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1970’ 1i yillarda Amerika Birlesik Devletleri’'nde serbestlesme adi ile daha sonra
Avrupa’ da liberallesme hareketleri adi altinda giderek rekabetci bir yapiya biiriinen
havacilik sektorii, azalan gelirlerini karsilayabilmek i¢in giderlerinde kisitlamalara
gitmistir. P ersonel ve yakit masraflar1 bu s ektoriin e niis ti1 ki gideri o larak ortaya
cikmaktadir. Yasalar ve pazara yeni giren havayolu isletmeleri ile birlikte ucak
sayisinda beklenmeyen artig, personel acgigini ortaya c¢ikarmis ve gider azaltmada
personel maaglarinin farklilagtirilmasina neden olmustur.

Aragtirmalarda ortaya cikan en yiiksek personel gideri olarak rotaya ¢ikan
havayolu pilotlarin1 elde tutmak icin maas artis1 bir secenek olsa da uluslararasi
anlagmalar sayesinde pilotlar farkli {ilkelerde is bulabilmekte bu da isletmelerin zor
durumda kalmalarina neden olmaktadir. Pilotlarin da personel devir oraninin yiiksekligi
bircok havayolu isletmesi igin sorun olmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislarinin
gozlemlenmesi yiiksek devir oraninin Oniline gegilebilmesini ve / veya azaltilmasini
saglayabilmektedir. Bununla birlikte sosyal ve ekonomik degisim davraniglarinin
tanimlanmasi, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin artip artmayacaginin anlagilmasina
olanak saglayacagi gibi, ayn1 zamanda sosyal degisim davranis1 sergileyen pilotlarin
isglicli devir n iyetinin az olacag1 diisiiniilmektedir. Bu y lizden, sosyal ve e konomik
davraniglarin tanimlanmasi, Orgiitsel vatandaglik davraniglart ve isten ayrilma niyeti
arasindaki aracilik roliiniin anlasilmasi, havayolu igletmeleri i¢in yiliksek personel devir

oraninin oniine gegmede dnem arz etmektedir.
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Isten ayrilma niyeti hakkinda olan alan yazinda, bu niyete sahip olanlarin sayisal
bilinirliliginin igletmenin yiiksek personel devir orani nedeni ile olan zararlarini asgari
diizeye c¢ekebilecek stratejiler gelistirmesini saglayabilecegi savunulmustur. Ayrica,
orglitsel vatandaslik davranisi yiiksek olan personelin, isletmeye olan bagliliginin
yiiksek oldugu ve isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu belirtilmistir. S osyal v e
ekonomik degisim alan yazininda ise sosyal ve ekonomik degisim teorisi savunuculari,
bireyin sosyal degisim yanlis1 olmasmin isletmeye karsi olan orgilitsel vatandaslik
davraniglarin1 artiracagini, ekonomik davranis sergileyenlerin ise daha a z or giitsel
vatandaslik davranisi sergiledigini agiklamislardir.

Bu caligmada orgiitsel vatandaslik davranislari ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir bag olup olmadigi kontrol edildigi gibi, sosyal ve ekonomik degisim
davraniglarinin orgiitsel vatandashik davraniglar ile isten ayrilma niyeti {izerinde araci
bir e tkiye s ahip o lup olmadig1 arastirilmistir. B u ka psamda alan yazin taramasi ve
olusturulan model ile havayolu pilotlarindan anket aracilig1 ile alinan veriler 15181nda
modelin gecerliliginin test edilmistir. Alan yazinda, sosyal ve ekonomik degisim ve
orgilitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligki ile orgiitsel vatandaglik davranisi ve isten
ayrilma niyetini arastiran bir¢ok davranis calismast bulunmaktadir. Egitim, saglik ve
otelcilik alaninda yapilan birgok arastirma goéze carpmakta, havacilik alaninda bir
arastirma bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin davranig aragtirmalarina katki yapmasi ve
sayisal olarak az olan havayolu pilotlarinin davraniglarina yeni aciklamalar getirerek

alan yazina katkida bulunmasi hedeflenmistir.

Anahtar Sozciikler: Sosyal degisim, ekonomik degisim, isten ayrilma niyeti, or giitsel

vatandaslik davranisi, havayolu pilotlari.



ABSTRACT

The Mediating Effect of Social and Economic Exchange Behaviours in the Relationship
Between Organizational Citizenship Behaviours and the Intention to Quit in Airline

Pilots: A Research on Turkish Airline Organizations

Yilmaz YILDIRIM
Department of Civil Aviation Management
Anadolu University, Graduate School of Social Science, June, 2021
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Vildan DURMAZ

In the 1970s, the aviation sector, which gradually became competitive under the
name of deregulation in the United States and later in Europe as liberalization, restricted
its expenses in order to meet its decreasing revenues. Personnel and fuel costs emerge as
the top two expenses of this sector. The unexpected increase in the number of aircrafts
together with the laws and the new airline companies entering the market have revealed
the p ersonnel d eficit an d cau sed t he p ersonnel s alaries t o b e d ifferentiated i n ¢ ost
reduction. Although the salary increase is an option to keep the airline pilots on the
route a s t he hi ghest pe rsonnel e xpense r evealed i nt he s tudies, w ith the he Ip of
international agreements, pilots can find jobs in different countries, which cause airline
companies to be in a difficult situation. The hi gh I abour turnover rate in pilots is a
problem for many airline companies. O bserving or ganizational citizenship be haviours
can prevent and / or reduce the high turnover rate. However, it is believed that defining
social and economic change behaviours will allow to understand whether organizational
citizenship behaviours will increase or not, and social exchange behaviours will have a
mediating role in less 1abour force turnover intention. Therefore, d efining s ocial and
economic be haviours a nd unde rstanding t he mediating r ole be tween or ganizational
citizenship behaviour and intention to quit is important for airline companies to avoid
high turnover rates.

In the literature about the intention to quit, it has been argued that the numerical
awareness of t hose w ho ha ve t his i ntention ¢ an e nable t he e nterprise t o de velop
strategies th at will min imize th e lo sses c aused by th e high labour tu rnover r atio. In
addition to that, it has been argued that employees with high organizational citizenship
behaviour have high commitment to the business and a low intention to quit. In the field

of social and economic change, the supporters of social and economic change theory
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arguet hatt hei ndividual's p ro-social behavioure xchange willi ncreaset he
organizational citizenship be haviours towards the organization; how ever, they argued
that those w ho display economic exchange behaviour will exhibit 1ess organizational
citizenship behaviours.

In this study, it was investigated whether social and economic change behaviours
have a mediating effect on or ganizational citizenship behaviours and intention to quit,
asw ell as checking whethert herei sa s ignificantl ink b etween organizational
citizenship be haviours a nd i ntention to quit. In this context,itisaimedtotestthe
validity o fthe mo del in the light o fthe datato be o btained from th e airline p ilots
through a survey with the literature review and the model created. In the literature, there
are m any be havioural s tudies i nvestigating the r elationship be tween s ocial a nd
economic change and or ganizational citizenship behaviours, or ganizational citizenship
behaviours and intention to quit. Many researches in the field of education, health and
hospitality stand out, but there is no research in the field of aviation. The aim of this
study i s t o c ontribute t o be havioural r esearch and t o c ontribute t o the l iterature by

bringing new explanations to the behaviours of airline pilots who are few in number.

Keywords: Social e xchange, e conomic exchange, i ntention t o qui t, or ganizational

citizenship behaviours, airline pilots.
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1. GIRIS

Hava tasimaciligi endiistrisi kendi f aaliyetlerinin yaninda diger endiistrilere
kolaylastirict bir ara¢ olarak dnemli bir ekonomik etkiye sahip olmasinin nedeni (Button
ve Taylor, 2000; The Air Transport Action Group, 2005) hava tagimaciliginin sundugu
hizmetlerin ve ekonomik gelismenin bir dizi karsilikli nedensellik geri bildirim iligkisi
aracilign ile birbirleriyle etkilesime girmesindendir (Ishutkina ve H ansman, 2008) .
Ulusal ve uluslararasi faaliyetlerinden dolay sadece iilke ekonomileri i¢in degil, kiiresel
ekonomi i¢in de 6nemli rol oynamaktadir. Kiiresellesme ve farkli tilkelerdeki pazarlara
girislerin kolaylasmasi nedeni ile havayolu isletmeleri de kendi ig¢lerinde r ekabet
konumlarini gii¢lendirmek icin etkinlik ve verimlilik i¢in ¢aba sarf etmektedir. Ozellikle
yonetimv e o rgiitsel c¢alismalar {izerine odaklanan akademisyenler, c¢aligsan
performansin1 (Harvey, 2007) , is tatminini (Rast, T ourani, 2002), orgiitsel baglilig
(Mathieu ve Z ajac, 199 0; O ’Reilly ve C hatman, 1986), ol umlu du ygusal du yuyu ve
diger onemli is etkenlerini gelistirme potansiyeline sahip ¢esitli faktorleri ¢calismaya ve
gelistirmeye deger bulmuslardir (Lee, 2007 ). Tim bu c¢alismalarin 1s18inda, bu
arastirmanin amaci sosyal ve ekonomik degisim davranislarinin, orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ile isten ayrilma niyeti arasinda olan araci etkisini irdeleme olarak
belirlenmistir.

Insan kaynaklar1 hakkinda yapilan arastirmalarda personel devir oraninin
yiiksekligi farkli nedenlere baglanmis ve isten ayrilma niyetinin olusma siireci
islenmistir. Personel devir orant nedenleri detaylandirildik¢a, insan davraniglari
hakkinda yapilan arastirmalar da 6nem arz etmeye baglamistir. Personel devir oranini
azaltmak i¢in yapilan arastirmalar arttikga ve nedenler cesitlendirildikge, bu orani
diistirmenin maliyeti artmaya devam etmistir. Yapilan arastirmalar, orgiitlerde g orev
alan bireylerin davraniglarin1 anlamak ve oOrgiitler i¢in ol umsuz s onuglara ne den ol an
yiiksek personel devir oraninin Oniine ge¢mek i ¢in 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ozellikle havayolu isletmelerinde egitimi uzun bir siire¢ alan ve g drevinde de neyim
kazanmas1 6nem arz eden personelin devir orani yliksekligi g6z oniinde tutuldugunda,
havayolu pilotlarinin davranislarin1 anlamak (Sancharan, 2013) ve buna gore yeni insan
kaynaklar stratejileri belirlemek isletmeler icin giderleri azaltmada onemli bir faktor
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Havayollarinin insan kaynaklar1 biit¢eleri incelendiginde en
fazla gider kaynagini havayolu pilotlarinin olusturdugu goriilmektedir. Artan pilot devir

orani ise isletmelere ekstra insan kaynaklar1 maliyeti getirirken, operasyonel aksamalar
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olugmasina ve dolayli olarak isletmelerin gelirlerinin de diismesine neden olmaktadir.
Bu yiizden havayolu pilotlarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarini ve isten ayrilma
niyetlerini anlamak, pilot devir oraninin artmasinin nedenleri anlamak kadar énemlidir.
Aragtirmada sosyal ve ekonomik degisim davramiglarinin, orgiitsel vatandashk
davraniglart ve isten ayrilma niyeti {izerine olan araci etkisinin saptanmasi
amaglanmistir. Bu sekilde hangi davranisa sahip personelin daha fazla isten ayrilma

niyetine sahip olacagi ve bu yonde ise alimlarin gergeklestirilmesi 6nerilmektedir.

1.1. Problem

Giliniimiizde personel devir oranin yiliksekligi oOrgiitler icind evam eden
sorunlardan bi ri ol arak ka bul e dilmektedir (Armstong, 2009 ). Diizensizlik, a rtan
karmasiklik, yiiksek belirsizlik seviyeleri ve daha diigiik tahmin edilebilirlik seviyeleri
ile karakterize edilen ¢evre yiizlinden pazardaki aktorlerin is ¢evrelerine uyum saglama
yetenegini gelistirmeleri gerektirmektedir (Brozovic, 2018). Son yillarda yiiksek belirsiz
cevresel d inamizm n edeniyle oOrgiitler daha Once benzeri goriilmemis bir degisim
yasamaktadir. Bu degisimle birlikte isletme teknolojilerinde, miisteri talebinde, personel
devir oranlarinda ve rekabet kosullarinda 6ngoriilemeyen dalgalanmalar yasanmaktadir.
Bu kapsamda yoneticiler rekabet¢i ortamdaki hizli ve tahmin edilemeyen degisimlerden
kaynaklanan belirsizliklerle bas edebilmek i¢in orgiitlerin degisen rekabet kosullarina
hizl bir sekilde tepki verme ve boylece rekabet avantajini gelistirme ve / veya siirdiirme
becerisini gelistirme (Hitt, Keats, DeMarie, 1998) olan stratejik e sneklik ii zerinde
yogunlasmaktadirlar (Singh, Oberoi, ve Ahuja, 2013). Orgiitte gdrev yapan bireylerin
davraniglarin1 anlamak ve olusan duruma gore yeni stratejiler belirlemek stratejik
esneklik sayilan bir yetenek olarak tanimlanabilir. Arastirmanin konusu olan sosyal ve
ekonomik degisim teorisi, alan yazinda “calisan — 6rgiit” iliskisini anlamak adina 6nem
kazanmis ve muhtemelen orgiitlerdeki degisim davranisini anlamak igin en etkili
cercevelerden biri ol mustur (Cronpanzo ve  Mitchell, 2005; S hore vd., 2009)
Dinamikleri anlik degisebilen ¢evrede sosyal ve ekonomik degisim davraniglarina sahip
olan Orgiit bireylerini tanimak, bir 6rgiitiin degisime neden olacak belirsizliklerle basa
citkma ve buna yanit verme konusunda hazir olma yetenegi saglamak i¢in bir siire¢
olarak ortaya cikmistir. Bu baglamda, acik pazarda faaliyet gosteren h avayolu
isletmeleri hizli degisimlerin gergeklestigi bir ortamda faaliyetlerini devam ettirmek

zorundadir. Orgiitlerde ¢alisan bireylerin davranislarini anlamak ve hangi durumlarda
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personel devir oraninin artacagini tahmin edebilmek bdyle bir ¢evrede rekabet avantaji
saglayabilecek bir ara¢ olarak diistiniilmektedir. Bunu destekler nitelikte birgok
arastirmaci Orgiitlerin ¢evrelerindeki onemli degisiklikleri tanimlamanin, degisime yanit
olarak yeni eylem alanlarina hizli bir sekilde kaynak saglamanin, degisim zamaninin
geldigi an1 anlamanin ve h arekete gegmenin Orgiitler acisindan avantaj saglayacagini
belirtmistir (Shimizu ve Hitt, 2004; Hitt, Keats ve DeMarie, 1998). Sektorde olusacak
havayolu pilotu acgiginda diisiik pilot devir oranina sahip olan isletmelerin insan
kaynaklar1 giderleri diisiik olacagi gibi, operasyonlarinda pilot eksikliginden dolay1
aksama olmayacagi varsayillmaktadir. Pilot devir oran1 yiliksek havayolu isletmelerinde
ise bu devir oranini azaltmak adina, 6zellikle personel devir gerekgeleri arastirildiginda
yiiksek c¢ikan nedenleri minimuma ¢ekmek icin farkli ve maliyetli imtiyazlar
taniacaktir. Ancak yiiksek devir oraminin olacagi departmanlarda (ugus isletme)
yaganmas1 Ongoriilen ayricaliklar, farkli departmanlarda orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin azalmasina ve bu bdliimlerde isten ayrilma niyetinin artmasina neden
olabilecektir.

Rhoades ve Eisenberger’ e (2002) gore yiiksek diizeyde goriilen sosyal degisim
isten ayrilma niyetini, devamsizligt ve ise ge¢ kalmayr azaltabilecegi gibi Orgiit
tiyelerinin gorevlerini yerine getirmedeki ¢abalarinin artmasina ve daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemelerine yardimci olabilecektir (Organ, 1990; V an D yne,
Graham v e D ienesch, 1994; Lavelle, M cMahan v e H arris, 2 009). Holmes ( 1981) ve
MacNeil” e (1985) gore ekonomik degisim davraniglarinin oldugu ortamda giliven
duygusu gelismemekte, Orglitsel vatandaslik davraniglarinda azalma goriilmektedir
(Konovsky ve Pugh, 1994; Williams, Pitre ve Zainuba, 2002; Mathur ve Padmakumari,
2013). Orgiitsel vatandaslik davranislarinin artmamasinin baska bir nedeni resmi olarak
bu davranislarin 6dillendirilmemesidir (Cardona, Lawrence ve Bentler, 2003). Sonug
olarak artan ekonomik degisim davraniglari oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin
azalmasma ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden olmaktadir (Zychlinski vd.,
2020).

Havayolu s ektoriinde yasanan gelismeler ile birlikte ha vayolu isletmeleri ani
biiyiimeler ve kiiglilmeler ile kars1 karsiya kalan ve personel ihtiyacini (arz talep
dengesinin olmadig1 departmanlarda) gidermek icin farkli insan kaynaklari stratejileri
olusturan orgiitler haline gelmistir. Bu nedenle, havayolu sektorii genellikle kararsiz ve

tahmin edilemezdir. Uguslarin az oldugu dénemlerde ihtiya¢ fazlasi olan personel (bu
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durumlarda genellikle pilotlar) giderlerini azaltmak i¢in isten ¢ikartmalar yapilmaktadir.
Ancak ucuglarin arttifi donemde yeniden ise alimlar, personel yetistirme siirelerinin
uzunlugu sebebi ile yetersiz kalabilmektedir. Boyle bi rs ektorde f aaliyet gosteren
havayolu isletmeleri ¢evresel degisikliklere cevap verebilmek i¢in biinyelerinde gorev
yapan pilotlarin giderlerini asgari diizeye ¢ekmek ve ihtiyacin artmasi durumunda ise
pilot devir oranlarini minimumda tutmak zorundadir.

Belirsizliklerle bas etmek, orgiitler i¢in te mel b ir z orunluluktur. B elirsizliklere
yanit verebilmenin bir yolu orgiitlerde gérev yapan bireylerin davranislarinin tahmin
edilebilirligini arttirmaktir. Insan kaynaklarmin, havayolu pilotlarmin sosyal ve
ekonomik degisim ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin anlagilmasi ile isten ayrilma
niyetinin tahmin edilme yetenegini gelistirmesi ile personel devir oranin diismesini
saglayabilecek yeni stratejiler gelistirmesi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, ¢alismada
insan kaynaklar1 agisindan yiiksek gider olusturan havayolu pilotlarinin Orgiitsel
vatandashik davraniglari ile isten ayrilma niyetleri arasinda sosyal ve ekonomik
degisimin aracilik etkisi incelenmistir. Yukarida yer alan agiklamalar 1181nda, arastirma
problemini ise, “havayolu islemelerinde gorev al an pilotlarin orgiitsel vatandaslik
davraniglart ve isten ayrilma niyeti iliskisinde sosyal ve ekonomik degisim

davraniglarinin aracilik etkisi var midir?” sorusu olusturmaktadir.

1.2. Amag

Calismanin amaci sosyal ve ekonomik degisim teorisinin orgiitsel vatandaslik
davranigina olan etkisini arastirmak ve davraniglarin isten ayrilma niyeti ile olan bagin
tanimlanmasidir. Bireyler, orgiitlerin i¢cinde gorev alirken, orgilit disinda gosterdikleri
davraniglardan farkli davranislar sergileyebilmektedirler (Barnard, 1938). Alan yazina
ilk defa 1938 yilinda giren davranis arastirmasi, daha sonra Karsiliklilik (Aligkanlik)
Normu ile de vam etmis, 1964 yilinda ise sosyal degisim ve biitiinlesme teorileri ile
orglitsel davraniglarin temelleri olusturulmaya devam et mistir (Gouldner, 1960; Blau,
1964). Daha sonra orgiitler insanlarin davraniglarini roller, normlar ve degerler araciligi
ile koordine eden sosyal sistemler olarak tanimlamis ve orgiit i¢inde c¢alisan insanlarin
ekstra gorev listlenmelerine atifta bulunulmustur (Katz ve Kahn, 1966; Haslam, 2004).
Bu arastirmalar neticesinde temeli olusturulan 6rgiitsel vatandaslik kavrami Organ ve
Bateman tarafindan ilk olarak 1983 yilinda alan yazina kazandirilmis ve Graham

(1989), P odsakoff ve M ackenzie ( 1993), Hannam ve Jimmieson ( 2002), J ahangir ve
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digerleri (2004) tarafindan tanim giiclendirilmeye devam etmistir (Chahal ve M ehta,
2010). Orgiitsel vatandaslik davramsi (OVD); herhangi bir kural gergevesi i gerisinde
keskin ¢izgiler ile belirtilmemis, yOnetim tarafindan calisanlardan yasal o larak
beklenmeyen, herhangi bir 6dil sistemi tarafindan desteklenmeyen; bununla birlikte
birey olarak yapilmasindan daha ¢ok genel olarak orgiit tiyeleri tarafindan yapildiginda
orgiite fayda saglayan, orgiitler tarafindan belirtilen veya genel olarak bilinen olumsuz
faaliyetleri (sikayet, ise ge¢ gelme, isi zamaninda tamamlayamama) azaltan davranis
seklidir. Uniivar (2006) tarafindan belirtildigi gibi, bu davranislar emre dayalh
olmamakla birlikte, yenilik¢iligi ve goniillii is birligini de beraberinde getirmektedir.

