistir:

Tablo 5.13: Katilimeilarin Normatif Baglilik Hakkindaki Goriigleri

, Std. )
Ifadeler Ort. Olgek. Art. Ort.
Sapma
13-Su andaki isverenimle ¢alismak icin
3,16 1,229
hi¢bir zorunluluk hissi duymuyorum.
14- Yararima bile olsa, su anda bu
igyerinden ayrilmanin dogru 3,31 1,308
olmayacagini diisliniiyorum.
15- Isyerimden ayrilirsam kendimi suclu
. . 2,60 1,408
hissederim.
2,89=Kararsizim
16-Bu igyeri benim sadakatimi hak
. 2,94 1,496
ediyor.
17-Isyerimdeki insanlara olan
sorumluluk hissimden dolay1 bu 2,88 1,305
kurumdan ayrilmam.
18-Isyerime kars1 kendimi bor¢lu
i ) S N 2,47 1,33
hissediyorum.

Tablo 5.13’de goriildiigl iizere normatif yonden havacilik personeli duygusal
baglilik diizeyleri konusunda oldugu gibi kararsiz kalmistir. Ancak duygusal bagliligin
aksine bu alt boyutta yer alan sorulara verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi “sorunun
2.yanit1 olan “Katilmiyorum” sikkina dogru egilim gostermistir. Besli likert
kapsaminda 2,89’luk skor gostermektedir ki katilimcilar tam bir mecbuiyet igerisinde
islerinde calisip calismama konusunda kararsizdirlar.

Sonug olarak katilimeilarin mevcut is yerlerinde kurum ve islerine yonelik
orgiitsel bagliliklarinda beklentilerinin tam olarak karsilanmadigi, bu yiizden bazi
calisanlarin 6zellikle duygusal yonden kurumlarina bir aidiyet hissetmedikleri, biiyiik
cogunlugunun bir zorunluluk olarak bu iste calistiklar1 seklinde goriislere sahip

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
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5.2.3 Katihmcilarin is Karsiti Davramislar Hakkindaki Goriisleri

Oncelikle belirtilmelidir ki, is karsit1 calisan davranislar hem mesleki calisma
kosullar itibariyle genellikle disiplin, kural ve etik dis1 davranislar, hem de bireysel
olarak vicdani ve 0zelestiri boyutu olan goriislere gore sekillenir.

Zira tezin teorik boliimiinde de belirtildigi lizere ¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu
is karsiti davraniglarini acgiklama veya itiraf etme konusunda bu tarz nedenlerle pek
istekli olmamaktadirlar.

Bununla birlikte anketin bu 6lgeginde yer alan sorulara katilimcilarin verdikleri
yanitlar dnce IKD dlgegine gore sonra da bu degiskeni dlgiimleyen dort alt boyuta ait
olgeklere gore hesaplanmustir. Olgegin genel aritmetik ortalamasma bakildiginda
anketin bu 6l¢eginde yer alan sabote, calma, ¢ekilme ve kotiiye kullanma ile 33 ifadeye
yonelik verdikleri katilimcilarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi 1,54
hesaplanarak olgekte 2.sikta yer alan “Bir veya iki kere” sikkinda toplanmistir. Bu
bulguya gore denilebilir ki, havacilik yer personeli is yerlerinde genellikle is karsisiti
davraniglardan uzak kalmakta ve bu tip davranis ve tutumlar1 is yerlerinde
sergilemekten kaginmaktadirlar.

Ayrica Olcek yanitlarinda 3.sikta yer alan “Ayda bir veya iki kere” sikkinda ;
“Haftada bir veya iki kere” sikkinda ve “Her giin” sikkinda yanitlarin toplanmamis
olmasit memnuniyet verici bulunmustur. Ancak daha 6nce de sdylendigi iizere bu
olduke¢a beklenen bir durumdur.

Bu nedenle 6lgekte yer alan sorulara is karsiti davraniglarin dort alt boyutu
cercevesinde bakilmistir. Oncelikle katilimcilarin is karsiti davranislarmin “Sabote”
alt boyutunda yer alan ifadelere verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi hesaplanarak

asagidaki tabloda gosterilmistir:
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Tablo 5.14: Katilimcilarin IKD Sabote Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri

veya kaba davrandim.

. Std. )
Ifadeler Ort. Olgek Art. Ort.
Sapma
1. Isverene ait malzeme veya tedariki
1,58 0,958
kasith olarak bosa harcadim.
2. Calistigin yerin ne kadar kot
oldugunu is disindaki insanlarla 1,84 1,299
paylastim.
3. Isi kasith olarak yanlis yaptim. 1,48 0,865
4. Ise izinsiz ge¢ geldim. 1,49 0,713
5. Hasta olmadigim halde hasta
oldugumu soyledim ve ise gitmeyip 1,58 0,842 | 1,59 = Bir veya iki
evde vakit gegirdim. kere
6. Bir arag gerece veya mala kasitl
. 1,64 0,782
olarak zarar verdim.
7. Calisma yerimi kasitl olarak
) ¢ -$ 4 1,72 0,913
Kirlettim.
9. Isyerinde zarar verici veya zararl bir
1,44 0,61
sOylenti baglattim veya devam ettirdim.
10. Miisteriye/ bir aliciya kars1 kotii
e Y ; 1,61 0,722

Tablo 5.14’de goriildiigii iizere katilimcilar IKD sabotaj boyutundaki sorulara

verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi 1,59 skora ulasarak “Bir veya iki kere”

soruda ifade edilen eylemi yaptiklarini gdstermektedir.

IKD 6lgeginin ikinci alt boyutunu olusturan “galma” alt boyutundaki sorulara

verdikleri yanitlara bakildiginda ol¢ek aritmetik ortalamasimin 1,26 aritmetik

ortalamayla “hi¢bir zaman sikkini gosterdigi asagidaki tablodan anlasilmaktadir:
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Tablo 5.15: Katilimeilarin IKD Calma Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri

. Std. Olgek Art.
Ifadeler Ort.
Sapma Ort.
8. Isverene ait bir seyi caldim. 1,05 0,262
19. Isverenden izinsiz para aldim. 1,02 0,222

17. Isyeri alet veya tedarikini izinsiz eve 134 0476 1,26 = Hicbir

gotiirdiim.
Zaman
18. Calistigimdan daha fazla saat i¢in
Cabistig o ¢ 1,65 1,129
O0denek istedim.
23. Isyerinde birisine ait bir seyi ¢aldim. 1,02 0,143

Tablo 5.15’de goriildiigi lizere zaten hukuki yonden ceza kovusturmasinin yant
stra toplumsal agidan yiiz kizartici sug olarak nitelenen hirsizlik alt boyutundaki eylem

ve davranislari higbir zaman yapmadiklarini séylemektedirler.
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Tablo 5.16: Katilimcilari IKD Cekilme Alt Boyutu Hakkindaki Gériisleri

baskasini su¢ladim.

) Std. Olgek Art.
Ifadeler Ort.
Sapma Ort.
11. Islerin derhal yapilmasi gereken bir
; vap 8 1,78 0,804
durumda kasith olarak yavas ¢alistim.
12. izin verilenden daha uzun molalar
1,75 0,848
kullandim.
13. Talimatlar1 kasitli olarak
1,71 0,858
uygulamadim./yapmadim.
14. Isimi, miisaade edilenden daha erken _
1,57 0,743 1,66=Bir
biraktim. .
veya lki
15. Birisine is performansi hakkinda hakaret
) 1,62 0,876 kere
ettim.
16. Birisinin 6zel hayatini eglence konusu
1,69 0,977
yaptim.
20. Isyerinde birisini yok saydim/gérmezden
.SY ? Y 8 1,77 1,063
geldim.
21. Isyerinde yaptigim bir hatadan dolayi
¥ vapte Y 1,43 0,655

Tablo 5.16°da goriildiigii {izere katilimcilarin IKD ¢ekilme boyutundaki sorulara

verdiklerin yanitlarin aritmetik ortalamasi 1,66 hesaplanarak yine ikinci sik olan “bir

veya iki kere” sikkini isaret etmistir. Bu bulgular katilimeilarin kismen masum

gordiikleri is karsit1 davranislarina nadiren de olsa is yasaminda yer verdiklerini

gostermektedir.