Cogu sosyal davranigin, bireyin bagkalarina karsi eylemlerinin bir ¢esit orantili
geri doniis ile sonuglanacagi beklentisi ilkesine dayanan sosyal yapt modeline Degisim
veya Sosyal Degisim Teorisi (SDT) adi verilir (Reber ve R eber, 2009 ). Bu teoride
sosyal ve maddi kaynak aligverisinin insan etkilesiminin temel bir bi¢cimi oldugu
varsayllmaktadir. Teoride 6diil ve maliyet olarak belirtilen davranis sekilleri, iki farkli
sekilde aciklanmaktadir. Ilk aciklama tamamen ekonomik olarak belirtilen ve parasal bir
karsilik ile sonuglanan davraniglardir. Her ne kadar para gibi ekonomik ddiiller onemini
korusa da bireysel fayda, kisisel tatmin ve sosyal kabul gibi sosyal ddiil ler e konomik
odiillerin dniine gegmektedir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Ikinci a¢iklamaya
gore, bireyin davranisin1 maliyet, karsiliginda alacagi davranig veya beklentileri de 6diil
olarak tanimlanmustir.

Havayollarinda pilot devir oraninin isletmelerin risk degerlendirmelerinde 6nemli
bir dereceye sahip olmasindan dolay1 ¢calismada personel devir oranini arttiran nedenler
detayl bir sekilde arastirllmigtir. Havayollarinda gorev yapacak pilotlarin egitimlerinin
siiresi (minimum 12 ay Tiirkiye lisans gereksinimlerine gore, yaklasik 16 ay Ingiltere
merkezli bir ugus okuluna gore) ve karmasikligi, havayolu pilot kaynaginin yetersiz
olmasima (6zellikle deneyimli pilot) neden olmaktadir. Talebin yiiksek — arzin diisiik
olmasi nedeni ile pilot degisim oraninin nedenlerini ve sonuglarini anlamak havayolu
isletmelerinin operasyonlarinin = siirdiiriilebilirligi i¢in hayati Onem tasimaktadir.
Bununla birlikte c¢alismada isten ayrilma niyetini arttiran ¢ok farkli nedenler
bulunmustur.

Sosyal ve ekonomik degisim teorileri, Orglitsel vatandaslik davranislar1 ve isten
ayrilma niyeti ve isgiicii devir modelleri hakkinda daha 6nce yapilmis olan akademik

caligmalardan ve havayolu pilotlarina uygulanan olan anket calismasindan elde edilen
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verilere dayanarak; Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin isten ayrilma niyetine etki edip
etmedigi incelenmistir. Ardindan bu davranis big¢imlerinin Orglitsel vatandaglik
davraniglarinin isten ayrilma niyeti arasindaki iletisimde araci rolii olup olmadigi
arastiritlmistir. Ardindan olusturulan modelin gegerliligi test edilip sonuglar ortaya
konulmustur. Tiirk¢e alan yazina kazandirilan Sosyal ve Ekonomik Degisim Davranisi
Anketi’ nin giivenirlik ve gecerlilik testleri yapilmistir. Ayrica, olusturulan hipotezler
test edilmistir.
Buk apsamda arastirmanin amacina yonelik belirlenen sorular su
sekildedir:
e Orgiitsel vatandaslik davramslart dogrudan isten ayrilma niyetine etki
etmekte midir?
e Sosyal ve ekonomik degisim davranislari, OVD ve isten ayrilma niyeti
arasinda araci etkisi gormekte midir?
e Isten ayrilma niyetini hangi vatandaslik davranisi azaltmaktadir?
e Hangi orgiitsel vatandaslik davranislarinda isten ayrilma niyeti daha az
etkilenmektedir?
e (Covidl9 o6ncesi ve sonrasinda sosyal ve ekonomik degisim davranislarinin
araci etkisinde herhangi bir degisiklik s6z konusu olmus mudur?

e Pilotlarin demografik 6zellikleri isten ayrilma niyetine etki etmekte midir?

1.3. Onem

Sosyal ve ekonomik degisim teorisi, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten
ayrilma niyeti seklinde ayr1 basliklarda ele alinan ¢ok sayida ¢alisma olmasina ragmen
sosyal ve ekonomik degisim teorisinin orgiitsel vatandaslik davraniglari ile isten ayrilma
niyeti ilizerinden arastirildigi c¢alismalar alan yazinda bulunmamaktadir. S osyal ve
ekonomik degisim ile yapilan ¢alismalarda amag oOrgiitsel vatandaslik, liderlik gibi
davraniglarin arastirilmasi iken, isten ayrilma niyetini genellikle orgiitsel vatandaslik
davraniglari ile sekillenen ¢aligsmalar olusturmustur. Oysaki sosyal ve ekonomik degisim
teorisi kapsaminda arastirilan davranis sekilleri sayesinde isten ayrilma niyetinin tahmin
edilebilme olasilig1 bulunmaktadir.

Yapilan ¢aligma ile pilot is giiclinde artan personel devir oraninin yine pilotlarin
davraniglar1 incelenerek azaltilmasi ve hangi tiir davranis bi¢iminin igletmelerin Iehine

olabilecegini arastirmak hedeflenmistir. Ek ol arak, s osyal ve ekonomik degisim
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davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davranislari ile isten ayrilma niyeti arasindaki araci
etkisinin arastirilmasiyla alan yazina yeni bir bakis agis1 getirmesi beklenmektedir.
Yapilan ¢alisma, farkli agilardan ulusal ve uluslararasi alan yazinda Onem
tasimaktadir. Ulusal ag¢idan bakildiginda, en 6nemli kazanimlardan birisi olarak Tiirk¢e
alan yazina sosyal ve ekonomik degisim teorisi anketinin kazandirilmas1 drnek olarak
gosterilebilir. T irk¢e alan yazinda sosyal degisim teorisi alaninda sadece b irer adet
doktora ve yiiksek lisans tezi bulunmakta, aragtirma alanina 6zel olarak hazirlanmis bir
anket ise bulunmamaktadir. Ayrica, Tiirkiye’ de risk olarak goriilen pilot devir orani ve
pilotlarin davranis bi¢imleri hakkinda herhangi bir arastirma bulunmamaktadir.
Uluslararasi alan yazinda ise pilotlar ile ilgili yapilan aragtirmalar genellikle giivenlik /
emniyet kiiltiiri ve cinsiyet ayrimcilig1 hakkinda olmustur. Bu nedenle; ¢alisma, ulusal
ve uluslararas1 alan yazinda bir ilk olma ozelligi tasimaktadir. Isletmeler acisindan
bakildiginda isletmelerin maliyetlerini azaltmada Onem arz eden personel devir
oranlarinin hangi bireysel davranisa sahip olan personelde daha az olabilecegi hakkinda
bilgi vermektedir. Sadece Tiirkiye’ de ¢alisan Tiirk pilotlar1 kapsayan bu arastirmanin
farkli uluslarda ve uluslararasi personele sahip havayolu isletmelerinde yapilmasi
durumunda kiiltiirel farkliliklarin davranig bigimlerini etkileyip etkilemedigi de
ilerleyen ¢alismalarda arastirma konusu olarak belirlenebilir. Havayolu isletmelerinin
Tiirkce’ ye u yarlanan anketi ise alimlarda kullanmasi durumunda, isten ayrilma
niyetinin ek bir maliyet olmadan azaltilacag1 diisiiniiliir ise, azalan isten ayrilma niyeti
ile pe rsonel giderlerinde ve istenmeyen isgiicii devir oraninda iyilesme saglanabilir.
Isletmeler igin varo lan pilot yetistirme kaynaklarinin pilot adayr alimlarinda
kullanilmast durumunda ise yiiksek oOrgiitsel vatandaglia sahip olan bireylerin pilot

olarak secimleri gerceklestirilebilir.

1.4. Covid19 ve Havacilik

Hava hareketliligi, daha fazla yolcunun uygun fiyatlar ile birka¢ saat icinde daha
fazla ve uzak noktalara u¢gmasina izin verirken (Janic, 2000; Lee vd., 20 09; Diaconu,
2012), bulasict hastaliklarin yayilmasinda kritik bir rol oynayarak (Brockmann ve
Helbing, 2013; Likhacheva, 2006; Z aki vd., 2012; Bogoch vd., 2015) diinya ¢apinda
hastaliklarin yayilma riskini de 6ne mli 6l¢iide arttirmistir (Sun, Wandelt ve Zhang,

2020).
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Covid19' un yayilmasindan kaynaklanan kiiresel salgin, karantina, hastaneye yatis
ve trajik bir sekilde ilgili 6liimler bliylimeye devam ederken, bir¢ok insan i¢in belirsizlik
(Sobieralski, 2020) he m s osyal h em de e konomik olarak d evam et mektedir. Sadece
ilkeler tarafindan konulan seyahat kisitlamalar1 (Sun, Wandelt ve Zhang, 2020) degil
ayn1 zamanda havayolu isletmelerine getirilen kati kurallar nedeni ile isletmeler ucus
sayilarmi azaltmak veya tamamen iptal etmek zorunda kalmislardir. Ulke genelinde var
olan ve ekonomiyi etkileyen kisitlamalarin yaninda, seyahat kisitlamalarinin artmasi ve
karantina zorunluluklarinin getirilmesi bireylerin hareketliligini azaltirken, diinya
genelinde uguslarin azalmasma veya ucuslarin iptal edilmesine sebebiyet vermistir.
Kapasitenin azalmasi var olan personel sayisinin fazlalagmasina, isletmelerin
giderlerinin artip gelirlerinin azalmasina veya tamamen bitmesine neden olurken,
isletmeler personel sayisini azaltarak isletme giderlerini azaltmay1 planlamiglardir. 2008
yilinda yasanan finansal krizde yaklasik 3000 pilot igini kaybederken, 14 Ocak 2021
tarthinde ECA’ ya (2021) gore toplamda 18 bin pilot ya isini kaybetmistir ya da hali
hazirda kaybetme tehlikesi yasamaktadir. Havayolu isletmeleri sadece isten ¢ikarmalari
durdurmak icin degil ayn1 zamanda iflas etmenin Oniine gegebilmek i¢in hiikiimetlerden
destek paketleri talep etmektedirler (Airwaysmag, 2020; Caswell, 2020; Dudley, 2020;
Parliament, 2020; S weney, 2020; T ransport & E nvironment, 2020). A ncak 6 zellikle
kitlesel issizlik ve acilen ihtiya¢ duyulan mali tesviklerle sikistirilan devlete ait mali
kaynaklar ve ayni sekilde mali destege ihtiya¢c duyan diger endiistriler ile hiikiimetlerin
havaciliga ne kadar Oncelik verilmesi gerektigi konusunda kararsizliklari devam
etmektedir (Macilree ve Duval, 2020).

2019 seviyelerine kiyasla 2020 yili i¢in diinyada planlanan yolcu trafigi
tizerindeki Covid19’ un tahmini etkisi ICAO’ ya (2021) gore su sekildedir:

- Diinya genelinde ASK’ de % 50 azalma;

- 2.690 milyon yolcunun genel olarak azalmas1 (-% 60);

- Havayollarinin briit yolcu igletme gelirlerinde yaklasik 370 milyar ABD dolar1
kayip.

Ayrica Mart 2020’ de IATA’ ya (2020) gore, R PK cinsinden 61 ¢iilen diin ya
capinda yolcu trafigi, Mart 2019' a kiyasla Mart 2020’ de %52,9 azalirken; Asya-Pasifik
yolcu trafigi, Covid19 etkisinin bir sonucu olarak Mart ayinda %59,9 diismiistiir. Subat
ayinin aksine, Mart ayinda diinya ¢apindaki tiim bolgelerde 6nemli diisiisler yasanirken,

Latin Amerika bolgesindeki tasiyicilarin yolcu trafigi %39,3 diislis ile en az diisiise
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sahip olan bolgedir. Yine ICAO’ ya (2021) gore Sekil 3-13” te yolcu trafigindeki

gelisim goriilmektedir.

R R MR A RS N R S MR N AN N S IS R S A A

Sekil 1.1. Diinya Yolcu Trafiginin Gelisimi: 1945 — 2020 (ICAO, 2020)*

* (Arastirmac tarafindan ¢evrilmistir)

Bununla birlikte ACI’ ye (2020) gore diinya genelinde havacilik ve havacilik
tarafindan desteklenen sektorlerden bazilar1 olan ucgak tireticileri, havalimanlar1 ve
ayrica gida hizmetleri, perakende, oteller gibiilg ilis ektorlerde (Goslling, 2020)
toplamda 46 milyon is kayb1 yasandig1 belirtilmektedir (International Airport Review,
2020). IATA E conomics’ e ( 2020) gore ulusal diiz eydeki goriiniimiin, 2019 N isan
ayindan bu yana Avrupa'daki biiylik havacilik pazarlari i¢in  koétilestigini
gostermektedir. Ornegin, Tablo 2.7° de gosterildigi gibi en biiyiik bes Avrupa pazar1 ve
Tiirkiye i¢in yolcu sayilar1, havayolu gelirleri, risk altindaki istihdam ve GSYIH etkileri

her yonden azalmistir.

Tablo 1.1. Covid19' un Avrupa Havaciligina Etkisi — Agustos 2020 (IATA, 2020)

Ulke Etkilenen Yolcu Etkilenen Etkilenen Etkilenen Briit
Havayolu Istihdam toplami | katma deger
Gelirleri (milyar (milyar ABD
ABD dolari) dolarr)

Almanya -%65 -20.2 -550800 -38.75

Fransa -%65 -16.7 -466100 -41.50

Ingiltere -%65 -30.6 -780000 -59.33

Ispanya -%63 -17.9 -1049500 -69.09

Italya -%63 -13.4 -369100 -25.16

Tiirkiye -%59 -7.4 -598900 -26.51
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*Arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Bununla birlikte Tiirkiye’ de durum EuroControl (2020) tarafindan toplam ugus

sayisinda %64 azalma, %74 yolcu kaybi, Temmuz 2020 sonunda ise %0.5 oraninda

isten ¢ikarma olarak 6zetlenmistir.

1.5. Varsayimlar

Calismada elde edilen bulgularin ve sonuclarin degerlendirilmesinde bes temel

varsayim vardir.

Veri toplama siirecinde havayolu pilotlarinin anket sorularim1i dogru
cevaplama konusunda azami gayret gostermekte oldugu;

Ankette yer al an sorularin nicelik ve ni telik bakimindan arastirma
problemini ¢ozmede yeterli oldugu;

Havayolu pilotlarinin  davramislarinin - nicel arastirmay Ontemiyle
incelenebilecegi;

Anketleri dolduran havayolu pilotlarinin hali hazirda Tiirkiye’ de bir
havayolu isletmesinde calistig1;

Internet {izerinden form olarak gonderilen anketlerin havayolu pilotlari

tarafindan doldurulmus oldugu varsayilmstir.

Anketin yapilma tarihleri Covid19 6nlemlerinin yiiksek oldugu zamanda yapilmig

ve anket sonuclarindan da anlagilabilecegi gibi issiz kalan pilotlar tarafindan

doldurulmadigr gézlemlenmistir.

1.6. Smirhhklar

Aragtirma sinirliliklar1 asagidaki gibi siralanabilir;

Aragtirma Tiirk havayolu sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler ve bu
isletmelerde c¢alisan Tiirk pilotlar ile siirlidir. A rastirmanin bagladigi
tarihten sonra Tiirkiye’ de bir havayolu isletmesi 12 Subat 2020 tarihinde
operasyonlarini durdurmustur.

Havayolu s ektoriinde pilotlara ulagabilmenin zor olmasi ve zaman

yetersizligi arastirmanin diger bir sinirliliidir.
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e Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler zaman iginde degisime
ugrayabileceginden dolay1 arastirma bulgular1 ¢alisma gergeklestirildigi
dénem ile sinirhdir.

e Arastirmanin en gii¢lii etkeni, Covidl9 Oncesi ve sonrasi var olan pilot
ihtiyacidir. Zira arz / talep dengelerinde Mart 2020 6ncesi ve sonrasinda
cok biiylik fark olugsmustur. (Havayolu pilotu sayisit Mart 2020 6ncesi
sektor kosullar1 goz oniinde tutuldugunda talep edilenin ¢ok altinda iken,
bur akam ulusal alanda ucguslarin azalmasi ve uluslararas: alanlarda
havayolu isletmelerinin operasyonlarin1 durdurmasi ve isletmelerin
pilotlar1 isten ¢ikarmalari ile Mart 2020° den sonra tersine donmiistiir)

e Caligmanin anket uygulamasi 05 Temmuz 2020 ile 05 Ekim 2020 tarihleri
arasinda smirlandirilmistir.

1.7. Tanmmlar

Bu boliimde arastirma problemine iliskin modelde yer alan ve havacilik ile ilgili
kullanilacak olan terimler agiklanmaktadir. Bu terimlere iliskin detayli agiklamalar
ulusal ve uluslararasi tanimlar kullanilarak diizenlenmistir.

ACl — (Airports C ouncil International) Uluslararasi Havaalanlar1 Konseyi,
diinyadaki havaalanlarimin kiiresel ticaret temsilcisidir.

ATAG — (The Air T ransport A ction G roup) Hava Tasimaciligt Eylem Grubu,
stirdiiriilebilir kalkinma konularina odaklanan havacilik endiistrisi uzmanlarindan olusan
bir koalisyondur.

ASK — Available S eat per K ilometer. Havayolu isletmeleri tarafindan sunulan
koltuk sayisinin ugulan kilometre ¢arpimi ile bulunmaktadir.

Bog Siire — Ucgus gorevini gerceklestiren ekiplere herhangi bir ugus gorevi,
dinlenme siiresi, nobet¢i veya yedek ekip amaci ile verilen gorev siiresi ve konaklama
stiresi disinda, herhangi bi r ugus gorevi veya ek gorev verilmeyen serbest s iireyi
tanimlar.

D.H.M.I — Ulastirma ve Altyapt Bakanligi ile ilgili bir Kamu Iktisadi Kurulusu
olan Devlet Hava M eydanlar Isletmesi Genel Miidiirliigii’ niin faaliyet alan1 Tiirkiye’
de var olan havalimanlarinin isletilmesi ile Tiirkiye h ava sahasinda yer al an hava

trafiginin diizenlenip kontrol edilmesidir.

28



Dinlenme Siiresi — Ugucu bir ekibin, ugus gorev siiresinin bitmesinin ardindan
baslayan ve yeni ucus gorev siiresinin baslamasina kadar siiren, he rhangi bir gorev
verilemeyen siireyi tanimlar.

ECA — (European C ockpit A ssociation) Avrupa’ da g Orevy apan pilotlarinin
Avrupa Birligi diizeyindeki temsilci organidir.

EuroControl — Avrupa hava sahasinin gelismesini amaglayan ve yine ayni sahada
yer alan ucuslarin diizenlemesinden sorumlu sivil-asker orgiittiir.

IATA — (International Air Transport Association) Diinya tiiketicilerinin yararina
tehlikesiz, glivenilir, emniyetli ve ekonomik hava hizmetlerini tesvik etmede havayollari
arast ig birligini saglamay1 amaglayan birliktir.

ICAO — (International Civil A viation O rganization) Temel islevi, diplomatik
etkilesimleri destekleyen idari ve uzman bir biirokrasiyi siirdiirmek olan, yeni ha va
tasimacilig1 politikas1 ve standardizasyon yeniliklerini aragtiran orgiittiir.

Egitmen Pilot — (TRI) Pilot adaylarina belirlenen bir hava aracinda ugus gorevini
Ogreten, lisans ve yetkilerinin verilmesini, lisans gegerlilik tarihinin uzatilmasini
saglayan ve gerekli kosullarda teorik ve ugus egitimlerini veren yetkili kisiye denir.

Gegici Us Siresi — Isletmeler tarafindan belirlenen ve gecici olan iislerde, her bir
ucucu olarak gorev yapan ekip tiyesi i¢in 7 giinden fazla ve 30 glinden az olacak siire ile
kalmal1 olan gdrev siiresini tanimlar.