Son olarak IKD &lgeginde yer alan “Kétiiye kullanma” alt boyutundaki sorulara

katilimcilarin verdikleri yanitlarin aritmetik ortalamasi hesaplanmis ve asagidaki

tabloda gosterilmistir:
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Tablo 5.17: Katilimcilarin IKD Kétiiye Kullanma Alt Boyutu Hakkindaki Goriisleri

) Std. Olgek Art.
Ifadeler Ort.
Sapma Ort.
22. Isyerinde birisi ile tartisma baslattim. 1,74 0,99
24. Isyerinde birisine sdzlii tacizde
1,32 0,467
bulundum.
25. Isyerinden birisine miistehcen bir
1,26 0,458
hareket (parmak hareketi) yaptim.
26. Isyerinde birisini siddet uygulamakla
.s ' i ’ v 1,37 0,524
tehdit ettim.
27. Isyerinde birisine fiziksel olmayan
) 1,62 0,765
tehditte bulundum. )
- 1,54= Bir
28. Isyerinden birisine kotii hissetmesi igin .
_ 1,57 0,744 | veya Iki
agza alinmaz seyler sdyledim.
_ kere
29. Igyerinde, birisinin kotii gériinmesi i¢in
1,76 1,005
bir sey yaptim.
30. Isyerinden birisini utandirmak igin kotii
. 1,64 0,793
bir saka yaptim.
31. Birisinin, isyerindeki 6zel mail veya
1,55 0,824
esyasina izinsiz baktim.
32. Isyerinde birisine vurdum veya ittim. 1,46 0,657
33. Isyerinde birisi ile alay ettim veya hor
W Y Y 1,69 0,782
gordiim.

Tablo 5.17°de goriildiigii iizere havacilik calisanlar1 IKD kétiiye kullanma alt
boyutunda yer alan negatif davraniglar1 bir iki defa yaptiklar1 yoniinde goris

belirmektedirler.
5.2.3 Katiimcilarin isten Ayrilma Niyeti Hakkindaki Goriisleri

Arastirma kapsaminda havacilik personelinin  “isten ayrilma niyeti”
konusundaki goriislerini anlamak amaciyla kullanilan 6lgekte 5 ifade yer almaktadir.

Katilimcilarin anketin bu bdliimiinde kendilerine yoneltilen ifadeler hakkindaki
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goriigleri, 1. Higbir zaman 2. Ara sira 3. Sik sik 4.cogunlukla ve 5.her zaman seklinde
toplanmistir.
Anketin bu Ol¢eginde yer alan sorulara katilimcilarin verdikleri yanitlarin

aritmetik ortalamalar1 hesaplanarak asagidaki tablo olusturulmustur:

Tablo 5.18: Isten Ayrilma Niyeti Olcegindeki Ifadelere iliskin Katilimcilarin Gériisleri

Art. Std.
Ort. | Sapma | Gnl. Art. Ort.

Ifadeler

1. Bu isyerinde Oniimiizdeki yillarda da

3,00 | 1,545
caligmak isterim.
2. Oniimiizdeki yillarda baska bir isyerinde
2,79 | 1,46
calismay1 diigiiniiyorum.
3. Oniimiizdeki 5 y1l i¢inde bu isyerinden 2,80=Kararsizim
3,04 |1573
ayrilmay1 istemiyorum.
4. Diger yerlerde is bulma olanagim olup-
sy ; 3 P 2,64 | 1,488

olmadigini bakiyorum

5. Sik sik isten ayrilmay: diistiniiyorum. 2,57 | 154

Tablo 5.18’te goriildiigii tizere katilimcilarin isten ayrilma niyeti hakkindaki
gorlslerinin aritmetik ortalamasi 2,80 olarak ger¢eklesmis ve bu bulgu sik sik
katilimcilarin sik sik isten ayrilmay1 diistindiigiine isaret etmektedir. Bu bulguya gore
denilebilir ki havacilik sektoriinde ¢alisanlarin isten ayrilma konusunda siirekli bir
beklenti ve potansiyel niyetleri bulunmaktadir. Bu nedenle sektdrde yoneticilerin
personelin isten ayrilmalarinin 6niine gegecek nitelikte stratejiler gelistirmeye oldukca
Onem ve gayret gostermesi gerekmektedir.

Havacilik ¢alisanlarinin “higbir zaman” ve “ara sira” degil de “sik sik” seklinde
bu iki soruya yanit vermis olmasi katilimcilarin biiyiik cogunlugunun 6ntimiizdeki bes
yil igerisinde mevcut isinden ayrilma niyetinde olmadigini géstermektedir.

Genel olarak bu boliimdeki bulgular arastirmaya katilanlarinin islerinden

ayrilmayi ¢ok fazla diistinmediklerini séylemek miimkiindiir.
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5.2.4 Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerlik ve giivenilirliklerinin belirlenmesi,
faktor yapilarinin ve 6lgek maddelerinin ayrintili olarak agiklanmasinin ardindan
orgiitsel baglilik, is karsit1 davranislar ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri arasindaki
birebir iliskileri ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir.
Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iliskiyi gosterir ancak iki degisken
arasindaki neden sonug iliskisini vermez (Field, 2009).

Asagidaki tablo 5.19 arastirma oOlgekleri arasindaki korelasyon katsayilari

ayrintili olarak verilmistir.
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Tablo 5.19: Olgekler Aras1 Korelasyon Analizi Bulgular:

Standart
Ortalama Sapma 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Isten Ayrilma 2,796 1,300 | Pearsonr 1
1 Niyeti
Orgiitsel 2,852 0,661 | Pearsonr | -,620™ 1
2 Baglilik
Duygusal 3,205 1,132 | Pearsonr | -588" | ,828™ 1
3 Baglilik
Devam 3,540 0,807 | Pearson r -,149" | 552 ,105 1
4 Bagliligi
Normatif 2,718 1,133 | Pearsonr | -587" | ,793" | 563" | ,223™ 1
5 Baglilik
Is Karsit1 1,478 0,280 | Pearson r 368 | -,229" | -,197™ | -082 | -,218™ 1
6 Davraniglar
7 Sabote 1,615 0,450 | Pearson r ,019 ,056 ,058 ,007 052 | ,685™ 1
8 Calma 1,174 0,217 | Pearsonr 142" ,003 ,016 -,063 051 | ,504™ | ,312™ 1
9 Cekilme 1,488 0,453 | Pearsonr ,182™ | -,140" -,075 -076 | 174" | 5747 | 242 | 2557 1
Kotiiye 1,567 0,433 | Pearsonr A727 | -,3467 | -,328™ -086 | -,324™ | ,849™ | ,354™ | 2567 | 271" 1
10 | Kullanma

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

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Yukaridaki tablo 5.19°da gosterilen bulgularin isaret ettikleri toplu sonuglar

asagidaki sekilde siralamak mimkiindiir:

O Orgiitsel baglilik ile is karsit: davranislar degiskenleri arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli, orta dereceli ve negatif bir iliski bulunmaktadir (r=-0,229,
p<0,01). Calisanlarin  orgiitsel bagliliklar1  giiclendikge, is karsiti
davraniglarinda azalma goriilmektedir.

O isten ayrilma niyeti degiskeni ile is karsiti davramslar olgeginin alt
Olceklerinden olan sabote alt 6lgegi hari¢ tiim alt 6lgekler arasinda istatistiksel
olarak anlamli iligkiler bulunmaktadir.

O isten ayrilma niyeti ile drgiitsel baglilik dlcegi arasinda istatistiksel olarak
anlamli; negatif yonlii; ancak oldukea giiclii bir iliski bulunmaktadir(r=-0,620,
p<0,01). Buna gore calisanlarin 6rgiitsel baglhlik diizeyleri giiclendikce isten
ayrilma niyetleri zayiflamaktadir.

O Isten ayrilma niyeti ile “6rgiitsel baglilik” ve bu degiskeni olusturan “duygusal
baglilik”, “devam “bagliligi” ve “normatif baglilik” alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli; ancak negatif yonde iliski bulunmaktadir (sirasiyla
r=-0,588, p<0,01; r=-0,149, p<0,05 ve r=-0,587, p<0,01). Buna gore
calisanlarin Orgiitsel bagliliklari hangi boyutta giiclenirse gili¢lensin, bu tiir
pozitif gelismeler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini zayiflatmaktadir.

O Isten ayrilma niyeti ile ¢alisanlarm is karsiti davramislari arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli; orta diizeyde ve pozitif bir iliski bulunmaktadir
(r=0,368, p<0,01).

O Isten ayrilma niyeti ile “is karsit1 davramslar” Slgegini olusturan “calma”,
“cekilme” ve “kotiiye kullanma” alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif iligkiler tespit edilmistir (sirasiyla r=0,142, p<0,05; r=0,182,
p<0,01 ve r=0,472, p<0,01). Bu iliskilerden ¢calma ve ¢ekilme alt boyutlarinin
iliskisi zayif; kotiiye kullanma alt boyutunun iligkisi ise orta dereceli bir
iliskidir. Is karsit1 davranislar dlgegini olusturan alt boyutlardan sabote alt

boyutunun ise isten ayrilma niyeti ile arasinda bir iliski tespit edilememistir.
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5.3 Yapisal Esitlik Modeli (Yem) ve Hipotezlerin Testi

Calismanin bu boliimiinde veri setini analiz etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) kullanilacaktir. Coklu degisken analizi AMOS.18 programi kullanilarak
yapilacaktir.

Literatiire bakildiginda ortiik (latent) degiskenleri test edebilmesi YEM’in en
onemli avantajlarindandir. Ortiik degiskenler, bes duyu orgammizla direk
gozlemleyemedigimiz, i tatmini, stres, tikenmislik gibi degiskenlerdir (Farrell, 1994:
477-487).

YEM ortiik (latent) degiskenler ve gozlemlenebilir degiskenler arasindaki
iligkileri test eden kapsayici bir istatistik metottur (Hoyle, 1995). Yapisal esitlik modeli
“davranis bilimleri ve sosyal bilimlerde 6nemli 6l¢iide anlamli degiskenler arasinda
varsayilan 1iligkileri belirlemede, tahmin etmede ve test etmede genel olarak
kullanilmaktadir” (Raykov, Tomer ve Nesselroade, 1991: 499-503). Byrne (2001),
YEM’in iki 6nemli bileseni olan Yapisal esitlik ve Ol¢lim modelini “galisilan
nedensellik bir dizi yapisal esitlikle temsil edilir ve bu yapisal iligkiler test edilen
teorinin daha net bir kavramsallastirilmasinin yapilabilmesi i¢in resimsel olarak
modellenir” (s.3) seklinde agiklamaktadir.

YEM faktor analizi, yol (path) analizi ve ¢ok degiskenli regresyon analizinin bir
kombinasyonu olsa da baz1 yonlerden ¢ok degiskenli regresyon analizinden farklidir
(Ulman, 2001). YEM’in veri analizinde dogrulayici bir yaklasim olusu ilk farkliliktir
ve bu arastirmacilara degiskenler aras1 modelleri sunar. Geleneksel ¢oklu degisken
prosediirlerinin yapamadig ikinci farklilik ise 6l¢tim hatalarinin degerlendirilebilmesi
ve diizeltilebilmesidir. Geleneksel metotlardan farkli olarak YEM hem
gbzlemlenebilir degiskenleri hem de ortiik (latent) degiskenleri analiz edebilir ve
dolayl etkileri de tahmin edebilir (Byrne, 2001).

Iki adiml1 yaklasimin geregi olarak, oncelikle ii¢ ortiik degisken olan dlgeklerin
6l¢iim modeli dogrulayici faktor analizleri ile teyit edilmistir ve bu dogrulamalar bir
onceki bolimde agiklanmistir. Bu dogrulanmalar baz alinarak ongoriilen yapisal
esitlik modeli revize edilmistir. Bir bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) ve iKi
bagimsiz degisken (Orgiitsel baglilik ve is karsiti davramislar) genel bir yapisal esitlik
modeli kurmak i¢in kullanilmistir. Bu genel model aym1 zamanda cinsiyet, medeni

durum, egitim durumu, caligma siiresi ve yas kontrol degiskenlerini de igermektedir.
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YEM modelinde oncelikle kontrol (demografik) degiskenlerinin istatistiksel
anlamlilik diizeyleri kontrol edilmistir. Kontrol degiskenlerinden medeni durum ve
egitim durumu degiskenleri p<0,05 seviyesinde istatistiksel olarak anlamlh
bulunmamistir. Bu nedenle anlamli bulunmayan bu kontrol degiskenleri, tiim
degiskenler p<0,05 seviyesinde anlamli ¢ikana kadar YEM modelinde her biri teker
teker c¢ikarilarak analiz tekrar edilmistir. Sonug¢ olarak kontrol degiskenlerinden
medeni durum ve egitim durumu degiskenleri modelden c¢ikarilmis, diger kontrol
degiskenleri cinsiyet, ¢alisma siliresi ve yas degiskenleri ise anlamli sonuglar
verdiklerinden modelde kalmislardir. Bu sekilde revize edilen modelde tiim kritik
oranlar p<0,05 seviyesinde anlaml1 ¢ikmustir.

Istatistiksel olarak anlamli olmayan kontrol degiskenlerinin revize edilen
modelden c¢ikarilmasi ile model uyum istatistikleri iyilesmistir. Bu adimin ardindan
model uyum istatistiklerinin esik degerlerin iizerinde ¢ikmasi igin diizeltme indeksi
incelenmistir. Modelin uyumunun artmasi i¢in her defasinda diizeltme indeksine gore
hata terimlerinin arasinda bir yol (path) eklenmis ve akabinde diizeltme indeksi tekrar
incelenmistir. Bu adimlar uyum indeksleri istenilen uyum seviyesine gelene kadar
tekrarlanmigtir. Revize edilen bu modelde uyum indeksleri dikkate deger bir gelisme
gostermistir.

Model uyum istatistikleri belirli bir gelisme gosterdikten sonra yapisal esitlik
modelinde bulunan ikinci diizey 6lgek 6zelligi bulunan iki dlgegin (Orgiitsel baglilik
ve is karsit1 davraniglar), birinci diizey olarak mi1? veya ikinci diizey olarak mi1? modele
katilacagina karar vermek icin her iki modelde analiz edilmistir. Analiz edilen
modellerin model uyum istatistikleri asagidaki tabloda gosterilmektedir.

YEM modelinde bulunan drgiitsel baglilik ve Is karsiti davramslar 6lgekleri,
ikinci sira Olgeklerdir. Yukarida dogrulayici faktor analizlerine tabi tutulan bu
Olgeklerin birinci diizey veya ikinci diizey olarak modele dahil edilmeleri ile ilgili
karsilagtirilan model uyum istatistikleri neticesi, daha iyi model uyum istatistiklerine
sahip olan ikinci sira DFA analizlerine tabi tutulmuslardi.

Ancak YEM analizinde de birinci diizey olarak mi, yoksa ikinci diizey olarak m1
analize tabi tutulacagini belirlemek icin her iki analiz de yapilmis ve model uyum
istatistikleri  karsilastirilmistir.  Karsilastirma tablosu asagida Tablo 5.20°de

gosterilmektedir. Karsilastirma tablosundaki verilere gore YEM analizinde 6l¢eklerin
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ikinci sira olarak analize tabi tutulmasi daha uygundur. Bu nedenle YEM analizine bu

iki 6lcek ikinci diizey degisken olarak dahil edilmislerdir.