Gece — Aksam alaca karanligin sonu (giinbatimi1 + 30 dk.) ile baslayan ve sabah
alaca karanligin baslangici (giindogumu - 30 dk.) ile biten veya giinesin ufuk hattinin 6
derece altindaki zaman ile sabah 6 derece altinda dogdugu zaman arasindaki siireyi
tanimlar.

GSYIH — Gayri safi yurt i¢i hasila belirli zaman araliginda iiretimi yapilan nihai
irlinlerin, piyasa degerinde hazirlanan ekonomik 6l¢iisiinii tanimlar.

Guvenlik Pilotu — Havayollarinda yeni gérev alan bir pilotun ilk uguslarindan tek
basina ugusu gerceklestirebilecek beceriye sahip oldugunun onaylandig siireye kadar ek
pilot olarak kokpitte gorev alan deneyimli pilotu tanimlar.

Kontrolor Pilot — Herhangi bir pilot lisansinin veya yetkisinin tanzimi, temdidi
veya yenilemesi i¢in gerekli olan testler veya kontrolleri yapmaya yetkili olan pilotlara
verilen unvandir.

Kokpit — Ugak iginde pilot ya da pilotlarin gérev yaptigi 6zel alan1 tanimlar.
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Kaptan Pilot (Sorumlu Pilot) — SHGM tarafindan yetkilendirilmis lisansa sahip,
ucus siirecinin hazirlanmasindan bitisine kadar ucagin her tiirlii harekatindan sorumlu
olan ve isletme tarafindan atamasi yapilan pilotu tanimlar.

Sorumlu Kaptan Pilot Karari — Sorumlu Kaptanin karar1 ile SHGM tarafindan
belirtilen 6zel durumlarda, azami ugus gorev siirelerinin 2 saate kadar uzatilmasini
tanimlar.

Lisans — Avrupa K omisyonu’ nca yayimlanan 1178/2011 sayili, uluslararasi
yonetmelige uygun olarak diizenlenmis yetki, onay, lisans ya da sertifikay1 tanimlar. Bu
yetki ile pilot Tiirk sivil hava araci tesciline kayitl bir ugakta veya yetkilendirildigi hava
aracinda ucus ekibi iiyesi olarak gorev yapabilmektedir.

RPK — (Revenue Passenger Kilometers) Ucretli Yolcu Kilometresi iicretli yolcu
sayis1 ve ugulan kilometrenin ¢arpimi ile bulunan bir havayolu endiistrisi metrigidir.

SHGM — (Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii) Tirkiye Cumhuriyeti Ulagtirma
Bakanligina bagl, 2920 sayili Tiirk Sivil Havacilik Kanunu ve 5431 sayili Sivil
Havacilik Genel Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun ¢ercevesinde etkinliklerini
yiiriiten sivil havacilik otoritesidir.

Nobetci Ekip — Giinliik olarak gergeklesen ugus gorevleri esnasinda ugucu ekip
acisindan olusan bir aksakligin giderilmesi amaci ile ana merkezde veya isletmeler
tarafindan belirlenen gegici iislerde ugus gorevini gergeklestirmek i¢in hazirda bekleyen
ucus ekibini tanimlar.

Tip Yetkisi Kontrol Pilotu — (TRE) Y etkili makam tarafindan ugaklar igin tip
yetkilerinin ilk tanzimi i¢in yetenek te stleri, te mdit i¢ in yeterlilik k ontrolleri yapma
ayricaligina sahip egitmen pilotu tanimlar.

Ugus Goérev Siiresi — Ucgus ekibinin ugus hazirligimin baglamasi ve ugusun
bitiminden sonra ucus gorevlerinden muaf tutulmasi arasinda gegen toplam s iireyi
tanimlar.

Ugus Siiresi (Blok Stiresi) — Hava aracinin veya arastirma cergevesinde bir ugagin
kendi giici veya harici bir gii¢ ile kalkis amaci ile baslamis oldugu ilk harekattan
ucusun sonunda park edildigi ana kadar gegen toplam siireyi tanimlar.

Ugus Simulatori — Bir ucagin kokpitini andirmak {izere tasarlanmis, pilotun
goriislinli ve ucagin hareketini taklit eden bilgisayar tarafindan olusturulan goriintiilerle

pilotlarin egitimi i¢in kullanilan egitim cihazini tanimlar.
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Uzun Menzil Ugus — Sadece bir gorev ugusu siiresinde 4 saatten daha fazla zaman
dilimi gecilen uguslar, tek bir kalkis — inis iceren ve 8 saat veya daha fazla siireyi i¢eren
uguslar, en az bir ugusun siiresinin 6 ve iizeri ikinci ugusun ek siiresi ile beraber 8,5
saati gecen ugus gorevlerini tanimlar.

Yardimci Pilot — Hava aracinda lisans veya yetki i¢in ugus egitimi almak amaciyla
bulunan pilotlar haricinde, birden ¢ok pilotu gerektiren bir hava aracinda, sorumlu pilot
olarak gorev yapan pilot disinda gorev yapan pilotu, ifade eder (SHGM, 1983).

Yati — Gorev esnasinda bir s onraki ugustan Once farkli bir sehirde / iilkede
dinlenme veya bekleme siiresini tanimlar.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu béliimde calisma kapsaminda ele alinan orgiitsel vatandaslik davranisi, sosyal
ve ekonomik degisim ve isten ayrilma niyetinin olugsmasina neden olan isgiicli devir
modelleri ile ilgili kavramsal bilgiler yer almaktadir. Bu baglamda ilk olarak orgiitsel
vatandaslik davranisi kavrami, davramig tiirleri, 6zellikleri veilg ili alan yazin ele
alinmistir. Daha sonra sosyal v e ekonomik degisim kavramina deginilmis ve son
boliimde isgiicii devir modellerine ait agiklamalara yer verilmistir.

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Vatandaglik tanimi Tiirk Dil Kurumu tarafindan yurttaglik ile aym anlamda
kullanilmakta, kisiler ile devlet arasinda yasalar ve anayasa ile tanimlanmis karsilikl
0dev ve haklara dayanan iligski olarak belirtilmektedir (Kaya, 2015) . Vatandaslik
tanimmin geg¢misine bakilacak olursa farkli anlagilmalar ile birlikte 21. ylizyilda
kullanilan anlamina en yakin vatandaslik tanimi Antik Yunan tarihi ile ortaya ¢ikmaistir.
Aristo “Toplumun isleyisinde rol almamak i¢in ya canavar ya da Tanr1 olmak gerekir”
ciimlesi ile vatandaslarin sorumluluklarindan bahsetmektedir (Singla, 20 09). Orgiitsel
vatandaslikta ise toplum veya iilke yerine, bir orgiite baglilik veya orgiit i¢i ¢alisma s6z
konusu olup, orgiitiin yazili beklentilerinden daha fazla gayret ve is performansi
goriilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin orgiit i¢i performanslarinda herhangi bir zorlama ve
beklenti bulunmamaktadir. Bu davranislar tamamen kisilerin kendi se¢imlerine dayali
hareket ve davranislaridir (Tasg1, 2007). Orgiitsel vatandaslik konusu, orgiitler
tarafindan insan kaynaklar1 faktoriiniin etkisinin anlasilmasi ile son yillarda popiiler bir
aragtirma konusu olmustur.

Sanayinin gelismesi ile arka planda kalan insan kaynaklarinin 6nemi, ilerleyen

yillarda teknolojinin kolayca kopyalanabilirligi, alternatif yonetim sistemlerinin ¢oklugu
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ve ulasilabilirligi ile yeniden bir rekabet aract haline getirmistir. En son teknolojiler,
iistlin ve gelistirilmis yOnetim s istemleri, veri tabanlar1 ve elektronik s istemler,
orglitlerin basarisi i¢in gerekli olmasina ragmen, oOrglitsel basarinin saglanmasindaki
temel etken Orgiitiin insan kaynaginin niteligidir (Kaya, 2019).

Insan kaynagi orgiitlerde calisan tiim insanlarm bilgi ve becerilerini
tanimlamaktadir (Hitt ve Hoskisson, 1995). Rekabet dinamikleri hizlandikg¢a, orgiitlerde
gorev yapan b ireyler siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji kaynagi haline gelmektedir
(Snell ve Y oundt, 1995 ). Giirbiiz, A yhanve S ert’ e ( 2014) gore or giitlerin s ahip
olduklar1 insan kaynaklari, hangi alanda faaliyet gosterdiklerine bakilmaksizin
rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii elde edip bu iistiinliigii stirdiirebilecekleri en 6nemli
unsurlarindan birisidir. Kosar’ a (2018) gore orglitlerin devamliligini getirebilmeleri,
rekabette avantajli konuma gelebilmeleri, gorev ve siireglerin basarili bir sekilde devam
ettirebilmeleri icin Orgiitte gérev alan bireylerin ekstra rol davraniglart sergilemeleri
gereklidir.

Orgiitsel davranis, bireylerin ve gruplarin drgiit ¢cevresinde yaptiklar1 davranislari
adlandirmak i¢in kullanilan bir terimdir (Organ ve Bateman, 1986). Orgiit icerinde yer
alan bireyler gorevlerini yerine getirirken diger ¢alisanlar ve gruplar ile iletisime geger,
baskalarini etkilemeye calisir, stres faktorii ile bas eder, kararlar alir, digerleri ile kavga
eder veya tartismaya girer (Organ ve B ateman, 1986). Bu davranis sekilleri orgiitiin
icinde yine orgiit kosullarina ve bireylerin kisiliklerine gére degisiklik gosterir.

[k defa 1938 yilinda bireylerin &rgiitlerin iginde gorev alirken, drgiitlerin disinda
gosterdikleri davraniglardan farkli davraniglar sergilediklerini agiklanmistir (Barnard,
1938). Bu sekilde alan yazina giren davranig arastirmasi, daha sonra Gouldner’ in
(1960) yayinladig1 Aligkanlik (Karsiliklilik) Normu ile devam etmis, Blau (1964) sosyal
degisim ve biitiinlesme teorileri ile orgiitsel davranisin temellerini olusturmaya devam
etmistir. Katz ve Kahn 1966 yilinda orgiitleri insanlarin davranislarini roller, normlar ve
degerler araciligi ile koordine eden sosyal sistemler olarak tanimlamis ve Orgiit i¢inde
calisan insanlarin ekstra gorev iistlenmelerine atifta bulmustur (Haslam, 2004) . Bu
arastirmalar neticesinde temeli olusturulan orgiitsel vatandaglik kavram ilk olarak 1983
yilinda Organ ve Bateman tarafindan alan yazina kazandirilmis ve ardindan Graham
(1989), Podsakoff ve Mackenzie (1993), Hannam ve Jimmieson (2002), Jahangir ve dig.
(2004) tarafindan tanim giliclendirilmeye devam etmistir (Chahal ve Mehta, 2010).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 herhangi bir kural gergevesi icerisinde keskin ¢izgiler ile
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belirtilmemistir. Yonetim tarafindan calisanlardan yasal olarak beklenmeyen, herhangi
bir 6diil sistemi tarafindan desteklenmeyen; bununla birlikte birey olarak yapilmasindan
daha ¢ok genel olarak ¢alisanlar tarafindan yapildiginda orgiite fayda saglayan, orgiitler
tarafindan belirtilen veya genel olarak bilinen olumsuz faaliyetleri (sikayet, ise geg
gelme, isi zamaninda tamamlayamama) azaltan davrams seklidir. Uniivar (2006)
tarafindan belirtildigi gibi, bu davranislar emre dayali olmamakla birlikte, yenilikg¢iligi
ve goniillii is birligini de beraberinde getirmektedir.

Orgiitsel vatandashik davramslarmin  en &nemli  Ozelliklerinden birisi  is
tanimlarinda yer almamasidir. Calisanlardan beklenenin iizerinde olan, tamamen
calisanlarin kisisel isteginin oldugu ve herhangi bir 6diil veya basari i¢in yapilmayan
davranislar1 temsil etmek i¢in kullanilan bir terimdir.

Podsakoff vd. (2000), alan yazinda yaklasik otuz tane vatandashik davranisi
bulundugunu belirtmis ve yine yaptiklar1 arastirmada yedi tane vatandaslik davranigi
tanimlamistir. Bunlar yardim etme davranisi, sportmenlik (centilmenlik), Orgiitsel
sadakat, orgiitsel uyum, bireysel girisim, toplumsal erdem ve kendini gelistirme olarak
siralandirilmistir (Podsakoff vd., 2000 ). Bununla birlikte iyi niyet yayma ve orgiitiin
korunmasi, oOrgiitsel hedeflerin yapilandirilmasimin onaylanmasi, desteklenmesi v e
savunulmasi, or giitsel sadakat ve sadakat y ikseltici
alan yazinda gegen diger vatandaslik davraniglari olarak siralanabilir. Kendini
gelistirme, calisanlarin  bilgilerini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirmek igin
yaptiklar1 goniillii davraniglari igerir (Podsakoft vd., 2000).

Tablo 2.1 de Koksal (2012) tarafindan hazirlanan oOrgiitsel vatandaslik

davraniglarinin tanimlar1 ve alan yazina bu tanimlar1 kazandiran yazarlar verilmistir.

Tablo 2.1. Orgiitsel Vatandashik Davranis: Tanimlar: (Koksal, 2012)

Kaynak (")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Organ (1988) Tyi asker davramisi

Organ (2000) Orgiit iiyelerinin tesvik veya yaptirim olmadan
gergeklestirdikleri resmi olmayan katkilar

Moorman (1991) Resmi 6diil sistemi ile ilgili olmayan ve orgiitiin

Niehoff ve Moorman (1993) etkinligine yardimci olmay1 amaglayan goniillii is

Kose, Kartal ve Kayali (2003) ile ilgili davraniglar

Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) Yapilmast durumunda &diil gerektirmeyen,

yapilmamasi durumunda ise ceza / yaptirim
olmayan davranig sekli

Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie (1997) Orgiit caligmalarini / faaliyetlerini etkin bir
Farh, Zhong ve Organ (2004) sekilde yiiriitilmesini saglayan davranig bigimi
Organ (1997) Resmi rol gereksinimleri diginda yer alan ve
Lepine, Erez ve Johnson (2002) karsilik beklenmeden sergilenen orgiite yardim
Ahmadi, Forouzandeh ve Kahreh (2010) amaglayan davranig

Demirci ve Atalay (2010) Orgiit ile yapilan psikolojik sézlesme iizerine
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bireyin isteyerek sergiledigi davranis

2.1.1. Orgiitsel vatandashk davranmisinin boyutlar

Alan yazinda farkh

simiflandirmalar  ve

adlandirmalar  bulunmaktadir.

Arastirmacilarin ele aldigi farkli alt boyutlar Tablo 2.2° de 6zetlenmistir. Arastirmaci

tarafindan hazirlanan ¢alismada Organ tarafindan yapilan tanimlar esas alinmistir.

Tablo 2.2. Orgiitsel Vatandashik Davranislarinin Boyutlar: (Koksal, 2012)

Yazar(lar) ve Y1l
Katz (1964)

Smith, Organ ve Near (1983)

Organ (1988)

Williams ve Anderson (1991)

Lin (1991)

Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994)

Morrison (1994)

Moorman ve Blakey (1995)

Van Scotter ve Motowidlo (1996)

Farh, Earley ve Lin (1997)

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000)

OVD Boyutlar

Yenilik¢i

Dogal

Yardimlagsma

Genel Uyum
Yardimlagsma
Vicdanlilik
Centilmenlik

Tevazu

Sivil Erdem

Belirli bir bireye yonelik
Orgiite yonelik (OVDO)
Orgiit ile 6zdeslesme
Meslektaglar arasi yardim
Uyum

Dogruluk

Disiplin

Oz gelisim

Sosyal katilim

Sadakat

Itaat

Fonksiyonel katilim
Yardimseverlik
Vicdanlilik
Centilmenlik

Katilim

Degisikliklere ayak uydurma
Kisisel ¢caba

Sadakat gii¢lendirme
Bireysel girisim
Kisileraras1 yardimlagma
Ise adanmislik

Orgiit ile taninma
Meslektaslara kars1 yardimseverlik
Vicdanlilik

Kisileraras1 uyum

Orgiit kaynaklarin1 koruma
Yardim davranisi
Sportmenlik

Orgiitsel sadakat
Orgiitsel uyum

Bireysel girisim

Sivil erdem

Kisisel gelisim
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Coleman ve Borman (2000) Kisilerarasi vatandaglik performansi
Orgiitsel vatandaslik performansi
Is / Gérev vatandaslik performansi

2.1.1.1. Yardimlasma

Alan yazinda farkli isimler altinda yer almis olsa da yardimlagma davranisi igerik
olarak insanlarin birbirlerine kars1 olan yardim istegi ve bu istegin olugturdugu davranis
sekilleri biciminde incelenmistir. Digerlerini diisinme ve is arkadaslarina yardim,
digerkamlik, is arkadaslariyla yardimlasma ve is birligi, Ozgecilik, kisiler arasi
yardimlagma alan yazinda var olan ve yardimlasma ile ayni igerige sahip olan davranisg
sekline Ornek olarak verilebilir. B ununla b irlikte, Tiirk¢e yazili kaynaklarda her ne
kadar sozliikk anlami olarak yardimlasma seklinde olsa da digerlerini diisiinme, 6zverili
olma, yardimseverlik gibi farkli kelimeler de kullanilmistir. Sonug ol arak, davranis
sekilleri acisindan yardimlagsma davranist bu alanin 6ziinii olusturmaktadir. Yani
ozgecilik ile birlikte farkli yazinlarda yardimlagma kelimesinin de kullanilmasinin en
onemli nedenlerinden birisi davranig seklinin “iyilik sevme” 6zelligini tasimasidir. Bu
davranig1 olusturan temel yap1 bagkasinin mutlulugunu 6ziimsemek, kendi mutlulugu
olarak g 6rmek ve ka bullenmek ve ya bagka birinin mutlulugundan haz almak olarak
goriilmektedir (Cetin, 2014).

Ik kez, Auguste Comte tarafindan, 1852 yilinda ortaya atilan ve “baskalari icin
yasama istegi yada egilimi” olarak acgiklanan yardimseverlik (6zgecilik / alturizm),
1897 yilinda yayimlanan Durkheim’ i Le suicide adli kitabinda kisisel ¢ikar
olmaksizin, goniilli hareket etme Ozelligi olarak tanimlanmistir (Topses, 2012) .
Yardimlagma veya ozgecilik, orgiit icinde karsilikli etkilesim halinde olan bireylerin
birbirlerine yardim etme amach yaptiklar1 goniilli davraniglardir (Kaya, 2019 ).
Podsakoff” a gore ise yardim etme davranisi, ¢alisanin Orgiitsel sorunlarda veya
caligmalarda Orgiit iiyelerine yardim etme amact ile sergiledigi goniillii davranislar
olarak ifade edilmektedir (Cimen, 2019).  Bir calisanin direkt ve belirli bir kisiye
yardim etmesi; yeni ise baslayan birisine isletmede kullanilan cihazlarin tanitimi veya
caligma arkadasina gorevlerini tamamlayabilmesi i¢in yardim etme; ihtiya¢ duyulmasi
durumunda baska bir is arkadasina istenilen konuda yardimci olma; baska bir ¢alisanin
yanligin1 diizeltme; yeni baglayan orgiit calisanlarinin deneyimli ¢alisanlardan aldiklari,
gorevlendirilmemis yardimlar bu davranisa 6rnek olarak verilebilir (Podsakoff vd.,

2000; Barroso, Martin ve Martin, 2004).
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Farkli bir bakis acisina sahip olan Blau’ ya (1964) gore yardimlasma davranisinin
altinda gizli de olsa sosyal takdir veya sosyal odiiller alma istegi de bulunmaktadir.
Ancak, Blau yine ayni ¢alismasinda her ne k adar b 6yle b ir am a¢ b ulunsa da sonug
olarak goniillii olarak dolayli ve / veya direkt yardimlasma hareketi oldugunu
belirtmistir. Freedman’ in 1976’ da yaptig1 arastirmaya gore ise beklenti iyi bir sey
yapmis olmanin verdigi duygu olarak belirtilmistir (Topses, 2012).

Ise yeni baslayan bir pilota, deneyimli bir pilotun zaman aywrarak is hakkinda
yardime1 olmasi, ¢alisanin saglik durumu i1yi olmayan bir is arkadasinin yerine kendi
gorevlerinin yaninda onun da gdrevlerini yerine getirmesi yardimlagma davranisina
ornek olarak verilebilir. Ayrica, bu davranisi agiklamak i¢in kullanilan 6rnekler sadece
orglit icerisinde yer alan ¢alisma arkadaslar1 arasinda degil, ayn1 zamanda orgiitiin
iletisim halinde oldugu orgiit disi1 bireyler ile olan yardimlasmalar olarak da
gelistirilebilir. Ornegin orgiitte gdrev alan bir personelin kendi gdrevi olmamasina
ragmen bir miisteriye yaptig1 goniillii yardim bu konuya 6rnek ol arak v erilebilir. Bir
ucusta pilotlarin hava trafigine yardimci olmak icin kendilerinden beklenenden daha
hizli gitmesi sadece hava trafik kontroloriine yardimeci olmaz, ayni zamanda
arkalarindan gelen trafigin daha hizli olmasina yardimci olur.