Tablo 5.20: YEM Model Uyum Istatistikleri Karsilastirma Tablosu

1. Diizey 2. Diizey

Indeksler Kriterler | Deger Uyum Deger Uyum
Likelihood Ratio (x2 .
/df) <3 1656 | iyi 1550 Tyl
Comparative Fit Index .
(CFI) >,90 0,912 iyi 0,924 Lyi
Tucker Lewis Index Kabul .
(TLI) >0 1oggs | edilebilir | 290> |

: Kabul Kabul
Normed Fit Index (NFI) | >,90 0,81 edilebilir 0,818 edilebilir
Standardized Root
Mean Square Residual | <,08 Kabul 0,0726 | lyi
(SRMR) 0,0827 edilebilir
Root Mean Square
Error Of .
Approximation <,05 Kabul 0,048 Iy
(RMSEA) 0,052 edilebilir
Probability (p or p- C

Alttaki sekil 5.4°te revize edilen yapisal esitlik modeli gosterilmektedir. Modelin

basit ve anlasilabilir olmasi i¢in hata terimleri arasinda diizeltme indekslerine gore

yapilan yeni yollar gdsterilmemistir. Yukarida da anlatildig: {izere revize edilen bu

modelde

istatistiksel olarak anlamli bulunmayan kontrol

degiskenleri dahil

edilmemistir. Modeldeki oklarin {izerindeki rakamlar standart regresyon katsayilarin

gostermektedir.
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Alttaki tablo 5.21°da revize edilen modeldeki degiskenlere ait yapisal esitlik

modeli i¢in parametre sonuglar1 verilmistir:

Tablo 5.21: Yapisal Esitlik Modeli Parametre Sonuglari

B S.H. K.O. P
Isten Ayrilma Orgiitsel
yen Ay <o g 0,892 | 0171 | -0466 | **
Niyeti Baglilik
Isten Ayrilma Is Karsit1
T <--- 0,142 0,100 2,728 0,040
Niyeti Davraniglar
is Karsit1 Isten Ayrilma
<--- o 0,462 0,154 5,728 0,045
Davraniglar Niyeti
Is Karsit1 Orgiitsel
<--- -0,223 | 0,024 | -2,298 | 0,022
Davranislar Baglilik
Isten Ayrilma
o <--- Yas 0,464 0,013 6,348 falekal
Niyeti
Isten Ayrilma _
y <--- Cinsiyet -0,057 0,1 -2,1 0,036
Niyeti
Isten Ayrilma
o <--- | Caligsma Siirest | -0,575 | 0,017 | -7,921 kel
Niyeti
Is Karsit1 o
<--- Cinsiyet 0,056 0,028 0,262 0,794
Davraniglar
Is Karsit1
<--- | Calisma Siiresi | 0,073 0,004 -1,86 0,063
Davraniglar
Is Karsit1
<--- Yas -0,055 | 0,003 1,578 0,115
Davraniglar

= Standard Regresyon Katsayisi, S.H.= Standart Hata, K.O.=Kritik Oran
***p<0,001;  **p<0,05

YEM bulgularina gore;

e Orgiitsel baglilik degiskeni ile bagimli degisken olan isten ayrilma niyeti
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir (f=-0,892,

p < 0.001). Orgiitsel baglilik puani bir standart birim arttiginda isten ayrilma
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niyeti de 0,892 standart birim azalmaya neden olmaktadir. Diger bir ifade ile
orgiitsel baglilik isten ayrilma niyetini azaltmaktadir.

e Orgiitsel baglilik degiskeni ile is karsit1 davranislar arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir (B=-0,223, p < 0.05). Orgiitsel baglilik
puani bir standart birim arttiginda is karsit1 davraniglar da 0,223standart birim
azalmaya neden olmaktadir. Diger bir ifade ile orglitsel baglilik isten karsiti
davraniglar1 azaltmaktadir.

e Diger bir bagimsiz degisken olan is karsit1 davraniglar 6lgegi ile isten ayrilma
niyeti arasinda da istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir
(B=0,142, p <0.05). Is karsit: davranislar puan1 bir standart birim arttiginda, isten
ayrilma niyeti puan1 da 0,142 standart birim artmaktadir. Is karsiti davranislar,
isten ayrilma niyetini artirmaktadir.

e Isten ayrilma niyetine pozitif etki eden bir dier degisken de kontrol
degiskenlerden yas degiskenidir (=0,464, p < 0.001). Calisanlarin yaslari
arttik¢a, isten ayrilma niyetleri azalis gostermektedir.

¢ Cinsiyet degiskeni de isten ayrilma niyetine etki eden bir diger degiskendir (B=-
0,057, p < 0.05). Cinsiyet degiskeni 1-erkek, 2-kadin olarak
yapilandirildigindan, bu sonuca gore erkeklerin isten ayrilma niyetleri, kadinlara
gore daha diigiiktiir.

e Caligma siiresi de isten ayrilma niyeti degiskenine istatistiksel olarak anlamli
etki eden kontrol degiskenlerinden bir digeridir (B=-0,57, p<0.001). Bu bulguya
gore calisanlarin caligma siireler1 arttikca, isten ayrilma niyetleri de
azalmaktadir.

e Caligmanin diger iki 6lgegi olan is ayrilma niyeti ile is karsit1 davranislar 6l¢egi
arasinda ise istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur
(B=0,462, p < 0.05). Isten ayrilma niyeti puan bir standart birim arttiginda, is
karsit1 davraniglar puani da 0,462 standart birim artmaktadir.

e Is karsiti davranislar ile YEM analizine dahil edilen demografik degiskenler
olan cinsiyet, ¢alisma siiresi ve yas degiskenleri arasinda istatistiksel olarak
herhangi anlamli bir sonug tespit edilememistir.

Sonug olarak aragtirma kapsaminda ileri siirlilen hipotezlerin YEM analizi
bulgularina gore arastirma hipotezlerinin sonuglar1 asagidaki tablo 5.22°da

gosterilmistir:
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Tablo 5.22: Arastirma Hipotezlerinin Toplu Test Sonuglari

Orgiitsel baghiligin (H1a: Duygusal Baglilik, H1b: Devam Baglilig,

H1 | Hlc: Normatif Baglilik) isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir Kabul
iliski vardir.
Orgiitsel bagliligin (H2a: Duygusal Baglilik, H2b: Devam Baglilig1,
H2 |H2c: Normatif Baglilik) is karsit1 davranislar arasinda negatif yonli bir Kabul

iligki vardir.
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ALTINCI BOLUM

TARTISMA VE ONERILER

Gliniimiizde ekonomik kalkinma ve gelismislik yoniinden {ilkelerin geldigi
diizeyi yansitan sektorlerden birisi olan sivil havacilik sektoriinde nitelikli beseri
faktore olan ihtiyag her gegen giin artmakta ve bu sektorde giderek daha fazla orgiitsel
siireglerin stratejik acgidan yonetilmesine daha fazla 6nem ve deger verilmeye
calisilmaktadir.

Ozellikle Tiirk sivil havacilik sektdriinde faaliyet gdsteren az sayidaki havacilik
isletmesi sahip olduklari insan kaynaklarini etkili yoneterek siirdiirebilir rekabet
avantaji bu sayede kazanmak icin calisanlariin orgiitsel baghiligini bir yandan
arttirmaya, diger yandan c¢alisanlarin is devir hizim1 diisiirmeye biiylik Onem
vermektedir.

Sektorde oldukga fazla dnem verilen ve siirekli glincellenen yonetsel kurallarla
yonetilmeye calisilan diger bir alan da ¢alisanlarin is karsit1 davraniglaridir. Zira basit
bir igletmede bir ¢alisan tarafindan sergilenen sabotaj gibi olumsuz is davranisi, cogu
zaman o isletmenin ya iiretim kapasitesinin azalmasina neden olurken, havacilik
sektoriinde bazen bu tiir 1s karsiti davranig bir yikima neden olabilmektedir.

Ustelik havacilik sektdriinde insan kaynakli hatalarin bile neden olabilecegi
biiylik yikimlar g6z oniinde bulunduruldugunda, bu sektordeki isletmelerde nitelikli,
1sini diizgiin yapan ve ¢alisma siiresince kesinlikle is karsit1 davraniglara yeltenmeyen
diiriist calisanlara duyulan ihtiya¢ daha iy1 anlagilacaktir.

Tiirk sivil havacilik yer hizmetlerinde ¢alisan personelin ii¢ boyutta sekillenen
orgiitsel bagliliklarinin isten ayrilma niyetleri ile is karsiti davraniglar tizerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla yapilan bu arastirma sonucunda ulasilan sonuglari

asagidaki bagliklar altinda toplayarak bazi yonetsel stratejiler 6nermek miimkiindiir:
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6.1 Arastirma Hipotezlerinin Testine Iliskin Sonuclar

Arastirma kapsaminda gelistirilen Sekiz hipotezden bir tanesi ret edilirken yedi
tanesi kabul edilmistir. Kabul edilen ya da edilmeyen arastirma hipotezleri ile alt

problemlerinin isaret ettigi sonuglari iki baslik altinda toplamak miimkiindiir:
6.1.1 Orgiitsel Baghhigm Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin ilk hipotezinde duygusal, devam ve normatif olmak lizere ii¢
boyutta sekillenen calisanlarin orgiitsel baglilik algilarinin isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik varsayimlar kullanilmistir.

Arastirma araciliiyla ileri siiriilen hipotezlerin test sonucglarina bakildiginda
arasindaki ilk olarak sOylenmelidir ki, calisanlarin orgiitsel bagliliklart duygusal
devam ve normatif alt boyutlarda olmak iizere calisanlarin isten ayrilmalarini
engelleyici bir fonksiyon icra etmektedir. Arastirmanin bu sonucuna gore denilebilir
ki, calisanlarin oOrgiitsel baghiligi hangi boyutta olursa olsun onlarin isinden
ayrilmamalaria engel olmakta ve is devir hizin1 yavaslatici etki gostermektedir.

Dolayistyla havacilik sektoriinde 6nemli performans ve verimlilik kayiplarina
neden olan ve genellikle birbiriyle rakip olan aymi sektordeki firmalara gecisle
neticelenen isten ayrilmalarin Oniine ge¢gmek amaciyla calisanlarin havacilik
isletmeleri dncelikle duygusal ve normatif yonden olmak iizere ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklarin1 pozitif yonde gelistirmeye énem vermelidirler. Zira bu tiir bir stratejik
yaklasim havacilik personelinin hem ise, meslege ve ¢alistigi havacilik kurumuna
yonelik sadakatini arttiracak, hem de havacilik igletmelerinin rekabet iistii olmalarini
saglayan ve Oonemli kaynak ayirarak temin ettigi nitelikli beseri faktoriin kolayca
orglitten kopmasina engel olabilecektir.

Aragtirmanin bu sonucu literatiirde yer alan Erdil ve Keskin (2003), Tak ve
Cift¢ioglu (2009), Demir (2007), Kim vd. (2005) Cetin ve Basim (2011), Meyer vd.,
(2002), Simsek vd. (2005), Fournier vd. (2010) Oriicii ve Esenkal (2005), Cakar ve
Ceylan (2005) ve Tinaz, (2005) Tett ve Meyer (1993) arastirmalariyla benzer
iceriktedir. Diger bir ifadeyle sayilan arastirmalar sonucunda da orgiitsel bagliligin
isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonde etkisi bulundugu yoniinde yapilan tespit bu

arastirmayla bir kez daha dogrulanmaistir.
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Ayrica ulagilan bulgular Chen (2007) arastirmasi sonucunda ortaya konulan
“oOrgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda neden sonug iliskisi bulunmaktadir”,
Steers’in (1977) arastirmasi soncunda ifade edilen “orgiitsel bagliliktaki azalislar, isten
ayrilmanin en 6nemli nedenidir” ve Bateman ve Strasserin (1984) arastirmasi
soncunda tespit edilen “calisanlarin diisiik orgiitsel bagliliginin en 6nemli sonucu isten
ayrilmadir” seklindeki yargilar1 dogrular niteliktedir. Dolayisyla denilebilir ki,
arastirmayla ulasilan sonuglara gore orgiitsel baghilik ile ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri arasinda negatif yonlii ve ters orantili bir iliski bulunmaktadir (Youself, 1999;
Varoglu ve Sigr1, 2013).

Diger yandan ise Meyer ve Allen (1991), (1997) ve (2001) arastirmalariyla
belirlenen orgiitsel bagliligin duygusal, devam ve normatif boyutlarinin her tigiiniin de
isten ayrilma niyetine negatif yonde etkisinin bulunmasi olduk¢a 6nemli bulunmustur.
Zira ayni Olcegi kullanarak orgiitsel baglilik ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi
aragtiran Cekmecelioglu (2006) arastirmasinda orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti
tizerinde etkisi oldugu; ancak orgilitsel bagliligin normatif alt boyutunun isten ayrilma
niyeti lizerinde herhangi anlamli bir etkiye sahip olmadig1 ortaya konulmustur. Bu
aragtirmada ise nmormatif bagliligin da isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi
oldugu tespit edilmistir.

Ote yandan katilimcilarin orgiitlerine yonelik devam baghiliklart konusunda
yaptiklar1 degerlendirmelere bakildiginda agirlikli olarak mevcut iglerinde ¢alismaya
devam etmelerini bu boyutta gelisen oOrgiitsel bagliliklariyla iligkilendirdikleri
arastirma sonucunda anlagilmistir. Oysa havacilik persoenlinin genellikle severek
yaptiklar1 bu meslekte ¢cogunlukla islerine, mesleklerine ve kurumlarina “duygusal
yonden bagli” olmalar1 ve ekip ruhuyla is yerlerinde kendilerini sicak bir ailenin tiyesi
gormeleri beklenir.

Ulasilan bu sonuglara gore havacilik isletmelerinde c¢alisanlarin duygusal
bagliliklarin1 gelistirmeye yonelik daha stratejik uygulamalara yer verilerek, duygusal
yonden ¢aliganlarin i tatmin diizeylerini ylikseltmeye caligmalar1 gerektigi
sOylenebilir.

Sonug olarak pozitif bir ¢calisan davranisi olan orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini azalttig1 ve bu tiir calisanlara sahip olan isletmelerde is devir

hizinin daha diisiik oranda olacag1 yapilan bu arastirma sonucunda tespit edilmistir.
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6.1.2 Orgiitsel Baghlhigin Is Karsiti Davramislar Uzerindeki Etkisi

Arastirma kapsaminda gelistirilen diger hipotezinde duygusal, devam ve
normatif olmak iizere ii¢ boyutta sekillenen ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik algilariin is
karsit1 davraniglar iizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik birbirini tamamlayan dort
varsayim gelistirilmistir. Gelistirilen bu dort hipotezden tigti kabul edilirken biri
dogrulanamamustir.

Oncelikle kabul edilen hipotezlere gore bir degerlendirme yapmak gerekirse
genel anlamda havacilik ¢aliganlarinin orgiitsel bagliliklarinin 6zellikle duygusal ve
normatif boyutlarda calisanlarin is karsit1 davraniglar sergilemesini engelledigini
soylemek miimkiindiir. Arastirmanin bu sonucu literatiirde yer alan Dozier ve Miceli
(1985) arastirmasiyla birebir aynidir. Nitekim s6z konusu arastirma sonucunda da
duygusal baglilik ve normatif baglilik ile is karsit1 davranislarin negatif yonlii; sadece
devam baglilig1 pozitif yonlii iliski oldugunu tespit edilmistir.

Benzer sekilde arastirmanin bu sonucu McCroskey, (2007) arastirmast
sonucunda ulasilan “calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 zayifladik¢ca ise devamsizlik,
orgiitsel kaynaklar ile orgiitsel bilgiyi kotliye kullanma gibi is karsiti davraniglari
arttiracagr” yoniindeki tespiti dogrular niteliktedir. Ustelik Allen ve Meyer (2001)
arastirmasi sonucunda ortaya koyuldugu lizere devam baglilig1 calisanlarin diisiik is
basaris1 gostermesinin, isletme verimliliginin azalmasinin ve g¢alisanlarin is karsitt
davranislari daha fazla sergileme egilimleri géstermelerinin 6nemli bir yordayicisidir.
Nitekim Randall (1987) arastirmasinda da diisiik ve zayif baglilik diizeyi, orgiit i¢inde
catigma ve belirsizlik ortami yaratarak hem kisa hem de uzun vadede hem 6rgiite hem
de bireylerin kariyerlerine zarar verecektir. Dolayisiyla aragtirma sonucuna goére
denilebilir ki, ¢alisanlarin orgiitsel baghliklar1 gelistikce isyerinde Orgiitlerine ve
birbirlerine yonelik is karsit1 davranislar sergilemekten kaginacaklardir.

Aksi durumlarda ise Ramshida ve Manikandan (2013) arastirmasi soncunda
ortaya koyuldugu iizere orgiitsel bagliligin is karsit1 davraniglarin birbirinin
yordayicist oldugu i¢in orgiitsel bagliligi azalan ¢alisanlarin isyerlerindeki tutum ve
davraniglarinda negatif yonde bir gelisme olacaktir.