Yardimlagma etkinligi her ne kadar bireysel yasansa da, bu etkinligin ¢alisanlara
yayilmasi durumunda grup etkinligine katki saglanmasinin yani sira, drgiitsel amaglarin

gergeklestirilmesine de katkida bulunmaktadir (Karaman ve Aylan, 2012).

2.1.1.2. Vicdanlilik

Vicdanlilik veya uyumluluk ¢alisanlarin, kurulusun kurallarini, diizenlemelerini
ve prosediirlerini kabul ettigini ve bunlara uydugunu gosteren davraniglardir (Podsakoff
vd., 2009) . Organ (1988) tarafindan vicdanllik, gorev ahlakinin ve farkindaliginin
yiiksek olmasi, oOrgiitte gorev yapan calisanlarin beklentilerin iizerinde davraniglar
yapmaya goniilli olup bunlar1 gergeklestirme davranisi sergilemeleri seklinde
aciklanmistir (Olgiim — Cetin, 2004).

Vicdanlilik, "géreve ve hedefe yonelik davranisi kolaylastiran sosyal olarak
belirlenmis diirtii kontrolii" anlamina gelir (John ve Srivastava, 1999; Stergiopoulou,
2014). Yiksek gorev bilinci olarak da aktarilabilecek olan vicdanlilik zamani bosa

gecirmeme ve dakik olma 6zelliklerini de tasimaktadir (Caglayan, 2014).
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Vicdanlilik agisindan is o6zellikleri diisiiniildiigiinde ise devamlilik, diizenli ve
verimli ¢alisma, ¢alisma saatlerinin tam ve suiistimal edilmeden kullanilmasi gibi
davraniglar gézlemlenmektedir (Sezgin, 2005). Ekstra iicret alinmamasina ragmen isi
bitirmek i¢in mesaiye kalinmasi, saglik ve ¢evresel kosullara ragmen ise devamsizligin
Online gecme, Orgiite fayda saglayacak goriismelere katilim, tasarruf amagli yapilan
davraniglar vicdanliliga veya bilinglilige 6rnek olabilecek davraniglardir (Sait, 2008).

Podsakoff vd., (2000) vicdanlilik davranmigini bireysel girisim adi altinda
tanimlanmistir. Bu davranig sekli baskasinin gorevini veya kurulusun performansini
gelistirmek icin tasarlanan goniilli bir yaraticilik ve yenilik¢ilik e ylemlerini ig erir.
Ekstra bir cosku ile bireyin isini bagarma g¢abasina devam etme, ek sorumluluklar
almaya gonillii olma ve orgiitte yer alan bireyleri de ayn1 sekilde yapmaya tesvik etme

bu davranisin 6zellikleri arasinda sayilmaktadir (Podsakoft vd., 2000).

2.1.1.3. Centilmenlik

Centilmenlik veya sportmenlik alan yazinda diger davranis bi¢cimlerine gore daha
dikkat ¢cekmistir (Podsakoff vd., 2000). Kag¢inilmaz rahatsizliklara ve isin dayatilmasina
sikdyet etmeden tolerans gosterme iste8i olarak Organ (1990) tarafindan yapilan tanim,
yine Podsakoff vd., (2000) tarafindan yetersiz bulunup sadece baskalar1 tarafindan
rahatsiz edildiklerinde sikdyet etmedikleri gibi ayn1 zamanda isler yolunda gitmedigi
zaman bile olumlu bir tutum sergileyen; kendi 6nerileri kabul edilmedigi zaman rahatsiz
olmayan, ¢alisma grubunun iyiligi i¢in kendi bireysel ¢ikarlarindan vazge¢cmeye hazir
ve kendi fikirlerinin reddedilmesi durumunda bunu kisisel olarak algilamayan bireylerin
davranislar1 olarak tanimlanmustir.

Insan faktdriinden dolayr her orgiitte sorunlar veya problemler yasanilabilir.
Ornegin beklentileri karsilanmayan ve ihtiyacglar1 nedeni ile ¢alistigi orgiitten ayrilma
sans1 olmayan birey, Orgiitiin bekledigi davranis sekillerinin aksini sergileyecektir
(Sadullah vd., 2013). Bu davraniglarin arasinda isyerinde zorbalik, taciz, mobbing, isini
bilerek ve isteyerek eksik ve/veya yanlis yapma, is yerine zarar verme, hirsizlik gibi
orgiitii ol umsuz e tkileyecek davranislar bulunmaktadir (Tuckey vd.,2010) . Bu
catigmalar sadece calisan yoOnetici arasinda degil, calisanlar arasinda veya orgiitiin
iletisim halinde oldugu diger bireyler arasinda da yasanabilir. Yani bir pilot sadece ucus
isletme miidiirti, herhangi bir pilot veya baska departmanda gorev yapan bir personel ile

sorun yasayabilecegi gibi, yolcular ile de sorun yasayabilir. Orgiit acisindan
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bakildiginda orgiitiin deger kaybetmesine neden olabilecegi gibi, ayn1 zamanda yolcular
ile sorun yasanmasi durumunda yolcu kaynagi olusturan orgiitler ile de s orun
yasanabilir. Ancak centilmenlik s6z konusu oldugunda, birey yasanan olaylardan
sikdyet etmeden olumlu davranis1 siirdiirmeye ¢alisir ve aradaki gerginligin artmasina
neden olacak negatif davraniglardan kaginir (Yildiz, 2014). Bu davranisin karsi
Ozellikleri arasinda Onemsiz konul arda sikayet ederek z aman k aybetme, h er z aman
orgitiin calisma alan1 olan konuda yanliglar bulma (6rgiitiin olugsma nedenini saglayan
konu ile ilgili olumsuz yorumlarda bulunma), problemleri oldugundan fazla biiyiitme ve
pozisyonunun olumluy anlarma o daklanmaktansa poz isyonui lei lgili ol umsuz

durumlara dikkat verme sayilabilir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994).

2.1.1.4. Tevazu

Tevazu veya nezaket, baskalar1 i¢in isle ilgili sorunlar1 6nleyen diisiinceli ve
saygili davraniglarin istege bagli olarak b enimsenmesi d avranigidir (Allison, Voss ve
Dryer, 2001) . Terzi’ye (2011) gore ise c¢alisanlarin baska calisanlar icin problem
cikartabilecek durumlari 6nceden tanimlayarak, olusabilecek sorunun ¢6ziimii igin
proaktif davranip ¢6ziim Onerileri bulmalar1 veya problem daha olusmadan bunu
Onlemeye yardimci olmalaridir.

Yardim etme davranisi veya nezaket bu alanda ¢alisan biitiin arastirmacilar igin
onemli olarak kabul edilmistir (Podsakoff vd., 2000). Yine Podsakoff vd., (2000) gore
bu davranis i¢in farkli tanimlar bulunmaktadir. Calisma alani disinda yapilan tanimlar,
caligsanlara is alaninda yardimci olma (Organ’ 1n alturizm tanimi), Graham tarafindan
yapilan arabulucu ve neselendirici boyutlari, kisileraras1 yardimlagma ile Van Scotter ve
Motowidlo’ nun kisilerarasi rahatlatma, George ve Brief’ in bagkalarina yardim temeli
kurma tamimlan ile agiklanmustir (Podsakoff vd., 2000) . Ikinci tanim ve calismada
kullanilan tanim ise Organ tarafindan yapilan tevazu kavrami olup, ¢alisma arkadaslari
i¢in sorunlarin olusmasini1 onlemek i¢in adimlar atarak baskalarina yardim etmeyi igerir
(Podsakoft vd., 2000).

Yardimlagma ve tevazu davranig olarak birbirlerine yakinlik gosterseler de bu
davranislar arasinda fark bulunmaktadir. Yardimlasma davranisinda amag var olan bir
sorunun v eya problemin ¢dziime kavusturulmasi iken, nezaket davranisinda herhangi
bir problemin ortaya ¢ikmasina ihtiya¢ yoktur. Tevazu davranisinda amag, bireylerin bir

sorun olusmasimi engellemek icin diger bireylere yardim etmesidir. Orgiitte bir calisanin
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gecikme veya ise gelmeme ihtimalinde isverene haber verme; is arkadaslarina
kendilerini olumlu / o lumsuz e tkileyecek e ylemlerde b ulunmadan 6 nce bilgilendirme;
igvereni isin siirecinde yasanabilecek gecikmeler veya bir projenin tamamlanmasinda
olusabilecek tahmini sorunlar hakkinda agiklamalar yapma bu davranisa verilebilecek

ornekler arasindadir (Allison, Voss ve Dryer, 2001).

2.1.1.5. Sivil erdem

Organ (1988) tarafindan tanimlanan bir diger davranis sekli sivil erdemdir. Tiirkge
alan yazinda orgiitsel erdem olarak yapilan ceviriler de yer almaktadir (Yildirnm ve
Keskinkili¢ — Kara, 201 8; Turan, Akyel ve Tolukan, 2019; Akbolat, Durmus ve Unal,
2017; Koése, Kartal ve Kayali, 2003). Ingilizce yazinda civic seklinde gegen sivil
kelimesi Latince kokenli olup sehirlesmis veya sehirde yasayan anlamina gelmektedir.
Virtue kelimesinin Latince kokeni ise ahlaki veya iyi anlami tasimaktadir. Tiirkge alan
yazinda gecen erdem tanimmi ilk defa Aristoteles tarafindan bir tiire 6z gi
mitkemmeliyetcilik olarak belirtilmis ve iyi bir vatandas olma seklinde tanimlanmistir
(Gibbons vd., 2014 ). Antik Yunan doneminde Aristoteles tarafindan topluma aktif
olarak katilim olarak agiklanan iyi bir vatandas olma durumu ise oy verme, sehir
toplantilarina  katilma gibi aktiviteler seklinde aciklanabilir. Aristoteles’in  bu
aciklamasina bir &rnek olarak John F. Kennedy’ nin “Ulkenizin sizin igin ne
yapabilecegini sormayin, sizin iilkeniz i¢in ne yapabileceginizi sorun” ciimlesi
verilebilir (h‘[‘[p-l).1 Orgiitler i¢in, giiniimiizde ise sivil erdem tanimu is gdrenlerin bagh
olduklar orgiitlerdeki olumlu aktif katilimi olarak giincellenebilir.

Podsakoff” a gore sivil erdemin tanimi 6rgiitiin hem profesyonel hem de sosyal
dogasina goniillii katilim ve destek ile genel olarak orgiitiin ¢ikarlarina en uygun olani
aramaktir (Allison, Voss ve Dryer, 2001). Bu tanimdan yola ¢ikilarak ¢alisan tarafindan
beklenenin iizerinde davraniglar sergilenmesi sivil erdemin beklentileri arasinda yer
almaktadir.

Sivil erdemin davranig Ozellikleri arasinda c¢alisanin zorunluluk olmamasina
ragmen, Orgiitiin imaj1 i¢in faydali olan gorevleri yerine getirme, tesvik edilen ancak

herhangi bir zorunlulugu olmayan egitim veya bilgilendirme toplantilarina katilim,

" JFK Library. (n.d.). Inauguration Speech: “Ask Not What Y our Country Can Do For You.”
https://www.nbcwashington.com/jfk-50/John-F_-Kennedy-Speaks-J2 New-Y ork-
217378761 .html?amp=y (Erisim tarihi 03.1.2019)
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Orgiitlin t oplantilarina aktif olarak katilim bulunmaktadir (Podsakoff ve M acKenzie,

1994).

2.1.2. Orgiitsel vatandashk davramisimi sekillendiren temel teoriler

Sosyal ve ekonomik degisim teorisi bu ¢alismanin ana konularindan birisi oldugu

i¢in ana baglik altinda incelenme geregi duyulmustur.

2.1.2.1. Esitlik teorisi

John Adams (1965) tarafindan yayinlanan esitlik teorisi orgiitlerde isteklendirme
ve insan davramiginin aciklanmasinda en popiiler ve ©nemli teorilerden biridir
(Alaidarous, 2015) . Esitlik teorisi, insanlarin sosyal degisimin adaletini nasil
belirledigine odaklanan bir tiir sosyal degisim teorisidir (Adams, 1965) . Esitlik
teorisinde degisim, uyumsuzluk ve sosyal karsilastirma teorilerini kullanarak, bireylerin
diger bireylerile iligkilerini nasil yonettikleri konusunda tahminlerde bul unulur
(Huseman, Hatfield ve Miles, 1987) . Iliskilerde kaynaklarin adil olarak paylasip
paylasilmadigina odaklanan teoride, bu paylagim bireyler arasinda veya taraflar arasinda
girdi ve ¢iktilarin karsilastirilmasi ile degerlendirilmektedir. Teorinin 6 nerisi or giitte
calisan bireylerin birbirleri ile karsilagtirma yapacagidir. Bireyler 6 ncelikle k endi
girdilerini ve sonuglarini degerlendirdikten sonra baskalarinin girdilerini ve sonuglarini
gozlemler. Herhangi bir esitsizlik durumunda ise ¢alisanlarin gosterdigi adil veya adil
olmama durumu degiskenlik gosterebilir. Buradan yola ¢ikilarak bu teorinin sadece
karsilastirma yapmadigi, aym1 zamanda oOrgiit i¢inde olan adalet algisim1 da
degerlendirdigi sOylenebilir. Homans’ 1 (1958) sosyal degisim teorisinde ise tanimda
kelime farkliliklar1 ortaya ¢ikmaktadir. H omans’ 1in (1958) taniminda yer alan o6diil,

Adams’ 1n taniminda (1965) ¢ikt1 iken, maliyet ise girdi olarak belirtilmistir.

Tablo 2.3. Esitlik Teorisi’ nin Girdileri ve Ciktilar: (A — Zawahreh ve Al — Madi, 2012)*

Girdi Cikt1
Egitim, zeka, deneyim, ¢aligma Odeme, i¢sel ddiiller, tatmin edici denetim
Beceri, kidem, yas, cinsiyet, etnik kdken Kidem tazminati, yan haklar, is durumu
Sosyal statii, is ¢abasi, kisisel goriiniim, saglik, Durum sembolleri, is olanaklari, kétii ¢alisma
esin ozellikleri. kosullar1, monotonluk, kader, belirsizlik.

*Arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.
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Bu teoriye gore iki taraf bulunmaktadir. Ilk taraf “birey”, diger taraf ise “diger”

olarak belirtilmistir. Adams’a (1965) gore esitlik durumu ancak
Cb/ Gb =Cd/ Gd* ile saglanir

*C = tiim ¢iktilarin toplam1, G = tiim girdilerin toplami, b = birey, d = diger.

Boylece, Cb / Gb> Cd / Gd veya Cb / Gb <Cd / Gd ise bir esitsizlik durumu
ortaya c¢ikar (Al-Zawahreh v e A 1-Madi, 2012 ). Esitsizlik durumunda bireyde veya
etkilesimin oldugu diger tarafta gosterilen caba degiskenlik gostermektedir. Yaratilan
denklem ile iki 6nerme Adams tarafindan su sekilde tanimlanmistir:

(a) Bireyde esitsizlik hissinin varlifi, bireyin iginde gerilim yaratir. Gerilim,
mevcut esitsizligin bliyiikliigl ile orantilidir.

(b) Bireyde yaratilan gerilim, bireyin ke ndi ¢abalarin1 dolayis1 ile girdilerini
azaltmaya yonlendirecektir. Var olan giidiiniin giicii, yaratilan gerilim ile orantilidir;
dolayisi ile mevcut esitsizligin biiylikliigii ile ayni orantidadir (Gilmore, 2001).

Maslow' un ihtiyaglar hiyerarsisinde ve diger yaygin isteklendirme teorilerinde
oldugu gibi, esitlik teorisi de ince ve degisken bireysel faktorlerin her bireyin iliskisel
ortaklariyla iligkilerini degerlendirmesini ve algilamasini etkiledigini kabul eder (Afifi,
Andersen ve Guerrero, 2017). Ogrenciler iizerinde yapilan ilk arastirmalarda bireysel
zeka seviyesi, sosyal ve dini degerler ve nicel yetenekler ortaya ¢ikarken, daha sonra ki
aragtirmalarda maas, egitim, yas ve cinsiyet 6gelerinin esitlik algisinda baskin faktor
olarak goriilmiistiir (Carrell ve Dittrich, 1978). Daha sonra yapilan arastirmalarda da
cinsiyet faktoriinii esitlik algisini etkilemesi konusu one ¢ikmistir (Taynor, Janet ve
Deaux, 1973; Taynor, Janet ve Deaux, 1975; Wahba, 1971). iki farkli bireyin yasadig
ayni durumda demografik oOzelliklerden dolayr esitlilik kavrami farkliliklar
gosterebilecegi gibi, esit davranilmadigini hisseden bireyin orgiite katiliminda da
azalma s6z konusu olabilir. Bu sartlar s6z konusu olmasi halinde ise Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinda azalma, isten ayrilma niyetinin olugmasi gibi sonuglar
olusacaktir. Bununla beraber, esitlik algisina sahip ol an Or giit i yelerinde orgiitsel
vatandaslik davraniglarinda artis gézlemlenecektir (Tiirker, 2006).

Havacilik sektorii agisindan bakildiginda esitlik teorisi konusu altinda yer alan
degiskenlerden birisi cinsiyet olgusudur. Hava araglarinin tasimacilik alaninda kullanigi
1908 yilinda Henry Farman ile ilk sehirlerarasi ucus ile baslamis, 1911 yilinda Pierre
Prier tarafindan yapilan direkt ve yolculu Londra — Paris ugusu ile devam etmistir. Pilot

sayis1 agisindan erkek pilotlar ile ayn1 oranda olmasa da kadinlarin havacilia girisi de
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ayni tarihlere denk gelmektedir. Raymonde de Laroche havacilik tarihinde 1910 yilinda
pilot lisansi alan ilk kadin olarak ortaya ¢ikmistir (Team, 2015). Ancak 2012 yilinda
yayinlanan bir arastirmaya gore kadin pilot sayis1 erkeklere gore %3 oranindadir (http-
2).22017 yilinda %4 olan oran, 2018 yilinda ise ancak %5’ e yiikselebilmistir (http-3 ve
http-4).34 Bununla birlikte Sitler’ in (2004) arastirmasinda kadin pilotlar kendilerine
kars1 negatif ayrimcilik yapildigini savunurken, is bagvurularinda (Mitchell, Kristovics
ve Vermeulen, 2006) ve kadinlarin egitim sirasinda basarili olsalar dahi ise alimlarda
(Neal — Smith, 2014) ne gatif ayrimciliga ugradiklar1 farkli arastirmalarda da
belirtilmistir. Kadinlarin pilot ol arak k endilerini ka bullendirebilmek i ¢in e rkeklerden
daha fazla calisma ve ¢ aba h arcama zorunlulugu yine yapilan arastirmalarda ortaya
cikmistir (Davey ve Davidson, 2000). Farkli asamalarda yasadiklari zorluklar ve
kokpitte kadinlarin devamed en yetersiz temsilig 0z Oniine alindiginda,
akademisyenlerin ve havayollarinin daha fazla kadinin pilot olarak kariyerine d evam
etmemesinin ve daha 6nemlisi hi¢ baglamamasinin nedenlerini tam olarak anlamalari
zorunludur (Mccarthy, B udd ve Ison, 2015) .  Kadimnlarin 6rgiitsel vatandashk
davraniglart hakkinda yapilacak bir arastirma, olumlu sonuglara sahip olmasi
durumunda, kadin pilotlarin ¢alistiklar1 6rgiitlerde pozitif ayrimcilik gérmelerini ve ise
alimlarda oncelige sahip olmalarini saglayabilir.

2.1.2.2. Lider Uye etkilesimi teorisi

Ortalama liderlik yaklasimi, liderin Orgiitte gérev yapan bireylerin hepsine esit
davrandigin1 varsayarken (Bas ve Keskin, 2010), Dansereau, G raen ve Haga ( 1975)
liderin her bir {iye ile aym iligskiye sahip olamayacagini agiklamak i¢in alternatif b ir
teori olan Dikey Ikili Baglanti (DIB) modelini agiklamislardir. Daha sonra yapilan
calismalar ile alan yazina Lider-iiye etkilesimi teorisi (LUE) olarak yerlesen bu teori
(Barbuto ve Hayden, 20 11), liderler ve takipgiler arasindaki iki yonlii (ikili) ili skiye
odaklanan liderlik temelli bir yaklasimdir (Bien, 1995; Winkler, 2009). DiB modelinden
LUE’ ye gegis siireci 4 asamada tanimlan bu model (Graen ve Uhl-Bien, 1995) Sekil
2.1° de gosterilmistir.