Diger yandan arastirmanin bu sonucuna gore denilebilir ki, havacilik sektoriinde
cesitli verimlilik kayiplariin yan sira bu sektdrde mal ve can kaybina neden olabilen
calisanlarin is karsit1 davraniglarini azaltmak isteyen isletmeler caliganlarinin orgiitsel

bagliliklarin1 pozitif yonde gelistirmeye énem vermelidirler. Zira bu tiir bir stratejik
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yaklagim havacilik personelinin hem ise, meslege ve calistigi havacilik kurumuna
yonelik sadakatini arttiracak, hem de bu sayede is yerindeki orgiitsel iklimi bozan,
siklikla 6rgiit i¢i catismalara neden olan ve asil nemlisi havacilik emniyetini tehlikeye
atan is karsiti ¢calisan davranislarinin azalmasini saglayacaktir. Elde edilen sonuglar
literatlirii destekleyici niteliktedir (Tifek¢i vd.,2016; Ramshida ve Manikandan,
2013).

Ayrica ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin devam boyutlar1 ile is karsiti
davraniglar arasinda negatif yonde etkilesim oldugunu varsayan hipotezlerin ret
edilmesi ayn1 zamanda calisanlarin is karsiti davranislarin bazilarina yoneldiklerini
gizleme egilimiyle de iliskili olarak degerlendirilebilir. Arastirmanin bu bulgusu
mecburiyetle isine, meslegine ya da orgiitiine baglanan siirekli bu is yerinde ¢alismay1
diisiinen ¢alisanlar agisindan is karsiti davramiglara pek sicak bakilmadigimi da

gostermektedir.
6.2 Arastirmanin Literatiire Katkilarinin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda  gelistirilen hipotezlerin literatiir ¢ercevesinde
gelistirmesinden hareketle bu tez sonucunda ulasilan bazi bulgularin kabul edilmesi ve
kabul edilmemesinin literatiire 6nemli katkilar sundugunu sdylemek miimkiindiir.

Omegin aragtirma sonucunda literatiiriin  aksine c¢alisanlarin  devam
bagliliklarinin calisanlarin is karsiti davranislart lizerinde negatif yonde etkisi
oldugunu varsayan arastirma hipotezleri dogrulanamamuigtir. Oysa literatiirde diisiik
baglhilik ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile yakindan iligkili olarak
degerlendirilmektedir (Kama ve Poyraz, 2008; Cakar ve Ceylan, 2005) ve literatiirde
yer alan bazi1 onemli arastirmalara gore arastirmaya gore devam baglhlig: ile isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde iligki bulunmaktadir (O’Reilly ve dig 1991;
Allen ve Meyer, 1990). Bu arastirma sonucuna gore her zaman ¢alisanlarin orgiitlerine
mecburen baglanmalarinin  negatif ¢alisan davraniglarimi  azalttigi  yoniinde
degerlendirme yapmanin bazen hatali olabilecegi anlagilmistir.

Diger yandan o6zellikle is karsiti ¢alisan davranislarin isten ayrilma niyetini
arttirdiginin tespiti acgisindan da aragtirmanin literatiire 6nemli katki sundugunu
sOylemek miimkiindiir. Ayrica literatiirde yapilan orgiitsel davranis ¢alismalarinda

siklikla pozitif ¢alisan davranis ve tutumlarmin yine performans, is doyumu ve
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motivasyon gibi pozitif sonuglarina odaklanirken, bu arastirma zor olana talip
olmustur.

Birbirinden ¢ok farkli igerik ve 6lgeklerden olusan bir pozitif (6rgiitsel baglilik)
ve iki negatif/olumsuz (isten ayrilma niyeti ve is karsit1 davranislara) odaklanmis ve
bu kavramlar arasindaki etkilesimi ol¢iimlemek {iizere gergeklestirilmistir. Iste
arastirmanin bu o6zelliginin oOrgiitsel davranis literatiirinde ¢alisan davranis ve
algilarma farkli bir agidan daha dogrusu tersten bakmanin da miimkiin olabilecegini
gosterdigini o ylizden sdylemek miimkiindiir.

Son olarak arastirmanin havacilik literatiiriine Kkatkilarindan bahsetmek
miimkiindiir. Bu anlamda her gecen giin biraz daha gelisen havacilik isletmeleri
yonetimi  disiplinin de artan sayida oOrgiitsel davramis ¢alismasi yapildig
goriilmektedir. Bu sekilde zenginlesen havacilik yonetim ve organizasyon disiplininde
yapilan bu calismanin ilk olmak yoniiyle alan yazinina énemli katkisinin olacagi

degerlendirilmektedir.

6.3 Arastirmanin Havacihik Sektoriine Yonelik Katkilarinin
Degerlendirilmesi

Rekabetin her gegen giin siddetlendigi havacilik sektoriindeki isletme calisanin
isinde Ozensiz bir ¢alisma gdstermesi, miisterilerin islemlerini gergeklestirmemesi,
kendisine verilen isleri yerine getirmeme seklinde kendini gosteren negatif
davraniglari, hem galisan1 hem de temsil ettigi isletmeyi olumsuz yonde etkileyecektir.

Dolayisiyla havacilik isletmelerinde g¢alisanlarin diisiik diizeyde oOrgiitlerine
baglanmas1 ve siirekli is karsiti davramiglar sergilemesi hem isletmeye zarar
verebilecek, hem de sirketin imajin1 zedeleyebilecek ve maddi yonden yiiksek
kayiplara neden olabilecek sonuglar yaratabilecektir.

Iste acil ¢oziim bekleyen bu tarz problemler, havacilik isletmelerinde
calisanlarinin is yerinde gosterdikleri performanslari iizerinde biiyiik etkisi olan
orgiitsel baglilik gibi pozitif calisgan davramiglarini konu edinen akademik
arastirmalarin sayisinin artmasina neden olmustur. Nitekim bu arastirmanin da temel
amagc ve hedefleri bu yonde olmus ve arastirma alani olarak havacilikta yer hizmetleri

sektorii se¢ilmistir.
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Havacilikta yer hizmetleri isletmeleri, ulastirma sektoriindeki kurumsal
yapilanmas1 nedeniyle daha diizenli bir 6rgiit yapisina sahip oldugunu sdyleyebiliriz.
Havacilik sektoriiniin yapisi1 geregi diger sektorlerden ayrilmaktadir.

Ortaya cikabilecek hata ve kazalarin, can ve mal kayiplarina sebebiyet vermesi
nedeniyle yer hizmetlerinin kurumsallasmasi, yonetimsel olarak yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi, isgoren se¢iminde yetkinlikler ve bireysel faktorler
bakimindan etkili kararlar verilmesi, isgorenin Orgiit yapist iginde yer alip
almayacaginin belirlenmesi, bu sektoriin etkili ve giivenli hizmet vermesi agisindan
onem arz etmektedir. Sektorde yaklasik olarak 120 bin ¢alisan istihdam edilmektedir.
Bunun yani sira UBAK stratejik planlarina goére 2023 yili igin istthdam edilecek
calisan sayisinin 1 milyon olacagi 6n goriilmektedir. Artan personel sayist goz Oniine
alindiginda, yoneticilere yol gosterecek arastirmalara olan ihtiya¢ da artirmaktadir.

Sektordeki agirlasan rekabet kosullarinda hayatta kalmaya calisan isletmeler
insan faktoriine dogrudan bagimlidir. Buna gore agik sistem yaklagiminin ilkelerine
gore pazarda varliklarimi siirdiirmeye calisan isletmelerin, isgérenle ilgili maliyet,
motivasyon, performans, is giiclindeki olumsuzluklar, isten ayrilma vb. gibi konularda
farkli yaklasimlar gelistirmelerini gerekli kilmaktadir.

Ozellikle kiiresellesme ve hizla gerceklesen, ekonomik krizler, teknoloji, egitim,
normlar vb. degisimlerde orgiitlerdeki belirsizligi arttirmaktadir. Belirsizlik arttikca
isgorenlerin sahip olduklar1 beceri ve yetkinlikleri orgiitlere, orgiitiin hedeflerine,
degerlerine gore uyarlamalar1 ve bu hedeflere ulasilmasi igin ¢aba gostermeleri daha
da 6nem kazanmaktadir.