? http-2. Women in Aviation [WIA]. (2012) Women in Aviation: The Facts.
https://www.wai.org/resources/facts.cfm. (Erigim Tarihi: 01.03.2019)

3 http-3. CAPA - Centre for Aviation. (2018). Women airline pilots: a tiny percentage, and only growing
slowly. https://centreforaviation.com/analysis/reports/women-airline-pilots-a-tiny-percentage-and-only-
growing-slowly-432247 (Erisim Tarihi: 05.04.2020)

* http-4. Pilot gender imbalance will take time to fix: EasyJet. (2018).

https://www.flightglobal.com/strategy/pilot-gender-imbalance-will-take-time-to-fix-
easyjet/130287.article (Erigim Tarihi: 05.04.2020
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1. ASAMA: DiB

Caligsma birimleri i¢inde
farklilasmanin dogrulanmasi

(Analiz diizeyi: Calisma birimleri ile Tkili)

4. ASAMA: LUE

iligkilerin dogrulanmasi

(Analiz diizeyi: ikili)

Orgiitsel sonuglar igin farklilagmas

Kesfi

(Analiz diizeyi: ikili)

3. ASAMA: Liderlik Yapma

Ikili Tliski Gelistirme Kurami ve

2. ASAMA: Takim Olusturma
Yeterlilik Ag1

Ikili iliskilerin daha biiyiik topluluklara
birlestirilmesinin arastirilmasi

(Analiz seviyesi: Ikili kiimeleri olarak
topluluklar)

Sekil 2.1. LUE Teorisinin Gelisim Asamalar: (Graen ve Uhl-Bien, 1995) *

*(Arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir)

Birinci asama lider ve iiye tarafindan tanimlanan lider davraniglarini agiklamaya

yoneliktir. L iderleriil eilg ilis orulara {iiyelerin yanitlarinda onemli farkliliklar

bulunmasiyla birlikte, lider — {iye ikili ¢aligma birimleri kapsaminda olusan teori iliski

alan1 i¢inde gelismeye baslamistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Scandura ve Lankau,

1996). Lider ve iiye arasinda olusan etkilesimin boyutuna gore grup i¢i ve dis1 iiye

kavramlar1 yine bu siiregte ortaya ¢ikmaktadir. Lider ile paylagimi daha yiiksek ve iligki

seviyesi daha fazla giiven ve saygi temeline oturan iiyelere grup i¢i adi verilirken,

paylasimlar1 daha genel seviyede kalan ve daha diisiik kaliteli iligki kurulan iiyeler grup

dis1 olarak nitelendirilmektedir (Baran, 1997; Bauer ve Erdogan, 2015). Ikinci asama,

43




LUE iliskilerinin 6zelliklerinin ve bunlarin érgiitler ile ilgili sonuglarinin (6rn. LUE
sonuglar1) incelenmesini arastirmaktadir. LUE arastirmalarinin agirlik merkezi su
sekilde tanimlanabilir: LUE iliskilerinin gelisimi liderlerin ve iiyelerin &zelliklerinden
ve davranislarindan etkilenip rol yapma siirecinden olusur; yiiksek k aliteli LUE
iligkilerinin liderler, takipgiler, ¢alisma b irimleri v e g enel o larak 6 rgiit i¢ in o lumlu
sonuclar1 vardir. Bu, BID yaklasimindan farklidir. Ciinkii bir ¢alisma birimindeki
farklilagsmis iliskilerin bir tanimini, bu iliskilerin nasil gelistigine ve iliskilerin orgiitsel
isleyis icin ne anlama geldigine iligskin tanimlara (ikili diizey) bir agiklama getirmektedir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995; Scandura ve Lankau, 1996; Uhl-Bien, Graen ve S candura,
2000). Bu asamanin bulgularina dayanarak, liderler ve tliyeler arasindaki sosyal degisim
iliskilerinin yiiksek kalitede olmasi, etkilesimin siirekli olarak gelistirilmesi ve
stirdiiriilmesi dur umunda etkili lid erlik s iireclerinin ortaya c¢iktigi gorilmektedir.
Ucgiincii asama belirli bir 6rgiit birimine atifta bulunmaksizin yiiksek kaliteli iliskilerin
nasil gelistirilebilecegi konusuna odaklanmaktadir. Asamanin itici giicti, ikili iliskilerin
orgilitler i¢in faydali olmasi ger¢egine dayanmaktadir. Bu da yoneticilerin grup i¢i ve
dis1 seklinde belirlenen birinci agsamadan ziyade, tiim tiyeler icin yiiksek kaliteli iliskiler
kurma g¢abasii tesvik etmektedir. Her ne kadar, tiim c¢abalarin olumlu sonu¢ verme
ihtimali olmasa da LUE siirecinin daha adil ve kaliteli olacag1 aciktir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995 ). Son asama ise liderlik yapisin1 sinirsal olarak Orgiitiin gorev yapisi
tizerinde belirlemektedir. Bu diizeydeki aragtirma, gorev bagliliklarina ve bu karsilikli
bagliliklarin bir sonucu olarak orgiitsel katilimcilar arasinda gelisen iliskilerin kalitesine
odaklanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Orgiitiin bireyleri arasinda olusan etkili
liderlik 1iligkileri, Orgiitten be klenen gorev gereksinimlerinin tamamlanmasini
kolaylastiracaktir. Bununla birlikte, bazi iliskiler, calisma faaliyetlerinin basarisini ve
basarisizligini etkilemede ikili iliskilerden daha kritik olacaktir (Graen v e U hl-Bien,
1995; W ang, Law, H ackett, W ang v e C hen, 2005 ; K arakitapoglu — Aygunv e
Glimiisliioglu, 2013).

savunmaktadir (Scandura, Graen ve Novak, 1986; Liden ve Maslyn, 1998; Bulgurcu —
Giirel, 2016). LUE ile ilgili yapilan galismalarda yoneticilerin astlari ile olan iligki
diizeyinde farkli etkilesimler gelistirdigi ortaya konularak, etkilesimin yiiksek nitelikten
diisiik nitelige dogru farkliliklar sergiledigi belirtilmistir (Wakabayashi, Chen ve Graen,
2005; Vecchio ve Brazil, 2007). Bu ¢esitli davranis sekillerinin de iiyeler {izerinde is
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tatmini, ig performansi, orgiite baghlik ve is goren devir hizinda farkl etkileri oldugu
ileri siiriilmiistiir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008; Campbell ve Swift 2006).

Orgiitte f arkli diizeylerindeki liderlerin de benzersiz rolleri ve etki alanlar
oldugundan, potansiyel olarak calisanlarin is deneyimlerini farkli sekillerde
etkileyebilirler (Karanika-Murray vd., 2015). Sekil 2.2’ de Dulebohn ve dig. (2011)
tarafindan hazirlanan onciilleri li¢ ana grupta tanimlamak miimkiindiir:

e Takipei ozellikleri,
e Lider 6zellikleri,

e Kisiler arasi iliskiler.

Sekil 2.2. Lider-Uye Degisimi Onciilleri ve Sonuglart Teorik Cerceve (Dulebohn vd., 2011) *

*(Arastirmaci tarafindan cevrilmistir)

Diisiik LUE iliskileri, performans i¢in ddemeye (maddi 6 demeler) odaklanan is
sOzlesmeleri gibi maddi varliklarin resmi olarak iizerinde anlasmaya varilmis, ani ve
dengeli bir sekilde karsilikli geri alimina dayanan ekonomik degisimler ile

nitelendirilmistir (Blau, 1964 ; Dulebohn vd., 2011). Ote yandan, yiiksek LUE iliskileri
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bu tiir iliskileri dogas1 geregi daha sosyal kilarak karsilikli yiikiimliilik ve karsiliklilik
duygularina yol a¢gmaktadir (Gouldner, 1960; Liden, Sparrowe ve Wayne, 1997,
Dulebohn vd., 2011).

LUE ve vatandaslik davranislar1 meta analizi sonucunda LEU ve OVD arasinda
olumlu iligkiler bulunmustur (Ilies, N ahrgang ve M orgeson, 2007) . Kiiltiirel agidan
bakildiginda LUE teorisinin ve ulusal kiiltiiriin meta-analizi, bat1 kiiltiirlerinde LUE’ nin
OVD, ad alet al gilar1, is tatmini, isten ayrilma niyetleri v e lid er giiveni ile A sya
kiltiirlerinden daha giiclii bir sekilde iliskili oldugunu belirtmistir (Rockstuhl,
Dulebohn, Soon ve Shore, 2012).

2.2. Sosyal ve Ekonomik Degisim Teorisi

Ekonomik degisim teorisinin tanimi var olan degisimlerin para, statii ve gii¢
tizerinden degisimin saglanmasi seklinde agiklanmistir (Wan ve Antonucci, 2016).
Ekonomik degisim teorisindeki merkez Onciil saglanacak faydanin, harcanilan
maliyetleri karsilayip karsilamamasi ve rasyonel bir degisim olmasidir (Lavrakas,
2008). E konomik degisim teorisine gore saglanacak faydanin maliyetleri karsilamasi
durumunda, Orgiitte calisan bireyin bu maliyetleri yerine getirecegi 6ngdriilmektedir.
Ancak m aliyet — fayda iligkisinin esit veya saglanan faydanin daha fazla olmasi
durumunda bireyin Orgiit ile olan iliskisini kesecegi veya sagladig1 faydayr azaltacagi
varsayllmaktadir. Biner ve Kidd’ in (1994) yaptiklar1 arastirmada, ¢alistiklart iki gruba
anketleri doldurmalar1 igin verilen {icretin ayni miktarda olmasina ragmen (verilen
ticretler farkli isimler ile adlandirilmistir: “anketi tlicreti” ve “katilim i¢in tesekkiir”)
“anket tcreti” olarak para alan bireylerin, diger gruba gore ankete daha fazla yanit
verdigi gozlemlenmistir. Bu 6rnekten yola ¢ikildiginda anketi dolduranlarin rasyonel bir
bakis acis1 ile maliyet — fayda iliskisini tamamen aldiklari ticret ile degerlendirdikleri
goriilmektedir. Bununla birlikte Blau’ ya (1964) gore ekonomik degisimlerde kararlar
nadiren tek bir faktorle sinirlidir ve bu da rasyonel karar verme ile karistirilir.

Degisim veya Sosyal Degisim Teorisi (SDT) ¢ogu sosyal davranigin, bireyin
baskalarina kars1 eylemlerinin bir ¢esit orantili geri doniis ile sonuglanacagi beklentisine
dayanan sosyal yapt modelidir (Reber ve  Reber, 2009) .S osyal etkilesimleri,
katilimcilarin adil ya da adil olarak nitelendirilen sinirlar dahilinde faydalarini (aldiklar
odiiller- yaptiklart maliyetler) maksimize etmeye calistiklar1 bir degisim olarak ongoren
teorinin (VandenBos, 2015) &zii karsiliklilik normudur. Insanlarmn aldiklari faydalar igin

karsilik vermeleri beklenir. Sosyal degisim teorisi, insanlarin sosyal iliskilerde adalet
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aradiklarini belirten ve iligskideki her bir tarafin sonuglar (faydalar) ve girdiler (iliskiye
getirilen kaynaklar) ayni1 oranda oldugu zaman adaletin varligin1 korunduguna inanilan
esitlik teorisine benzemektedir. SDT’ de sosyal ve maddi kaynak aligveriginin insan
etkilesiminin temel bir bi¢imi oldugu varsayilmaktadir. Teoride 6diil ve maliyet olarak
yer alan davranislar, iki farkli sekilde aciklanmaktadir. Birinci davranig tamamen
ekonomik olarak agiklanan ve parasal bir karsilik ile sonuglanirken, i kinci davranig
sosyal davraniglar olarak tanimlanmistir. Her ne kadar para gibi ekonomik odiiller
Oonemini korusa da bireysel fayda, kisisel tatmin v e sosyal kabul gibi s osyal ddiil ler,
ekonomik odiillerin 6niline ge¢mektedir (Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001). Ayrica
bireyin davranigini maliyet, karsiliginda alacagi davranislar veya b eklentiler de 6diil

olarak tanimlanmuistir.

Tablo 2.4. Kisa Donemli Stratejik Birlikler: Sosyal Degisim Bakis Agisi (Bignoux, 2006) *

Sosyal Degisim Teorisi Ekonomik Degisim Teorisi
Kaynak aligverisini sekillendiren sosyal iligkilere Aligverigini yonetme mekanizmasi olarak fiyata
ve kigisel baglara odaklanir, odaklanir,
Ekonomik ve ekonomik olmayan degisimlerin Sadece ekonomik degisimleri inceler,
birlesimlerini inceler,
Degisim goniillidiir, Degisim zorunludur,
Degisim agikca sozlesmeli degildir, Degisim agikca sozlesmelidir,
Degisim sosyal bir sistem icinde gergeklesir. Degisim bir pazar i¢cinde gerceklesir.

*Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigtir.

Homans (1958) ile baslayan ve Blau (1964) ile genel degisim yaklagimi getirilen
teorinin  baglangict  Skinner’ 1n  (1938) organizmalarin davranigina  kadar
iligkilendirilebilmektedir. Skinner’ in (1938) yaptig1 arastirmada yer alan deger, 6diil ve
benzeri kavramlar Homans tarafindan bu teoride kullanilmis ve bunlarin esitligi {izerine
odaklanilmistir. Bununla birlikte, Thibaut v e K elley’ n in (1959) ikili iligkilerin
arastirtlmast Homans’ 1n arastirmalarin1 genisleten niteliktedir. T hibaut ve K elley,
bireyin secilen davraniglar yoluyla bir iliskide kendi sonuglarinmi tek tarafli olarak
etkileyebilecegi anlamina gelen refleksif kontrol kavramini ortaya c¢ikartmiglardir
(Roeckelein, 2006) . Bireyler iliskilerde maliyetleri asgari diizeye indirerek odiillerini
azami diizeye c¢ikartmaya caligmaktadir. Blau (1964) ise karsi taraftan beklenen ve
genellikle gerceklestirilen davranislar ile motive olan bireylerin goniillii davraniglarini
SDT olarak tanimlanmistir. Zevkler, tatminkarlik, do yumlar da dahil olmak iiz ere

olumlu pekistirme kaynaklar1 6diill olarak tanimlanabilirken, karsiliginda verilen
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davraniglar ise maliyetler ve kaynaklar ol arak tanimlanabilir. Maliyetler (ceza ve
kaybedilen ddiiller), ii¢ ana baglik altinda incelenebilir. Bunlar:

e Yatirim,b agkalarim1 ddiillendirmek i¢in kullanilacak  becerilerin

gelistirilmesi i¢in harcanan zaman ve gaba.
e Dogrudan maliyetler, baska bir sey karsiliginda baskasina verilen kaynak.
o Firsat, baska bir yerde var olacak ddiil kayb.
Kaynaklar ise kisileraras1 iletilebilecek her sey (mal, malzeme v eya s embolik

madde dahil olmak iizere davranis sekilleri) olarak tanimlanmistir. Bu durumda Blau’

nun ¢ikis noktasina gore asagidaki denklem olusturulabilir.
Iliskilerden kar = Etkilesimin ddiilleri — Etkilesimin maliyetleri

Eger iliskiden elde edilen sonug pozitif ¢ikar ise, birey var olan iliskiye devam
etme egilimi gosterir. Eger sonug¢ negatif ise, beklenti bireyin sahip oldugu iliskiyi
bitirmesi veya maliyetleri azaltmasi yoniindedir (Blau, 1964).

Blau’ ya (1964) gore insanlar bir birey olarak orgiitlere baglayan en énemli gii¢
sosyal caz ibedir. Bu tanima gore yiiksek 6d {iller 6ne ren or giitler c¢ekici ol arak
ongoriilebilir. Orgiitlerin sunduklar1 6diiller sosyal baglari giiglendirirken, yetersiz
odiiller sosyal baglarin yok olmasia neden olmaktadir. Odiillerin tiirleri ise igsel ve
dissal olarak belirtilmistir. Blau’ ya (1964) gore 6 tip sosyal 6diill bulunmaktadir.
Bunlar kisisel cazibe, sosyal kabul, sosyal onay, sozsiliz hizmetler, sayg1 / itibar, uyum /
gii¢ olarak siralanmaktadir. I¢sel 6 diiller ise baska faydalar elde edebilmek adina yeni
araglar sagladiklar i¢in degil, var olduklari i¢in zevkli bulunan ve bireyleri giidiileyen
odiillerdir. Digsal odiiller elde edildikleri orgiitten bagimsiz olarak kazanilabilir. Baska
bir deyisle, dis fayda o larak ka bul edilen 6diil ler, 6r giitiin kendisinden degil, orgiit
sayesinde iletisim kurulan bagka bir orgiitten saglanmaktadir. Ayrica dis ddiillere
ulasma istegi, daha ileri bir amag icin ara¢ gorevini goriir (Blau, 1964).

Sekil 2.3 te SDT’ nin tarihi kisaca ac¢iklanmistir.
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1938-19601ar

1970ler

1980ler ve Sonrasi

Sekil 2.3. Sosyal Degisim Teorisinin Tarihi*

*(Arastirmaci tarafindan hazirlanmigtir)

Sonug olarak Blau’ nun 6nermeleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Bulgan, 2013).

Sosyal ddiillere duyulan arzu, insanin birbirleriyle degisim iliskilerine girmesine yol agar;
Karsilikli sosyal degisimler insanlar arasinda giiven ve sosyal baglar yaratir. Tek tarafl
hizmetler gii¢ ve durum farklar1 yaratir;

Gii¢ farkliliklar kuruluslari miimkiin kilar. fktidarin adil kullamimu toplumsal onay1 ve
giiclin haksiz kullanilmasini toplumsal reddi dogurur;

Eger astlar, iistiin davranislarinin comertge gii¢ verdigini toplu olarak kabul ederse, {istiin

giiclinii mesru kilacaklardir;
Istikrarli organizasyon i¢in mesru gii¢ gereklidir;

Eger astlar topluca haksiz gii¢ egzersizi yasarlarsa, bir muhalefet hareketi gelisecektir.

SDT’ nin temeli bireylere orgiit tarafindan verilen haklarin ve ddiillerin tatminkar

seviyede olmasinin nedeni bireylerin 6 rgiiti¢ in bazi sorumluluklar1 iistlenmesini

saglamay1 amaclamasina dayanmaktadir (Masterson ve Stamper, 2003). Bu aciklamada

ilk taraf olarak birey ve orgiitten bahsedilmistir. Bu durumda birey ve orgiit arasindaki

baglarin karsilikli ¢ikar iligkisine dayandigi sdylenebilir. Yani 6diil beklentisinde olan

birey ve ¢alisanindan da beklentiye giren orgiit ikilisi arasinda aligveris devam ettigi

stirece iletisimin devam edecegi Ongoriilmektedir. Bireyin b eklentisi, harcadigi
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maliyetin karsiliginda sahip oldugu veya olacagi 6diil oranini arttirmaya caligmaktir
(Homans, 1958). Ayn1 durum SDT kapsaminda orgiit i¢in de gecerli olmaktadir. Yani
bir tarafin 6diil seviyesi artarken, diger tarafin maliyeti artacaktir. Bu da S DT’ nin
kapsaminda bir tarafin sosyal de§isimden beklenen faydayi saglayamamasi anlamina
gelebilir. Siirecin devam etmesi i¢in bir orant1 gerekliligi tartigilabilir. Ancak sadece
odiilleri, maliyetlerinin {istiinde olan birey veya orgiit icin SDT’ den bahsedilebilir.
Teori karsilikli iligkilerin gereksinimi olan maliyetler ve d&diiller olarak
sekillenmeye baglamaktadir. Sosyal degisim silirecinin baslamasi i¢in bireyin bir
beklentisinin olugmasi gerekmektedir. Aynm1 zamanda birey i¢in Odiillerin artmasi
durumunda, o6diilleri veren tarafin beklentilerinde de artis gozlemlenecektir ( Heath,
2013). Tek tarafin beklentilerinin karsilanmamast durumunda da sonug¢ verilen
maliyetlerin azalmasina veya iligkinin tamamen sonlandirilmasina neden olacaktir
(Thibaut ve Kelley, 1959). Ornegin arastirma evrenini olusturan Tiirkiye m erkezli
havayolu isletmelerinin yazin daha yogun bir program ile uctugu D.H.M.I> ye ait
istatistiki bilgilerde yer almaktadir. Bu durumda isletmeler i¢in en karli yontem kendi
isletmelerinde ¢alisan pilotlarin yillik izinlerini kisa denk gelecek sekilde ayarlamasidir.
Boylece yazin artan pilot ihtiyacini sahip oldugu pilot kaynag: ile karsilayacaktir.
Ancak belirli bir siire ayni isletmede gorev yapan pilotlarin beklentileri sadece kis
aylarinda degil, uguslarin yogun oldugu yaz aylarinda da izne ¢ikmak olacaktir. Bu
durumda havayolu pilotlar1 i¢in bir 6diil olusurken, isletme agisindan bakildiginda da
bir maliyet (pilotlarin1 yazin izne gondermek) ortaya ¢ikacaktir. Havayolu pilotlari i¢in
maliyet, belirli bir siire zarfinda azami limitler asilmadan yogun tempoda calismak,
gerekirse bos glinlerinde de ugusa gitmek olabilecegi gibi, havayolu isletmesi i¢in 6diil,
ucus degisikliginin olusmasi durumunda yedek olarak fazladan pilot bulundurmadan

bos giinlerinde miisait olan pilotlar1 u¢urmak olarak kabul edilebilir.