Yukarida ifade edilen konjonktiirel olumsuzluklarin yaninda giiniimiizde Tiirk
Sivil Havacilifinda ticari havacilik ve yer hizmetleri firmalarinin basta insan
kaynaklar1 ve yonetimi olmak iizere yapisal sorunlari bulunmaktadir. Bu sorunlar1 en
az seviyeye indirmek, ucus giivenliginin arttirilmasi ve pazar paymin arzulanan
seviyeye getirilmesi amaciyla Tirk Sivil Havacilik sektoriinlin rekabet giiciinii
arttirmak ve yiiksek degerli bir marka olabilmesi icin sivil havacilik otoritesini
uluslararas1 standartlara gore yeniden yapilandirilmas: gerekmektedir. Havacilik
sektorlindeki geligsmelere paralel sekilde karar verebilme, uygulama ve denetlenmesi
icin tek bir kurum seklinde bagimsiz otoritenin yeniden yapilandirilmas: ile Sivil

Havacilik Kanunu gilinlimiize uygun sekilde revize edilmesi faydali olacaktir.
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Ozellikle yer hizmetleri firmalarinda 6n planda olan kalifiye personelin
yetistirilmesi amaciyla devlet yardimiyla egitim kurumlari ve iiniversiteler yardimiyla
sektordeki iggiicli ihtiyacinmi karsilayacak insan giicliniin yetistirilmesi i¢in igbirlikleri
yapilarak nitelikli personelin yetistirilmesi saglanmalidir.

Mevcut yap1 ve gelecege iliskin biiylik artis olmasi beklenen yolcu ve ugak
trafiginin karsilanabilmesi i¢in havaalanlarinin alt yapilarinin uluslararasi standartlara
uygun sekillere gore gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece kiiresel pazarda rekabet
giiciine sahip olunarak avantaj elde edilmis olur. Ayrica sivil hava tagimacilig1 i¢in
yatirima, egitime ve siirekli gelisime biiyiik 6nem verilmesi gerekmektedir.

Ozellikle nitelikli is giiciine ihtiya¢ duyan bu sektdr igin kisa, orta ve uzun
donemde kalifiye personel ihtiyacinin belirlenmesi icin calismalar yapilmasi
gerekmektedir. Isgoren ihtiyacinin karsilanmasi konusunda en &nemlisi kuskusuz
egitimdir. Bu konuda egitim kurumlar ile sektor arasinda isbirliginin saglanmasi,
ortaya c¢ikabilecek olumsuzluklari en aza indirilmesinde 6nemli bir yer tutacaktir. Bu
sorun son yillarda birkag tiniversite onciiliigiinde giderilmeye calisilsa da hem nitelik
hem de nicelik olarak kalitenin arttirilmasina ihtiyag vardir.

Rekabet ortaminda yasanan hizli sosyal, teknolojik ve ekonomik degisimler,
yasanan krizler orgiitleri degisime zorladig1 kadar, isgorenleri de hizli sekilde uyum
saglamasint gerekli kilmaktadir. Bu uyumu saglayabilmeleri icin Oncelikle
isgorenlerin  orgiitsel baghliklarinin yiiksek olmasi gerektigi diisiiniilmektedir.
Orgiitsel baghiligm bir¢ok kavramla iliskisi géz 6niine alindiginda, bagliligin diisiik
olmasinin hem isgorenleri, hem de Orgiiti olumsuz yonde etkileyecegi
beklenmektedir.

Sonu¢ olarak biitiin bu unsurlar birlikte degerlendirildiginde arastirmanin
Tiirkiye’de hizla gelisen havacilik sektorii ile ilgili yazininda var olan eksikligi
gidermeye katki saglayacagi ve yoneticilere, ilgili departmanlara is politikalar

tiretmelerine yardimei olacagi diisiintilmektedir.
6.4 Gelecekte Yapilmasi Planlanan Arastirmalara Yonelik Oneriler

Arastirma sonucunda son olarak gelecekte yapilmasi planlanan aragtirmalara
yonelik bazi 6neriler sunmak miimkiindiir. Gelecekte yapilacak aragtirmalara oncelikle
orgiitsel baglilik gibi pozitif degiskenlerle is karsit1 davraniglar ve isten ayrilma niyeti

gibi negatif calisan davraniglarimi konu edinen arastirmalarda ortak kesismeyi
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aciklayacak nitelikte baz1 “araci degiskenleri” aragtirmalarina dahil etmeleri tavsiyeye
deger goriilmiistiir.

Diger yandan anket formatinda literatiire uygun igerikte, giivenilirlik ve
gecerlilik analizlerinden basariyla gegmis, iistelik 33 gostergeden olusan “is karsiti
davraniglarin” alt boyutlarimin 6zellikle ¢oklu regresyon ve YEM analizlerinde
istatistiksel yonden anlamsiz sonuglar verdigi goriilmiistiir. Bu tip insanlarin genellikle
aciklamaktan hoslanmadigi ¢alisan tutumlarini 6l¢timlerken ankete ek olarak deneysel
gbzlem ya da disiplin raporlar1 gibi bagka veri toplama araglarindan yararlanilmasiin
yerinde olacagi degerlendirilmektedir.

Bilindigi tizere isletme yonetiminde orgiitsel psikoloji ve sosyoloji alanindaki
arastirmalar rekabet, verimlilik ve performans artis1 saglamaya yonelik yoOnetsel
stratejiler gelistirmek ve bu alanlarda aksamaya neden olan ¢alisan davraniglarini etkili
bir sekilde yonetmeyi saglamak amaglartyla yapilmaktadir.

Bu aragtirmanin da nihai hedefi aslinda sivil havacilik ¢alisanlarinin orgiitsel
bagliliklarim1 gelistirmek, is karsiti davramislardan uzaklasmasini saglamak ve bu
sektorde kronik hale gelen is devir hizin1 yavaslatmak bulunmaktadir. Dolayisiyla
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve is karsiti davraniglari konu edinen
arastirmalara s6z konusu degiskenlerin en azindan ¢alisanlarin bireysel performansina
eger veri kisitlilig1 yoksa, isletmenin kurumsal ve finansal performansina, dahasi
isletmenin siirdiirebilir rekabet avantajina etkisini 6l¢iimlemeye yonelmeleri tavsiyeye
deger goriilmiistiir.

Son olarak bu arastirma iilkemizin ¢ok onemli bir siyasal badireden gectigi
basarisiz darbe girisimi doneminde yapilmis olup, anketin yapildigi havacilik
sektoriinde calisanlarin o nedenle anket sorularini yanitlarken islerini kaybetme
korkusuyla iirkek ve cekingen davrandiklari gozlemlenmistir. Buradan hareketle
benzer arastirmalarin gerek tlkenin ve ekonominin Onemli krizlerden gectigi
donemlerde, gerekse calisanlarin isinden olma korkusu yasadigi zamanlarda isten
ayrilma davranisi ya da is karsit1 davranislar konusunda arastirma yapmamalari tavsiye
edilmektedir.

Gercekten de aragtirmanin anket formunun Esenboga Havaalanindaki yer
isletmelerine dagitildigi 10 Temmuz 2016 tarihinden anket verilerinin toplanmasina

kadar gecen 2 aylik donemde, 6nce kanli darbe tesebbiisiiniin gerceklesmesi, hemen
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bunun akabinde OHAL’in ilan edilmesi bu arastirmayi oldukc¢a olumsuz yonde
etkilemistir.

Oyle ki 400 den fazla katilimciya dagitilan anket formlarindan sadece 242 tanesi
geri toplanabilmistir. Ustelik arastirmanin yeter sayida drnekleme ulasmasi agisindan
yeterli orneklem esik sayisina ulasilmasi saglandiktan sonra bile anketi dolduran
katilimcilarla yapilan goriigmelerde bu formlarda verdikleri yanitlarin baska sekillerde
kullanilmamasinin bile pek ¢ok katilimci tarafindan rica edildigi goriilmiistiir.