2.2.1. Karsihkhhk Kurami

Sosyal kurallar, insanlarin bir grup veya kiiltiirde nasil davranmasi gerektigine
iliskin kurallar1 ve beklentileri ifade eder; insanlarin dogru veya uygun olarak gordiigii
ve onayladig1 genel kabul gérmiis diisiinme, hissetme ve davranig bigimleriyle ilgilidir
(Darity, 2008). Bakis agis1 ile olusan karsiliklilik kurami (normu), diger davranislarin
yani sira, insanlarin iyilikleri ve diger nezaket eylemlerini de iade etmesi gerektigini

savunan sosyal bir kuramdir (Gouldner, 1960; Whatley vd., 1999; Burger vd., 2006 ;
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Burger vd., 2009). Gouldner (1960) genellikle tiim toplumlarin bir ¢esit karsiliklilik
kuramini destekledigini ve bu kurallardan sadece bazi toplum iiyelerinin (¢ok ge ng,
hasta ve yaslt toplum bireylerin) muaf oldugunu belirtmistir. Kuram, hali hazirda var
olan ve devam eden, gruptaki veya bireysel iliskilerdeki insanlar arasinda mal ve hizmet
aligverisini diizenleyerek, insanlarin kendilerine yardimci olanlara yardim etmesi
gerektigini, insanlarin kendilerine yardimci olanlara zarar vermemelerini, bu iligkiyi
siirdiirmede basarisiz olanlara da mesru cezalarin verilebilecegini dikte etmektedir
(Cialdini, 2009; Ajzen, 2011). Sonug olarak bir birey kars1 taraftan yarar bekliyor veya
herhangi bir beklentisi var ise, karsiliginda yardim amacglh bir davranig sergilemesi
gerekmektedir (Gouldner, 1960). Karsiliklilik kuraminda 3 farkli iliski incelenebilir
(Bkz. Sekil 2.4).

Sekil 2.4. Bireyin Karsiliklilvk Kurali Modeli’ ne Gore Iliskileri *

*(Arastirmaci tarafindan hazirlanmistir)

Hazirlanan modele gore ilk iletisim bireyler arasi var olan direkt iletisimdir.
Trivers (1971) bireyler arasi iletisimi bireyin, karsiliginda fayda saglayacak baska bir
birey ile secici olarak yardimci eylemler iceren iletisimi olarak tanimlar. Ikinci model
dolayli iletisimdir (Schweinfurth ve C all, 2009 ). Eski S elguklu déne minde ahilik
anlayis1 veya gilinlimiiziin esnaf odalar1 veya havayollar1 agisindan bakildiginda pilot
birlikleri 6rnek olarak verilebilir. Burada amag bireylerin direkt birbirine yardim etmesi
degil, dolayli yoldan yardimci olmasidir veya oOrgiit olarak yardim edilmesidir.
Karsiliginda da bireyin orgiit i¢inde yer alip ihtiyaci olan baska bir bireye yardimda
bulunmasidir (Alexander, 2009). Genellestirilmis karsiliklilik olan {i¢lincli modele gore,
rastgele bir yardim deneyimi nedeniyle yardim etme isteklendirmesindeki genel b ir

artisa dayanir. Bu du rum "Baska birisi de bana yardim ettigi i¢in, sana yardim
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ediyorum." (Boyd ve Richerson, 1989 ) cilimlesi ile aciklanabilir. Ancak bunu sadece
gecmiste yardim alindif icin, bireyin gelecekte yine yardim beklentisi olmasindan da
yapilma ihtimali miimkiindiir. Kizilay’ a verilen kan yardimlari, donér olma istegi
gelecekte bireylerin bu tarz yardimlara ihtiyacinin olma olasiligindan yaptigi seklinde
goriilebilir. Ancak ozellikle organ bagist gibi durumlarda beklentilerin ne oldugunun

arastirtlmasi gerekmektedir.

2.2.2. Sosyal Niifuz Kuram

Sosyal Niifuz Kurami Altman ve Taylor (1973) tarafindan gelistirilmis ve bir
bireyin iletisime ge¢cmek icin sistemli olarak, yiizeysel iligkilerden samimi iligkilere
gecis siirecinin aciklandig siiregtir. Bu kurama gore baslangicta yiizeysel olan iligkiler
iki tarafinda paylasimi ile daha derin bir iligki siirecine ilerleyebilir. Artan kendini agiga
cikarma seviyelerinin iliski gelisiminin ayirt edici 6zelligi oldugu 6ngoriilmektedir. iki
kisi iletisim agisindan yakinlastik¢a kendilerini karsi tarafa daha fazla tanitirlar ve
herhangi bir yonleri ile alakali agikladiklar: bilgi miktar1 ve derinligi de artar (Reis ve
Sprecher, 2009) . Bu kuramda iletisim agiklanan bilgilere bagli olarak derinlik ve
genislik seklinde ele alinir. Genislik veya agiklamanin derinligi ise dort asama ile
tanimlanir:

¢ Oryantasyon, nispeten dar bir konu aralig: tartisildiginda ve derinlik yiizey
seviyesinde oldugunda ilk etkilesimi ifade eder;

e Kesifsel duyussal degisim, cogunlukla ¢evresel diizeyde olmasina ragmen,
biraz derinlige sahip daha genis bir konu yelpazesini igerir;

e Duygusal degis tokus, orta seviyelerde ve birkagini orta katmanda (bazi
bilgiler hala korunmasina ragmen) genis bir konu yelpazesini igeren
giderek daha kisisel ve riskli agiklamalar igerir;

e Kararli degisim, yiizey, cevresel, orta ve merkezi olmak {iizere tiim

seviyelerde acik iletisim ile karakterize edilir (Reis ve Sprecher, 2009).

2.2.3. Esitlik Kuramm

Teoriyi destekleyen diger kavram esitlik ve esitsizlik iizerinedir. Esitlik
kavramiin ana fikri, bagka birisinin sahip oldugu odiilleri bireyin kendi odiilleri ile
degerlendirirken yaptig1 sadece mutlak kazancini degerlendirilmesi degil, ayn1 zamanda
goreceli kazancini da degerlendirilmesidir (Radinsky, 1969; W ang, 2016). Esitlik

52



kurami pekistirme teorisi, biligsel tutarlilik teorisi, psikanalisttik teori ve degisim teorisi
anlayislariin biitiinlestirilmesidir (Hatfield vd., 1978). Bu biitiinlesme sayesinde, esitlik
teorisi sosyal psikologlarin ¢ok ihtiya¢ duydugu genel sosyal etkilesim teorisinin
baslangicini saglar (Kidd ve Utne, 1979). Birbirine bagimlilik zorunlulugu olmayan bu
fenomenlerin yakinsamasi, esitlik teorisinin sonunda kapsamli bir sosyal iligkiler
teorisine yol agcacagini géstermistir (Adams ve Freedman, 1976). Esitlik kurami, dagitic
adalet normu tarafindan yonetilen karsilikli degisimin sosyal etkilesimi olarak bi r
gorlsti onerir (Kidd ve Utne, 1979). Esitlik kurami dort 6nermeden olusur: (a) bireyler
herhangi bir sosyal etkilesimden alabilecekleri odiilleri en iist diizeye ¢ikarmaya
calisacaktir; (b) b ireyler esit olarak sosyallesirler (Walster vd., 1978) . T oplumlar,
kiltiirler, a ileler, diger gruplar ve bagkalarina esit davrananlar baskalarina esit
davranmayanlar1 cezalandiran iiyeleri odiillendirir. Bdylece bi reylerin bu bi  Igiye
dayanarak esitlik¢ci davraniglarin esitsiz davranigtan daha fazla odiillendirilecegini
bilirler; (c) esitsiz bir iliskiye katilim sikintiya neden olmaktadir; (d) esitsizlik, esitligi
etkilesime geri kazandirmak i¢in davranislart motive etmektedir.

Ingilizce olarak “injustice”, yani a daletsizlik k elimesinin esitsizlik kelimesinin
yerine kullanilmamasinin nedenlerinden birincisi adalet terimi ile iliskili bir¢cok
cagrisimsal anlamin karisikhigindan kaginmaktir. ikinci neden ise birincil kayginin
insanlar arasi degisim iligkilerinde esitligin yoklugunun nedenleri ve sonuglariyla il gili
oldugunu vurgulamaktir (Adams, 1965). Adams (1965) esitsizligi su sekilde
tanimlamistir: Birey icin, sonuglarin girdilere oraninin karsiliginda “Digerinin”
sonuglarinin digerinin girdilerine oraninin esit olmadigini algiladiginda esitsizlik algist
olusur. Bu (a) birey ve digerleri dogrudan degisim iliskisinde oldugunda veya (b) her
ikisi de tigilincii bir birey ile degisim iliskisinde oldugunda ve birey kendini diger birey
ile karsilastirdiginda olabilir. Karsilagtirilan sonuglar ise bireyin isini yapmak i¢in aldigi
ticret veya is durumu gibi o6diilleri ifade eder (Goodman ve Friedman, 1971). Tanimda
yer al an girdiler m aliyet o larak, s onuclar i se 0 diiller o larak ad landirilabilir. Bununla
birlikte 0 rgiitsel esitsizlik is memnuniyetsizligi, misilleme ve diisiik is taahhiidii ile
iliskilendirilmistir (Moorman, 1991; D ailey v e K irk, 1992; S hapiro ve B rett, 1993;
Kivimaki vd., 2003).
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2.3. Personel Devri

Mobley (1982) personel devrini (Baysal, 1984; Yilmaz ve Halici, 2010) “bagl
bulundugu orgiitten parasal bir kazang saglayan bireyin orgiitteki liyeliine son vermesi
veya v erilmesi” olarak tanimlamaktadir. Personel devri oOrgiitlerin, kiiresel o larak
karsilastigi en maliyetli ve zor insan kaynaklari sorunlarindan biri olarak kabul
edilmektedir (Rizwan vd., 2014). Istihdam pozisyonuna ve sektdriine bagl olarak bir
Orgiit liyesinin maasimnin %20’ si ile %213’ iine ulasabilen ek maliyet ¢ikartabilen
personel devri (Boushey v e G lynn, 2012; Menezes vd., 2018), sadece 6 nemli b ir
“maddi” maliyeti degil, ayn1 zamanda beceri kaybi, verimsizlik ve ikame maliyetleri ile
iliskili maddi olmayan veya kisaca "gizli" maliyetleri icerir (Lashley ve Chaplain, 1999;
Davidson, Timo ve Wang, 2010). Ciinkii ige alim maliyetleri, egitime yapilan maliyetler
ve bunun gibi parasal olarak hesaplanabilen maliyetlerin yaninda, kayip tecriibe maddi
olarak h esaplanamayan m aliyetlere 6 rnek o larak v erilmektedir ( Lashley, 2 000;
Davidson, Timo ve Wang, 2010).

Personel devri hakkinda daha dncesinde alan yazinda makaleler yer alsa da Bill’
in 1925 yilinda yayimladig1 babalar kalifiyeli ig¢i veya isyeri sahibi olan bireylerin,
babalar kalifiyesiz veya yar kalifiyeli is¢i ¢cocuklarina gore daha fazla is degistirdigini
gosteren makalesi, Journal of Applied Physics’te yayimlanan ilk deneysel ¢alisma
olarak yer almaktadir (Hom vd., 2017). Daha sonrasinda olusan arastirmalar
bicimlendirici agsama (1920'ler — 1960’lar), temel modeller asamas1 (1970'ler), teori testi
(1980'er), acilim modeli (1990'lar) ve 21. yiizyil aragtirmalar1 olarak tanimlanmigtir
(Steel, 2002; Masuda ve Daud, 2019) (Bkz. Sekil 2.5).
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Sekil 2.5. Isgiicii Devri Tarihsel Zaman Cizelgesi (Hom vd., 2017) *

*(Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigstir)
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Alan yazinda iki tlir personel devri tanimlanmigtir. Personel devri, Abelson ve
Baysinger (1984) tarafindan uygun ve islevsel olmayan devir olarak tanimlanmistir.
Uygun olan personel devri, diisiik performanshi ¢aligsanlarin, isletmenin performansinin
diismesine neden olan calisanlarin veya diger ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyerek
onlarin performanslarinin diismesine neden olan ¢alisanlarin kendi istekleri ile drgiitten
ayrilmasi olarak tanimlanmigtir. Bununla birlikte yiiksek performansh bir ¢alisan ayrilsa
bile, o kisiyi elde tutma maliyeti ¢ok yiiksek olabileceginden, bu ¢alisanin da ayrilmasi
uygun personel devri kapsaminda incelenebilir (Jex ve Britt, 2008). Havacilik agisindan
bakildiginda deneyimli bir pilotun orgiitinde kalma maliyeti, tecriibe kazandikca
artacag gibi, aynm sekilde farkli maas dlgeklerinde de degerlendirilecegi igin, belirli bir
sayida pilotun orgiitlerinden ayrilmasi, orgiitiin ekonomik performansi agisindan olumlu
olabilir.

Orgiitlerdeki personel devir oranmn yiiksek olmasi islevsel olmayan bir devir
durumu yaratabilir. Yiiksek devir orani ¢alisanlarin performansini diisiirmek ile kalmaz
ayni zamanda Orgiitiin de performansini diisiiriir (Ahmed vd., 2016). Ayrica yeni ise
alim siireci ve egitim masraflarin1 da arttirir (Chen, Lin ve Lien, 2010). Havayollari
acisindan diisiiniildiigiinde ise, ise alim siireclerinin siiresinin uzun olmasi operasyonel
aksakliklara neden olabilir. Egitim siire¢lerinin de bazi havayollar1 i¢in birkag ay
stirmesi ve bu egitim siirecinde havayolu isletmesinde ugan egitmen pilotlar tarafindan
simiilator ortaminda yapilmasi uguslarin aksamasina neden olmaktadir (Prokopovic,
2019; James, 2018; Davis, 2018; Chamlou, 2018; Premack, 2018; Guy, 2019; Sharma,
2019).

Yiiksek devir orani Orgiitlerin performansint diisiirmenin yaninda imajini da
zedelemektedir (Highhouse ve H offman, 2001) . Buda i lerleyen d 6nemlerde ve ya
yiiksek devir oraninin 6niline gecgebilmek icin Orgiitiin yapacagi personel alimlarinda
yeterli sayida ve kalitede personel bulamamasina neden olabilir. Orgiitlerin imajlarini
tekrar diizeltmesi zaman alacag gibi, halihazirda yeni personele sundugu iicret ve diger
olanaklar1 arttirmalarina neden olacaktir. Bu da orgiitler i¢cin ek m aliyete n eden
olmasmin yaninda var ol an personelin de maaslarin1 tekrar diizenlemek zorunda
kalmasina neden olacaktir. Farkli bir goriise gore, yeni ise alinan birey, personel devri
ile ka ybedilen bireye gore daha kalifiyeli ve performansi yiiksek olabilir (Brown,
Garino ve Martin, 2007). Bu da orgiitlerin yeni gelen ve yliksek isteklendirmeye sahip

birey ve farkli iicret 6lgegi ile kara gegmesini saglayabilir.
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Personel devri tanimlarinda farkli bir bakis acisi ise Onlenebilir ve dnlenemez
personel devirleridir (Abelson, 1987). Baz1 personel devir durumlar1 6rgiit ve ¢alisanin
durumlarindan otiirii 6nlenemez. Buna havayollar1 agisindan 6rnek vermek gerekirse,
sadece dar govde adi verilen orta menzil ucaklar ile ucan bir isletme, genis govde ve
kitalararas1 ugus yapmak isteyen bir pilotun isletmeden ayrilmasinin oniine gecemez.
Farkli bir sehirde calismak i¢in igletmeden ayrilacak pilotun da personel devir oranini
arttirmasinin Oniine gecilemez (eger isletmenin halihazirda var olan sehrin disinda bir
merkez kurma diisiincesi yok ise). Personel devir ne denlerinin bilinmesi bu ne den ile
Oonemlidir.

Personel devir aragtirmalarmin, kronolojik siralamalarina g 6re temel katkilar

Tablo 2.5 te gosterildigi sekilde siralanabilir:

Tablo 2.5. Personel Devri Arastirmasi Kronolojisi (Hom vd., 2017) *

Personel Devri Arastirmalarinin Dogusu
Personel Devir Maliyetlerinin Muhasebelestirilmesi
Personel Devir Sebeplerine iliskin Yeni Baslayan Sorgulamalar
Personel Devir Arastirmasinin Bicimlendirici Yillar
Tahmine Dayali Test Dogrulamasi
Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliligin Merkezligi
Gergekei Is On Izlemeleri
Standart Arastirma Tasarimi
Personel Devir Teorisinin Ortaya Cikisi
March ve Simon Temel Yapilar: Is Tatmini ve Is Alternatifleri
Mobley 1977 Modeli: Is Tatmini ve Personel Devri Arasindaki Ara Baglantilar
Personel Devir Nedenlerinin Kapsamli Siniflandirilmast
Rasyonel Karar Verme: Oznel Beklenen Faydaya Gore Is Karsilastirmalari
Normal Bilim: Teori Testi ve Iyilestirme
Is Tatmini ve Personel Devri Arasindaki Alternatif Ara Baglantilar
Price ve Mobley Modellerinin Teorik Ayrintilar
Genisletilmis Nedensel Onciiler Kiimesi: Is Performansi, Orgiitsel Degisim, Isgiicii Piyasast
Ozellikleri
Diirtiisel Isten Ayrilislar dahil, Isten Ayrilislarin Birden Cok Yolu
Isten Ayrilmanin yani sira Alternatif Yamtlar
Amagsiz Isten Ise Kayma
Fonksiyonel Personel Devri: Personel Devrinin Her zaman Ko6tii olmadigimi Kabul Etme

Kars1 Devrim: Acilim Modeli
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“Soklarin” Tanimi1 — Anahtar Personel Devir N edeni o larak — Ayrilma Diisiincelerini Uyandiran
Kritik Olaylar
Birden Fazla Devir Yolunu Belirleme: Senaryoya Dayali, s Teklifi, Duygulanmaya Dayali Ayrilma
Hizli Is Karsilastirmalarinda Temel Olarak Goriintii Uyumlulugu
Personel Devir Hizi — Soklar Tarafindan Tesvik Edilen Ayrilanlar, Memnun Olmayan
Ayrilanlardan Daha Hizli Cikiyor
Teori Testi i¢in Oncii Nitel Metodoloji

21. Yiizyil Teorisi ve Arastirmasi
Ise Gomiilit Olma — Gérevlileri Yerlestiren Is ve Topluluk Giiclerini Tamimlama
Vekalet ile Gomiiliiliik — Ise veya Topluluga Gomiilii Aile
Diger Gomiiliiliik Formlari: Mesleki ve Yabancit Gomiilii
Evrimsel Is Arama Siireci — Is Arayanlar Isgiicii Piyasasim Daha Iyi Anladik¢a Dinamik Ogrenme
Toplu Is Devrini Etkileyen Calisan — Orgiit liskileri ve Insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemleri
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Iyi ve Kétii Performans Gosterenler Uzerindeki Farkli
Etkileri
Toplu Devir ve Orgiitsel Performans Arasindaki Iliskiler

*Arastirmaci tarafindan ¢evrilmistir.

Calisanlarin bildirilen ayrilma nedenleri de personel devrini anlamak i¢in nemli
bir icerik faktoriidiir (Maertz, Stevens ve Campion, 2003; W estaby, 2005; Maertz ve
Kmitta, 2012). Personel degisiminin neden ger¢eklestigini kesfetmek (Hatton vd., 2001)
veya bunu 6nceden tahmin edebilmek, isten ayrilma niyetini azaltmaya yonelik her tiirli
orglitsel girisim i¢in esastir. Bu nedenle, calismada personel devir nedenleri detayl
olarak incelenmistir. Personel devir nedenlerini anlayarak bunlar1 asgari diizeye
indirmenin Orgiitler icin zorlugu anlasilacagi gibi, nedenleri asgari diizeye
indirmektense, orgiit iiyelerinin davraniglarindan personel devrini ta hmin e tmenin ve
sahip olunan davranisa ve demografik 6zelliklere gore personel istihdam etmenin 6nemi

daha da ortaya ¢ikacaktir.

2.3.1. Personel devri teorik modelleri

Cesitli modeller olmasina ragmen, bu modellerin ¢ogunun ortak noktasi, personel
devrini davranissal, tutumsal ve karar bilesenlerini igeren ¢ok asamali bir siirec
oldugunu varsaymalaridir (Barak, Nissly ve Levin, 2001). Arastirmada detayli olarak

verilmeyen personel devir modelleri Tablo 3-6’ da verilmistir.
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Tablo 2.6. Alan Yazinda Gegen Diger Personel Devir Modelleri*

Whitmore Personel Yenileme teorisinin ilkelerini kullanarak insan giicii planlamasi igin

(1979) Devri ig¢ in teknik bir temel saglamak. Devir oranlar1 ve ilgili isgiicli istatistiklerine
Ters G auss iligkin endistri i¢i ve arasi g¢aligmalar, modelle daha saglam bir
Modeli kavramsal temele oturtulmustur.

Steersa nd Personel Orgiitsel baglilik, ise baghlik gibi nedenler de personel devir nedenleri

Mowday Devir Modeli ~ olarak go riilmeye baslannugtir. Is ve orgiit ile ilgili bilgilerin

(1981) paylagimimin nemi vurgulanmistir. Is performansinda duygusal tepkiler

de ele alinmaya baglanmistir. (Demirkiran ve Erdem, 2014).

Sheridan &  Calisan Isin sona ermesine kadar geri ¢ekilme, gerginligin veya baghiligin siirekli

Abelson Devrinin dogrusal bir islevi degildir. Oysa fesihler, yalnizca catallanma seviyesi

(1983) Zirve F elaket asildiktan sonra geri ¢ekilme davraniginda kesintili bir degisiklik olarak
Modeli meydana gelir (Singh ve Sharma, 2015).

Lee ve Goniilli Calisanlarin, belirli bir isi birakip birakmamaya karar verirken bes

Mitchell, Calisan Devir Dbilissel yoldan birini izlerler. Biligsel bir yol ise calisanlarin ¢alisma

(1991) Hizi+  Acilim ortamlarini nasil yorumladiklarimi, segenekleri nasil belirlediklerini ve
Modeli yanitlari nasil uyguladiklarini ifade etmektedir (Tellez, 2014).

Aquino, Referans Bilis Calisanlarin davraniglarinin amir memnuniyetinin, ger¢eklesenin ve

Allen ve Modeli iyilesme olasiligimin  bir sonucu olduguna inamilmaktadir. Bu

Hom, memnuniyet yonleri daha sonra geri g¢ekilme bilisleri yolu ile olusan

(1997) personel devri ile iligkilendirilir (Aquino, Allen ve Hom, 1997).

Mitchell Ise Gomiilii Calisanin is alternatifleri algisi, orgiitsel bagliik ve is tatmini gibi

vd., (2001)  Model faktorler ¢alisanin isten ayrilma niyetini ve sonug olarak personel devrini

tahmin etmeye yardimc1 olur (Mitchell ve Lee, 2001)

*Arastirmaci tarafindan hazirlanmigstir.

2.3.1.1. March & Simon isteklendirme modeli

March ve Simon (1958)’ 1n ¢alisanlarin orgiitler ile olan etkilesimlerinde “liretme

ve katilma karar1” olarak iki temel karar ile kars1 karsiya kaldigini agiklayali yaklagik 80
sene olmustur (Bowen ve Siehl, 1997). Uretme karar1 calisanlarin isletmeye olan
bagliliklarin1 agiklarken, katilma karar1 miisterilerin veya yatirimcilarin isletmeye olan
bagliliklarin1 agiklamaktadir. Giiniimiiziin kosullar1 ve gelisen is olanaklar1 géz 6niinde
tutuldugunda calisanlarin da aslinda isletmenin ilk miisterileri oldugu diisiiniilebilir.
1960’larin is bulma, farkli iilkelerde calisma kosullar1 diisiiniiliir ise, ¢alisanlarin is
olanaklarmin kisitli oldugu varsayilabilir. Fazla is seceneginin olmamasi, c¢alisanlarin
isletmeye olan bagliliklarinin yiiksek olmasinin nedenlerinden birisi olabilmektedir.

Isletmeye baglilik alaninda yapilan ilk arastirma &zelligini tastyan March & Simon
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ozelligi (Bkz. Sekil 2.6), giinilin kosullarina gore sekillenmistir. Genel gegerliligi yiiksek
oldugu gibi, beklentileri karsilayan bir agiklamadir.

Sekil 2.6. March & Simon Isteklendirme Modeli (March ve Simon, 1958) *

*(Arastirmaci tarafindan cevrilmistir)

Yasanan ekonomik krizler, kiiresellesme ile olusan yeni ekonomik durumlarda
yeniden yapilandirmalar ve kiiciilmeler Orgiitsel dengenin korunmasina yonelik
geleneksel yaklagimlari zorlamistir (¢alisanlar ve igverenler arasinda “yeni bir psikolojik
sOzlesme” olarak tanimlanan yeni tanimlar gibi) (Bowen ve S iehl, 19 97). Bir¢ok
modele Onciilik etmesine ragmen, modelin sinirlamalar, diger igsel tatmin
kaynaklarinin pahasina, bir isteklendirme araci olarak iicretin Onemine asir1 vurgu
yapmaktadir (Morrell, L oan-Clarke v e W ilkinson, 2001) . Ozellikle Xv e Y
jenerasyonunun farkli isteklendirmelere sahip oldugu belirtilirken (Kian ve Y usoff,
2012), tcretin de tek bir bilesen olmadig1 yine yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmigtir

(Bryant ve Allen, 2013).

2.3.1.2. Porter ve Steers karsilanmamis beklentiler modeli

Porter ve Steers “Karsilanmamis Beklentiler” modeli, Vroom’ un Beklenti
modelinin degistirilmis halidir (Long vd., 2012). Karsilanmamis beklentiler, bireylerin

aslinda orgiitte karsilastiklar1 ile karsilasmayr umduklar1 beklentileri arasindaki
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tutarsizliktir ve beklentilerin karsilanmamasi durumunda oOrgiit iyeleri isi birakma
egilimi gostereceklerdir (Porter ve S teers, 197 3). Burada doért ana paydanin isten
ayrilma istegini tetikledigi goriilmiistiir. Bunlar 6rgiitiin ¢ap1, yakin ¢alisma grubu, isin
kendisi ve bireyin kisisel 6zellikleri olarak ortaya ¢ikmistir (Porter ve S teers, 1973).
Yapilan arastirmada devamsizligin ilgisiz bir tavir ile karsilanmasi ve devir oraninin
asgari diizeyde dahi kabul edilmemesi, bunun oniine ge¢ilmeye c¢alisiimasi sonucunda
giderlerin a rtabilece8i belirlenmistir (Porter ve Steers, 1973 ). Devir oraninin bazi
durumlarda asgari seviye de tutulmasimin giderleri arttirabildigi gercegi de bu sekilde
ortaya ¢ikmistir. Yine ayni ¢calismada devir orani, genellikle yas olarak daha geng olan
ve Orgiit tarafindan heniliz daha az yatirim yapilmis olan bireylerde goriilmiistiir.
Personel devrini azaltmaya yonelik ¢alismalarin ekonomik etkileri oldugu gibi, bunun
Oniine gecilemedigi durumlarda finansal ve insan kaynaklar1 agisindan kayip devam
edecektir.

Personel devir g¢alismalar1 dikkate alindiginda, bu model beklenti s eviyelerini
destekleyen nitelikte olan kisisel niteliklerin varligin1 kabul eden bir arastirmadir (Hom
ve Griffeth, 1995). Hom ve Griffeth’ e (1995) gore karsilanmamis beklentiler kavrami
personel devrini agiklamak icin gerekli olan is alternatifleri gibi 6geleri icinde

barindirmadig i¢in yiizeysel kalmaktadir.

2.3.1.3. Mobley’ in ara baglanti modeli

Mobley ( 1977) p ersonel devir siirecininta m b ir mo delini d enemek y erine,
memnuniyetin personel devrine nasil yol agtigina (veya nasil yol agmayacagina) iliskin
dahaiyi bir anlayis gelistirmeye odaklanmistir. Model, m emnuniyetsizligin birakma,
arama niyeti, kalma veya ayrilma niyeti ve son olarak da gergek personel devir
diistincesine yol actigmi varsaymaktadir (Mobley, Horner ve Hollingsworth, 1978;
Mowday, Porter ve Steers, 1982). Bu siire¢ Sekil 2.7’ de agiklanmistir.

61



Sekil 2.7. Mobley’ in Ara Baglant: Modeli (1977) *

*(Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigstir)

Model is tatminsizligi (Lee, 1988) ile personel devri arasindaki psikolojik siireci
detayl bir sekilde agiklamakla beraber (Lee ve Mitchell, 1994); model hakkinda yapilan
ilk caligmalar isi birakmayi diisinme ile is alternatifleri aranmasi arasinda ve is
alternatiflerinin aranmasi ile isten ayrilma niyeti arasinda direkt baglanti oldugunu

gostermistir (Mobley, Horner ve Hollingsworth, 1978; Ramesh, 2007)
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Mobley’ e gore isten ayrilmanin niyetinin agsamalar1 bulunmaktadir. Bunlar:
e Isten ayrilmay1 diisiinme — ¢alisan isten ayrilmayi diisiinmeye baslar.
e Arastirmaya baglama istegi — isletmenin disinda bir isi arastirmay1 baslamayi
diisiinme asamas1 gerceklesir.
e Isten ayrilma istegi — calisan isletmeyi heniiz belirlenmemis bir gelecek
zamanda terk etmeyi diisliniir (Long vd., 2012).

Bu modelde isten ayrilma istegi oncelikli baglangi¢ olarak kabul edilmistir. Yine
Long vd., (2012) yaptig1 arastirmada is tatmini ve isletmeye baglilik iligkisinin ele
almmadig1 6ne siiriilmiistiir. Is arama niyetinin olusmasina baska faktorlerin de e tkili
olabilecegi varsayilir ise hazirlanan modele gore devir oraninin nedenlerinin kisith bir
sekilde bulunacag1 varsayimi yapilabilir (Laker, 1991).

Mobley vd., (1979) tarafindan hazirlanan ve Mobley’ in (1977) ara baglantili
modelinin genisletilmis siirlimii, gercek personel devrinin is tatmini, organizasyon
icinde ve disinda alternatif rollerin beklenen faydasi ve is ile ilgili olmayan deger ve
rollerden kaynaklandigin1 gostermektedir. Bu b elirleyiciler 0Orgiitsel, b ireysel v e
ekonomik olarak siralanabilir. Bu model, ilk basta hazirlanan modelin aksine (Mobley,
1977), karar siirecinin baslatilmasini etkileyebilecek cesitli is ve is ile ilgili o lmayan

faktorler arasindaki karmasik iligkilerle ilgilidir (Mowday, Koberg ve McArthur, 1984).
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Sekil 2.8 Mobley vd. (1979) Genisletilmis Modeli *

*(Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigtir)

2.3.1.4. Price ve Mueller nedensel personel devri modeli
Price (1977) bireyi is tatmini i¢in harekete gegiren ii cret, iletisim (aragsal ve
bicimsel), merkezilesme ve biitiinlesme faktorlerini teoriklestirerek var o lan isgiicii

arastirmalarini birlestiren bir model olusturmustur (Hom ve Griffeth, 1995). Sosyoloji
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geemisinden yararlanan Price’ in teorileri yalnizca isyeri (6rn. biitiinlesme, iic ret) ve
isglicli piyasast (is firsat1) degil, aynt zamanda toplum (akrabalik sorumlulugu) ve
mesleki (profesyonellik) etkenlerin de nedenlerini ele almistir (Hom vd., 2017). 1981
yilinda test edilen model, tekrar Price ve M ueller (1986) t arafindan revize ed ilerek
genisletilmistir. Gelistirilen modelin deneme amagli olmasi amaglanmaktadir ve
personel devrinde degiskenlik yaratan etkenler hakkinda bilinenlerin makul bir sentezini
olusturma girisimini temsil etmektedir ( Price ve M ueller, 1981 ). Isgiicii devrinde
bireysel varyasyonun 6nemi (Lawler, 1971) 6zellikle ticret tartismalarinda (Krzystofiak,
Krefting ve Newman, 1982) 6ne ¢ikmaktadir. Ancak Price ve Mueller’ e (1981) gore
maas belirli bir degerin iizerinde ise dnemli bir belirleyici olmakta (Judge vd., 2010),
belirtilen degerin altinda olmast durumunda ise 6 nemli b elirleyicid urumunu
kaybetmektedir. T oplumsal normlarin bireylerin iizerinde neyi istediklerine dair etkili
oldugu da ileri siiriilen bu aragtirmada, tiimb elirleyicilerin in celenen b ireylerin
davraniglarint motive etmek i¢in yeterli 6neme sahip oldugu varsayilmaktadir (Price ve

Mueller, 1981).

Sekil 2.9. Nedensel Personel Devri Modeli (Price ve Mueller, 1981) *

* Arastirmact tarafindan ¢evrilmistir
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Sekil 2.10. Genigletilmis Nedensel Personel Devri Modeli (Price ve Mueller, 1986) *

* Aragtirmaci tarafindan ¢evrilmistir

Aragtirmada ise baslayanlarin belirli beklentiler ile isletmeye giris yaptiklari, bu
beklentilerin karsilanamamasi durumunda da personel devrinin gergeklestigi varsayimi
ortaya ¢ikmustir. Ikinci varsayim calisanlar ile isveren arasindaki karsilikli yarar
beklentisinin varligidir. Burada yapisal degiskenler 6diil olarak tanimlanmistir. Son
olarak 1ise c¢alisanlarin personel devrinde yarara ulagsma ve maliyeti Onleme

isteklendirme araci olarak kabul edilmistir (Price, 2001).

2.3.1.5. Hom ve Griffeth’ in revize edilmis alternatif baglanti modeli

Hom ve Griffeth (1985) bireyin is tatminsizliginin isi birakma diisiincelerine yol
actigini, ardindan isten ayrilma karariin degerlendirilmesini (Rehman, 2012) ve bir is
aramanin ve organizasyondan ayrilmanin algilanan veya beklenen m aliyetlerinin ve
faydalarinin degerlendirilmesini éngdrmiislerdir (Thomson, 2002). Olusturulan modelde
personel devir niyeti tatminin Onciilleri, bagliligin onciilleri ve isgiicii piyasasi olmak
lizere lic ana faktor grubunun etkilesiminden kaynaklanmaktadir. Personel devriise
nihayetinde iki farkli faktor tarafindan belirlenir. Bunlar is tatmini ve "algilanan hareket

kolaylig1" tarafindan etkilenen "algilanan hareket etme arzusu", yani algilanan
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alternatiflerin veya firsatlarin degerlendirilmesidir (Morrell, Loan-Clarke ve Wilkinson,

2001).

Sekil 2.11. Revize Edilmis Alternatif Baglant: Modeli (Hom ve Griffeth, 1995) *

* (Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigtir)

Allen ve Griffeth’ in personel devri ile ilgili yaptig1 aragtirmalarda ortaya ¢ikan en
onemli 6 zelliklerden b irisi oOrgiitlerde ¢alisanlarin gozetmenlerinin davraniglart ile
onlarin is degistirmeye bakis acilarinda bir bag tespitidir. Kisaca gozetmenlerin

davraniglar1 personel devrinde etkileyici bir rol oynamistir (Allen vd., 2009).
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2.3.1.6. Jackofsky’ nin biitiinlesmis sure¢ modeli

Singh ve Sharma’ ya gore (2015) is performansini ve isgiicii siirecini
birlestirmeye ¢alisan, hareket etme kolaylig1 ve istegi hipotezini March ve Simon’ dan

(1958) almis (Jackofsky, 1984) kavramsal bir modeldir.

Sekil 2.12. Entegre Sure¢ Modeli (Jackofsky, 1984) *

* (Arastirmaci tarafindan ¢evrilmigstir)

Jackosky’ e (1984) gore, performans ve personel devir niyetleri arasinda pozitif
bir iliski ve diisiik performans gosterenlere gore yiiksek performans gosterenlerde
memnuniyet ve personel devir niyetleri arasinda daha gii¢lii negatif iligki bulunmaktadir
(Lance, 1988).

Diisiik performans durumunda goniilsiiz isten cikarilma bilinen bi r ge r¢ektir
(Wanous, S tumpf ve Bedrosian, 1979; Mossholder vd. , 1988; Saeed vd., 2014;).
Bununla bi rlikte Jackofsky’ e ( 1984) gore diisilk performans nedeniyle fiili veya
algilanan isten ¢ikarilma tehdidi, bireylerin is arzu edilebilirligi ve hareket kolayligini
higbir zaman degerlendirmeden veya dikkate almadan kendi rizasiyla ayrilmalarina

neden ol abilmektedir. Isten ¢ikartiima gibi olumsuz bir degerlendirmeyi is gegmisinde

68



bulundurmak y erine, birey kendi istegi ile isten ¢ikabilir. Bireyin isten ¢ikist goniillii
personel devri ol arak goriilse de bireyin bdyle bir durumda hareket kolayligini ve
istenirliligini diistinmeme ihtimali g6z oniinde tutulmalidir. Bu sekilde olusan personel
devir oranmnin, i tatmini ve isten ayrilma degiskenini etkiledigi diisiintilen diger
degiskenler ile giiclii bir sekilde iliskili olmamas1 beklenmelidir (Jackofsky, 1984).
Modelde iki genel tahminde bulunulmustur. Bunlardan birincisi performans v e
personel devir hizinin (iste kalma ve isi birakma olasiligi) egrisel bir sekilde iliskili
oldugu tahmin edilmektedir (Jackofsky, 1984; Zimmerman ve Darnold, 2009). Cok diisiik
performans gosterenler orgiit tarafindan "disar1 atilir", diisiik hareket kolayligi nedeniyle
iste kalmalarina izin verilen diisiik ancak yeterli performans gosterenler ve yiiksek
performansa sahip olanlarin hareket kol ayligindaki artiglar nedeniyle personel devir
artar. Ikinci tahmin ise asgari olarak kabul edilebilir performans standartlarinda veya
altinda performans gosteren bireyler i¢in memnuniyet v e personel devri arasinda
herhangi bir iliski goériilmemektedir. Performanst kovulmay1 engelleyecek kadar i yi,
ancak hareket kolayligini1 sinirlayacak kadar zayif olan bireyler i¢in bu iligki minimum

diizeyde olmaktadir.

2.3.2. Personel devri nedenleri

Personel devir nedenleri arastirmada ornek alinan modele g 6re ii¢ ana baglik

olacak sekilde incelenmistir. Bunlar 6rgiitsel, bireysel ve ekonomik nedenleridir.

2.3.2.1. Orgtsel

Orgiitsel baglilik, orgiitiin degerlerini ve amagclarmi benimseme ve kabullenme,
orglitlin basarisi i¢in ¢aba sarf etmeye istekli olma ve Orgiitte kalmaya duyulan giiclii
istektir. (Mowday, P orter ve Steers, 1982; Saruhan ve Yildiz, 2012). Orgiite o lan
baglilik, orgiit ile personel arasinda bir bag olusmasi ile gelismektedir. Lambert (2003)
tarafindan calisanin Or giite psikolojik olarak baglanmasi olarak tanimlanan baglilik,
farkl sekillerde gergeklesebilir. Allen ve Meyer tarafindan hazirlanan orgiitsel baglilik
siniflandirmasi duygusal, zorunlu ve normatif baglilik seklindedir (Yagci, 2007). Farkl
kiiltiire s ahip tilkelerde bagliliklarin orani degismektedir. Bu oran Saruhan ve Yildiz
(2012) tarafindan diisiik, 1limh ve yiiksek olarak belirtilmistir. Ulkelerin toplumsal
kiiltliriiniin de baglhilik oranlarini etkiledigi bilinmektedir. Buna en iyi 6érneklerden birisi

Amerikali ve Japon calisanlarin baglilik arastirmasidir (Marsh v e M annari, 1977) .
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Yiiksek orgiitsel baglilikta, calisgan Orgiitiin isteklerini karsiliksiz  bir sekilde
gerceklestirmektedir. Havayolu pilotlarim1 6rnek olarak vermek gerekir ise, bos
giinlerinde h erhangi bir ugusu kabul etmek zorunda olmasalar dahi, gorev teblig
edilmesi durumunda bu gorevi kabul etmeleri; ugus siiresinin uzamasi durumunda
sadece kaptanin inisiyatifinde olan ve kaptan karar1 adi verilen ugus siiresini normal
stirenin lizerine uzatma kararinin isletme tarafindan verilmesi ve personelin bu karari
sorgulamasi yerine, bu karara karsi ¢ikis durumunun sorgulamasi ornek olarak
verilebilir. Orgiitsel baglihgin seviyesi diistiikce, calisanin kisisel kararlar1 orgiitiin
c¢ikarlarmin Oniine gecebilecektir. Orgiitsel baglilik ile ilgili yapilan arastirmalarda
orgiitsel bagliligin personel devir niyeti ile negatif iliskide oldugu ve orgiitsel bagliligin
personel devir niyetini arttiran veya azaltan en gii¢lii faktorlerden birisi oldugu ortaya
cikmistir (Lin ve Chen, 2004; Ahuja vd., 2007; Ak, 2018).