Soziin 6zii igerdigi konu, kullandig1 veri toplama yontemi ve 6rneklem aldigi
sektor itibariyle olduk¢a zorlu bir alanda ve ortamda gerceklestirilen bu aragtirmanin
orgiitsel baglilik, is karsiti davraniglar ve isten ayrilma niyeti alan yazinin da énemli
bir boslugu doldurarak, gelecekte yapilacak pek c¢ok arastirmaya onemli perspektif

sunacag1 degerlendirilmektedir.
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Ek 1: Anket Formu

Degerli katilimct,

“Orgiitsel Bagliligm, Isten Ayrilma Niyeti Ve Is Karsiti Davramislar Uzerine Etkisi:
Havacilik Sektoriinde Bir Arastirma” Yaklasik 15 dakikanizi alacak olan ekteki anketi
doldurmaniz bilimsel bir arastirmaya katki saglayacaktir. Asagidaki sorulari icinizden
geldigi bi¢imde cevaplamaniz biiyilk 6nem tasimaktadir. Arastirmanin basarisi, sorularin
tamamina vereceginiz igten ve samimi cevaplara baglidir. Arastirma agisindan kimliginiz
degil, cevaplariniz 6nem tasimaktadir. Anket sorularina verilecek cevaplar istatistiki kurallar
cercevesinde genelleneceginden anket formunun herhangi bir yerine kesinlikle kimlik
bilginizi yazmayimz. Bunun yan1 sira, sorulari liitfen "olmasi gerekeni (ideali)" degil, "hali
hazirda olan1" diisiinerek yanitlayiniz. Katkilarinizdan dolay: simdiden tesekkiir ederim.

gﬁihnr;zljnm_ Calisma Siireniz (Yil): |:| Egitim T Lise
L1 Onlisans
Medeni Haliniz: Evli [ ] Bekar [ | ] Lisans
Cinsiyet: Erkek |:| Kadin |:| ]
Lisansiistii

Olcek 1: Asagidaki sorular, calistiginiz igletmeye baglilik diizeyinizi belirlemeye yoneliktir.
Her vyargisal ifadeye karsilik gelen “kesinlikle katilmiyorum’dan’ , “kesinlikle
katiliyorum’a’” dogru sirali sekilde olusturulmus derecelerden liitfen kendinize uygun olan
kutucugu isaretleyiniz.

§ 5 § g =
o 3 o s g s E 23
ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI E E g g g E E %
= = » = = =
VE 2 93 2 VE
1-Kariyerimin geri kalan bolimiini bu igyerinde | () O O () O
gecirmek bana biiyiikk mutluluk verir.
2-Isyerimin sorunlari, kendi sorunlarim gibi gelir. | () () ) () ()
3-Isyerime giiclii bir aitlik duygusu tasimiyorum. | () O O () O
4-Kendimi igyerime "duygusal olarak baglanmis" | () O O O 0
hissetmiyorum.
5-Isyerimde "aileden biri" gibi hissetmiyorum. | () () () @) ()
6-Bu isyeri benim i¢in onemli Olgiide kisisel | () O O () O

anlam tagir.

7-Su anda bu isyerinde ¢alismak bir istek oldugu
kadar benim i¢in bir zorunluluktur.

8-Istesem bile su anda bu isyerinden ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olur.

9-Su anda bu isyerinden ayrilmaya karar versem
hayatimin ¢ok biiyiik bir boliimii altiist olur.
10-Su anda isyerimden ayrilamayacak kadar az
secenegim var.

—~
~
—~
~
—~
~—
—~
~
—~
~

—~
~
—~
N
—~
~
—~
N
~
~

—~
~
—~
~
—~
~
—~
~
—~
~

—~
~
—~
N
—~
~
—~
N
—~
~
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11-Eger kendimi igyerime bu kadar ¢ok vermemis | () () () ) ()
olsaydim, baska bir yerde calismayi
diistinebilirdim.
12-Bu  igyerinden  ayrilmamin  olumsuz | () () () ) ()
sonuclarindan biri mevcut alternatiflerin azligidir.
13-Su andaki isverenimle c¢alismak i¢in hicbir | () O O () O
zorunluluk hissi duymuyorum.
14- Yararima bile olsa, su anda bu isyerinden | () O O () 0
ayrilmanin dogru olmayacagini diisiiniiyorum.
15- Isyerimden ayrilirsam kendimi suclu | () O O () O
hissederim.
16-Bu igyeri benim sadakatimi hak ediyor. @) () () @) ()
17-Isyerimdeki insanlara olan  sorumluluk | () O O () O
hissimden dolay1 bu kurumdan ayrilmam.
18-Isyerime karsi kendimi borglu hissediyorum. | () () () () ()
Olcek 2: Asagidaki sorular isten ayrilmay1 ne siklikla diisiindiigiiniizii 6l¢mektedir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

s

g S g

N £ » = £

= 7 7 g S

'8« ] N -

o= = =< S )

= < %) &} T
1 Bu igyerinde oniimiizdeki yillarda da | () 0 () () ()
caligsmak isterim.
2. Oniimiizdeki yillarda baska bir | () ) () () ()
isyerinde ¢alismay1 diigiiniiyorum.
3. Oniimiizdeki 5 y1l iginde bu isyerinden | () @) O @) O
ayrilmayi istemiyorum.
4. Diger yerlerde is bulma olanagim olup- | () @) O @) O
olmadigimi bakiyorum
5 Sik sik isten ayrilmayi diisiiniiyorum. O O 0 () ()
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Olcek 3: Mevcut isinde asagida belirtilen durumlarin her birini ne kadar siklikla yaptiniz?

Is Karsiti Davramslar Olgegi

0 = o
: £ £ _
g = > 8
g 'S = © -
- > o - 2 =
2 q>_> I T o0
2 = 3£ op 5
i = 0 < ¥ I < =
1. Isverene ait malzeme veya tedariki | () () () ) ()
kasith olarak bosa harcadim.
2. Calistigin yerin ne kadar kotii oldugunu | () () () O 0
is disindaki insanlarla paylagtim.
3. Isi kasith olarak yanlis yaptim. () () () () ()
4. Ise izinsiz geg geldim. () () () @) ()
5. Hasta olmadigim halde hasta oldugumu | () () () O 0
soyledim ve ise gitmeyip evde vakit
gegirdim.
6. Bir arag gerece veya mala kasith olarak | () () () ) O
zarar verdim.
7. Calisma yerimi kasith olarak kirlettim. | () () () O 0
8. Isverene ait bir seyi ¢aldim. 0 O 0O O 0
9. Isyerinde zarar verici veya zararh bir | () () () O 0
sOylenti baglattim veya devam ettirdim.
10. Misteriye/ bir aliciya karst kotii veya | () () () O O
kaba davrandim.
11. Islerin derhal yapilmasi gereken bir | () () () O 0
durumda kasith olarak yavas ¢aligtim.
12. Izin verilenden daha uzun molalar | () @) O) () 0
kullandim.
13. Talimatlar kasitlt olarak | () () () O @)
uygulamadim./yapmadim.
14. Isimi, miisaade edilenden daha erken | () () () O O
biraktim.
15. Birisine is performanst hakkinda | () () () O @)
hakaret ettim.
16. Birisinin 6zel hayatini eglence konusu | () () () () ()
yaptim.
17. Isyeri alet veya tedarikini izinsiz eve | () () () O @)
gotirdiim.
18. Calistigimdan daha fazla saat icin | () () () () ()
odenek istedim.
19. Isverenden izinsiz para aldim. () () () O ()
20. Isyerinde birisini yok | () () () O ()
saydim/gérmezden geldim.
21. Igyerinde yaptigim bir hatadan dolay1 | () () () ) ()
bagkasini sugladim.
22. Isyerinde birisi ile tartiyma baglatim. | () @) () () 0)
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23. Isyerinde birisine ait bir seyi galdim. () () () ) ()
24. lsyerinde birisine sozlii tacizde | () O O @) O
bulundum.

25. Isyerinden birisine miistehcen bir | () () () ) ()
hareket (parmak hareketi) yaptim.

26. Isyerinde birisini siddet uygulamakla | () O O () O
tehdit ettim.

27. Isyerinde birisine fiziksel olmayan | () () () ) ()
tehditte bulundum.

28. Isyerinden birisine kotii hissetmesi igin | () O O @) O
agza alinmaz seyler sdyledim.

29. Isyerinde, birisinin kétii gdriinmesi igin | () () () ) ()
bir sey yaptim.

30. Isyerinden birisini utandirmak icin kotii | () O O () O
bir saka yaptim.

31. Birisinin, isyerindeki 6zel mail veya | () () () 0 ()
esyasina izinsiz baktim.

32. Isyerinde birisine vurdum veya ittim. | () O O ) O
33. Isyerinde birisi ile alay ettim veya hor | () O O () O

gordiim.
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Ek 2: Orgiitsel Baglilik Birinci Sira DFA
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Ek 3: Is Karsit1 Davranislar Olgegi Birinci Sira DFA
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