Organ ve Ryan’ a (1995) gore her ne kadar iiretkenlik ile i tatmini arasinda giiclii
bir korelasyon olmasa da is tatmini Orgiitsel vatandashik davranigina etki eden
faktorlerin basinda gelmektedir. Yapilan analize goére is tatmini k adar o Imasa d a
algilanan adalet, Orgiitsel baglilik, lider destegi orgiitsel vatandaslik davranisina etki
eden diger faktorler olarak belirlenmistir.

Locke’ ye (1976) gore sadece 1976 yilina kadar binlerce is tatmini aragtirmasi
yapilmistir. Giiniimiizde ise bu say1 85000° in iizerindedir. Is tatmini calisanin isini
genel olarak olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirmesidir (Spector, 1997).B u
acidan bakildiginda is tatmini ¢alisanin ise karsi olan davramiglari, diisiinceleri ve
duygular1 yani isine olan bakis acist olarak Ozetlenebilir. Duygular 6nemli o Isa da
davranigsal ve bilissel memnuniyet de yapmin énemli yonleridir. Is doyumunun bilissel
yonii, bir ¢alisanin i3 doyumu hakkindaki inanglari temsil eder; bir calisan, isinin
ilging, tesvik edici, donuk veya talepkar olduguna inanabilir (Tekell, 2008). Davranissal
durum ise daha cok ise karsi olan davranislar1 ve egilimleri acgiklamaktadir (Rosete,
2006).

Is tatmininin gelisimini agiklayan {ic genel yaklasim vardir. Bunlar isin
karakterleri yaklasimi, sosyal bilgi isleme ve egilim (is¢i Ozellikleri) yaklagimlaridir
(Levin ve S tokes, 1989 ; P ollock, Whitbred ve C ontractor 2000 ). Isin karakterleri
yaklagimina gore is tatmini Oncelikle g¢alisanlarin islerinin dogasi veya calistiklari
kurumlarin 6zellikleri ile b elirlenir. Pfeffer ve Salancik’ a gore (1978) calisanlara is

tatmini ile ilgili soru sorulmadik¢a calisanlarda bu yargi olusmaz. Ancak is tatmini

70



sorusunun sorulus seklinden, kendi davraniglar1 hakkinda yapilan yorumlardan kisaca
sosyal bilgi kaynaklarindan yardim alirlar. Egilim yaklagiminda ise durum tamamen
birey ile alakali olup, bireyin igsel egiliminin igin niteli§inden veya 6rgiit ortamindan
bagimsiz olarak isinden memnun olma veya memnuniyetsiz olma durumudur (Jex,
2002).

Ise tatmin diizeyi, ise baslamadan &nce ve is siiresince yapilan islerin &nceki
beklentileri karsilayip karsilamamasi ile anlasilabilir. Bu siiregte calisanin is tatmini, ige
diizenli olarak gelip gelmedigi, performansi, ise sahiplenmesi gibi degiskenler ile
dlciilebilir. Is tatmini hakkinda yapilan arastirmalara gore ve baska bir etken olmamasi
durumunda, is tatmininin yiiksek oldugu ve calisan personelin isten beklentileri
karsilandig1 siirece, calisanlar herhangi bir is degistirme istegine sahip olmaz. Bu da
personel devrinin 6niline gegilmesini saglar. Ancak ¢alisanin isinden tatmin olmamasina
ragmen, ekonomik sikintilar veya is pazarimin kisith olmasindan dolay: isinde kalma
zorunlulugu s6z konusu olabilir. Yag gruplarinin degigmesi, ig tatmininin farkli etmenler
ile degismesine ve yenilenmesine neden olmaktadir. Baltas ve Baltag’ a (2018) g 6re
ayni1 tesvik sistemi her yas grubunda calisanlar i¢in ve biitiin sosyo — kiiltiirel ve sosyo —
ekonomik diizeyde calisanlar i¢in kullanilamaz.

Havayolu pilotlar1 agisindan bakildiginda is tatminini etkileyen f aktorlerden
bazilar1 farkli glinlerde yapilan uguslarda uculan ekibin siirekli degismesi ve bu sayede
yeni insanlarin taninmasi, tekdiize olmayan is ¢evresi, i tanimlarinin belirli olmasi ve
bireyden bi reye prosediirlerin degismemesi, yazili kurallarin getirdigi is ortaminda
rahatlik ve farkl sehirlerde yapilan yatilar ile farkli bir yasam sekli sayilabilir.

Terfi te rimi, bir Or giitte yer al an bir bi reyin uzmanlastig1 alanda daha fazla
taninma ve statli saglamasi; daha fazla s orumluluk, yetki ve / veya iicret karsiliginda
yeni bir goreve atanmasi anlamina gelmektedir (Parker, Nouri ve Hayes, 2011; Adeboye
ve Adegoroye, 2012; Dessler, 2018; Chukwu, 2019).

Uzun vadede uygun niteliklere sahip yetenekleri ¢ek ebilmek ve elde tutabilmek
icin 1 nsan kaynaklar1 yoneticilerinin, ¢alisanlar i¢in kariyer terfi firsatlar1 saglayan
saglam yetenek yOnetimi stratejileri tasarlamast ve uygulamasi gerekmektedir
(Machado ve Davim, 20 17). Artan terfi firsatlar1 sadece ¢alisanlarin is performansini
arttirmayacak, ayni zamanda c¢alisanlarin oOrgiitlerine katilimini arttiracaktir (Towers
Perrin H r S ervices, 20 06). Liderlik pozisyonlarina yiikselmenin, calisanlarin deger

verdigi daha yiiksek iicret, o0zerklik, yetki ve bilgiye erisim, biiyiime firsatlar1 ve
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kaynaklara ulasmasini saglayarak (Kular vd., 2008), calisanlarin oOrgiite olan
bagliliklarin1 arttirmak (Bach, 2019) ve daha fazla Orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemelerini saglamaktir. Y kusagiin is ile ilgili 6zellikleri, degerleri ve tutumlari
bakimindan 6nceki nesillerden tamamen farkli oldugu ve zorluklara toleransinin diistik
oldugu iddia edilmektedir (Davidson, Timo ve Wang, 2010; Guzeller ve Celiker, 2019).
Yine Y kusaginin diger kusaklardan farkli olarak kisisel fikirlerini seslendirmekten
cekinmedikleri, M aslow’ un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisinde son basamakta yer alan
kariyerini gelistirerek kendini gergeklestirme idealine sahip oldugu sdylenebilir (Kim,
Knight ve Crutsinger, 2009). Ancak Saporta ve Farjoun’ a (2003) gore gecmiste farkl
terfilere s ahip o lan 6 rgiit iiyelerinin Orgiitten ayrilma olasilig1 diger calisanlara gore
daha diisiiktiir. Bireyin nesnel kariyer basarisi (is seviyesi, terfi sayisi), 6znel kariyer
basarisi i¢cin onemli bir temel olusturur ve bu da kariyer kararlarina rehberlik eder (Hall,
2002; Arthur, Khapova ve Wilderom, 2005; Hall ve Chandler, 2005; Guan vd., 2014).
Ayrica nesnel basarinin dak ariyer ta tmini ile p ozitif ( Greenhaus, P arasuraman v e
Wormley, 1990; Abele ve S purk, 2009; Ng vd., 2005 ) v e personel devir niyeti ile
negatif iliskide oldugu belirtilmistir (Gattiker ve Larwood, 1989; T revor, Gerhart ve
Boudreau, 1997; Guan vd., 2014).

Havayolu pilotlar1 bakimindan statii siniflandirilmasi yardimer pilot — kaptan pilot
— egitmen pilot — kontroldr pilot olarak siniflandirilabilir. Terfi olanaklarmin sinirh
olmasi isteklendirmeyi ve orgiitsel bagliligi azaltacak etkiye sahip olacagi icin farkl
terfiler ile hiyerarsik sira arttirilabilir ve 6zellikle Y kusagimin orgiite bagliligi bu
sekilde yiikseltilebilir.

Calisanlarin, orgiitiin kendileri hakkinda olan davraniglarini degerlendirmesi
olarak tanimlanabilen orgiitsel adalet kavrami, Greenberg (1987) tarafindan dagitimsal,
islemsel ve etkilesimsel seklinde siniflandirilmistir. Dagitimsal adalette orgiitte ¢alisan
bireylerin esit sonuclara (gelir, terfi vb.) sahip olmasi beklenir. islemsel adalette
sonuglarin elde edilmesinde uygulanan karar almanin ve siirecinin adaletine odaklanilir.
Son olarak etkilesimsel adalette ise kararlarin alinma siirecinde bireylere nasil
davranildigi ile ilgilenilir.

Orgiitsel ad alet algisi1, bireylerin 6r giitlerdeki davraniglarii belirlemede onemli
bir faktordiir ve insanlart yonetmek icin etkili bir strateji olarak kullanilabilir (Farooq ve
Farooq, 2014 ). Yanlis yoOneltilmesi durumunda ise calisanlarin is tatmini olumsuz

sekilde etkilenecek v e bud a personel de vir hizim1 arttiracaktir. Sadece ise alim
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siirecinde degil, devam eden siireclerde de adalet algis1 calisanlar tarafindan takip
edilmektedir.
Bireylerin  giinlik  hayatlarinda adalet algilarim1  en ¢ok
degerlendirdikleri ortam, ¢alistiklart oOrgiitler olmakta ve orgiitlerinde
personel se¢imi ile baslayan siiregte performans degerlendirme,
iicretlendirme, odiillendirme, yetkilendirme, gorevlendirme, egitim
programlari, is arag-gerec¢lerinin tahsisi, terfi ve yiikselme, is feshi gibi ¢esitli
karar, diizenleme ve uygulamalardan etkilenmektedir (Iyigiin, 2012: 50).

Alan yazia bakildiginda adaletin ¢alisanin performansini etkilemede 6nemli bir
rolii oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel davranis konusunda tatmin olan ¢aliganin, tatmin
olmayanlara gore daha yliksek performans sagladigi ortaya cikmistir (Muzumdar,
2012).

Insanlarin terfi ederek {ist statiiye gecme istegi, iicret artis1 istegine kiyasla is
tatminini d aha f azla e tkileyebilmektedir (Eronat, 2004) . Terfi isletmelerde ihtiyag
tizerine gergeklestirilmektedir. Bununla birlikte havayollar1 acisindan bakildiginda, bir
yardime1 pilotun kaptan olarak terfi edebilmesi i¢in sivil havacilik otoritesi tarafindan
belirlenen asgari gereksinimleri karsilamasi beklenmektedir (http-5).° Asgari
gereksinimlerin lizerinde herhangi bir talep isletmeler tarafindan ortaya konulabilir
(liniversite mezuniyeti, asgarinin {izerinde bir yas — ugus saati sinir1 gibi). Ancak bazi
calisanlar1 diger calisanlarin Oniine gegirebilmek icin kisilere 6zel degisiklik yapilmasi
orgilit i¢ci huzursuzlugu arttiracagi gibi, Orgiite olan giivenin de sarsilmasina neden
olacaktir. Terfi goriismelerin adaletli olmamasi durumunda da yardimci pilotlarin
yoneticilere karsi olan giiveninin sarsilmasi beklenen bi r's onugtur. Orgiit icinde
herhangi bir terfi sans1 gérmeyen yardimci pilotlar, pilot agiginin yarattigi is olanaklari
sayesinde farkli Orgiitlerde gorev yapmak i steyebilecek ve personel devir oraninin
artmasina neden olacaklardir.

Sosyal iliskiler, kisiler arasi iletisim ve destek en basit insan ihtiya¢larindandir
(Deci ve Ryan, 1985). Giinliik yasaminin yarisindan fazlasini i ortaminda gegiren birey
icin uyumlu ¢alisma arkadaslariyla birlikte sosyallesme de gereklidir (Eronat, 2004) .
Havayolu pilotlar1 goz oOniinde tutuldugunda durum biraz daha farklilasmaktadir.
Yardimer pilotlarin veya kaptan pilotlarin ugus boyunca iletisim kurabilecekleri

oncelikli kisi yine kendi meslektaglaridir. Kabin ekibi ile iletigimleri sinirli oldugu gibi,

> http-5. “Ulastirma Bakanligindan Pilotlarin Kaptan Olarak Atanmas ve Kaptan Egitimine iliskin
Esaslar” Http://web.shgm.gov.tr/doc3/sht61103.pdf
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isletmenin biiyilikligline gore, ayni pilot ile tekrar ugus yapma ihtimalleri de diisiik
olacaktir. Sosyallesme olanagi yiiksek olan isletmelerde ¢alisan personelin ig tatmini
yiiksek olacaktir (Urhan, 2014) . Havayollar1 ve pilotlar géz oniinde tutuldugunda
meslektas desteginin nasil saglanacagi konusu, diger isletmelere gore farklilik
gosterebilir. Ornegin pilotlarin kendi arasinda ugus veya bos giinlerini degistirebilmesi
hem iletisimin hem de is tatmininin artmasina yardimci olacaktir.

Is tatminini etkileyen unsurlar arasinda ydneticinin kendisine bagl 6rgiit iiyesinin
is1 ile ilgilenmesi, kisisel sorunlarina ilgi gostermesi, yardim ve destekte bulunmasi
ornek olarak gosterilebilir (Eronat, 2004). Amir veya yoneticinin ¢alisana destek olarak
isin tamamlanmasini saglamasi, c¢alisanin degerli ve orgiit i¢inde desteklendigi hissini
ortaya cikartir (Kahn, 1990). Insanlarm orgiitleri degil, amirlerini terk etmesi ifadesi
gergekeidir. Clinkii Fatima ve Azami (2016) tarafindan yapilan arastirmada personel
devrinin e n 6ne mli nedenlerinden birisi calisma ¢evresi olarak belirtilmistir. Isten
ayrilma niyeti tahmininde amirlerin ¢alisanlarin durumlarindan, beklentilerinden
haberdar olmasi gerekir. Calisanlari ile iletisime sahip amirlerin bu tahminlerde daha
gercekei olacagt ve bazi durumlarda devir oranmni sadece calisan ile ilgilenerek
azaltacag One siirtilebilir.

Bryant’a (2013) gore kisinin amiri ile iliskisinin niteligi, bireysel is degistirme
kararlarimin tutarli bir gostergesidir. Bu durumda amirlerin ¢alisanlarda isten ayrilma
niyeti olusumundaki etkileri goz ardi edilmemelidir. Zira, orgiite isten ayrilma niyetine
sahip calisan bilgisinin amirler tarafindan gerekli d epartmanlara iletilmesi s 6z k onusu
oldugu gibi, personelin érgiite baghiliginin da arttirilmas: saglanabilir. Orgiite olumlu
iligkiler ile bagli olan calisanlarin isten ayrilma niyeti olasiliklar1 az oldugu gibi,
calisanlarin yonetim tarafindan desteklendigi algisinin yaratilmasi isten ayrilma
niyetinin iizerinde azaltici etkiye sahiptir (Perryer vd., 2010 ; Schaufeli v e B akker,
2004). Ornegin bir havayolu pilotunun uzun bir yatiya baslamasi ve énemli bir neden ile
merkezine geri donme istedi isletme agisindan gider olarak goriilebilir. Ancak amir
destegi ile merkeze planlanandan daha once donen havayolu pilotunun sadece oOrgiite
olan baglhlig1 artmaz, ayn1 zamanda amirlerine olan bagliliklarinda da artig gortiliir.

Is yiikii, Hart ve Steveland’ a (1988) gore zihinsel isleme yetenegi veya kaynaklar
ile gorevin gerektirdigi zaman arasindaki algilanan iligki olarak tanimlanmis ve al an
yazinda nitel ve nicel is yiikiinden bahsedilmistir (Glaser vd., 1999). Nicel is yiikii,

belirli bir gérevde gerekli olan is miktarini ifade ederken; nitel is yiikii, belirli bir nicel
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is yiki icin gereken gorevlerin karmasikligini ifade eder (Shaw ve Weekley, 1985).
Sl bir siire icinde yapilacak ¢ok fazla is oldugunda, is yiikii bunaltici hale gelebilir
ve calisan asir1 ¢calismis hissedebilir (Burke, 2003). Bunun sonucunda da asir1 stres (Jex,
Beehr ve Roberts, 1992), tiikenmislik hissi (Huei-Ling ve Ven-Hwei, 2018 ;
MacDonald, 2003) ve personel devir niyeti tetiklenebilir (Jex, Beehr ve Roberts, 1992;
Wefald vd., 2008; Khan ve Du, 2014). Ayrica Cumming ve Croft (1973) is yiikiiniin
artmast durumunda performansta da disiikliikk olacagini belirtmistir. Jex ve Britt’ e
(2008) gore is yiikii algilar1 ile nesnel is yiikii arasinda ayrim yapmak gerekir. Bu
tanimlamaya gore ayni isi yapan iki kisinin yasadigi is yiikii birbirinden farkli olacaktir.
Donemsel is yiikii birbirinden farkli olurken, ayni1 isin yarattigi is yiikii kisiden kisiye
degisecektir. Z aman farkliligi s6z konusu oldugunda da kiside farkli bir etki
yaratacaktir. Is yiikiindeki ani bir artisin veya azalmanin, dogru karar vermede bir kayba
veda hauz un vadede yanit siiresinin yavaslamasia neden olabilecegi yapilan
arastirmalarin sonuglarin da yer almaktadir (Cox-Fuenzalida, 2007).

Havayolu pilotlarinda is yiikiiniin artmasi ise pilotlarin 6zellikle acil durumlarda
yanlis kararlar almasina, bu kararlar sonucunda da kaza ve kirimin gergeklesmesine
neden ol abilir. THY” nin Amsterdam kazasinin nedenlerinden birisi de is yiikiindeki
artistir. Amsterdam Havaliman1 2009 yilinda ACI (2010) tarafindan en yogun 14.
havaliman1 olarak se¢ilmistir. THY’ nin 1951 sefer sayili ugusu en yogun
havalimanlarindan birisine yapildig1 gibi aym1 zamanda egitim ucusu olarak goze
carpmaktadir. Bu da egitmen kaptanin normal is yiikiiniin yaninda yenib ir p ilot
egitebilmek icin gereken ekstra is yiikiine sahip olmasi1 anlamina gelmektedir. Artan is
yiikiiniin kontroliinii saglamak ve yapilacak olan hatalara dikkat ¢ekmek ve gerektiginde
egitimde olan yardimci pilotun yerine ge¢cmek i¢in ek olarak bir giivenlik pilotu kokpitte
bulunmaktadir. Ancak ugagin otomasyonunda var olan baska bir ariza is yiikiiniin daha
da artmasina neden oldugu gibi farkli etkenler nedeni ile bu ugus talihsiz bir kaza ile
sonuglanmustir. s yiikiiniin normal kosullarda oldugu durumlarda ise, arizadan dolay:
artan is yiikiine ragmen durum ¢ok ¢abuk bir sekilde kontrol altina alinmistir.

Orgiitler, sistem iiyelerinin etkilesimine bagl rol sistemleri oldugundan (Katz ve
Kahn, 1978), hem rol ¢atigmasinin hem de rol belirsizliginin 6rgiitsel sonuclar iizerinde
olumsuz sonuglara sahip olmast beklenebilir (Tubre ve Collins, 2000). Rol ¢atismasi,
celigkili bilgiler nedeniyle bireyden beklenenin yapilmamasi durumunda ortaya ¢ikar

(Jackson ve S chuler, 1985 ). Rol beklentileri konus unda “agiklik” eksikliginin s6z
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konusu oldugu durumlarda (Hall ve Gordon, 1973) veya rol beklentilerinin birbiri ile
celistigi durumlarda, bireyler stres, tiikenmiglik ve memnuniyetsizlik yasar (Jackson ve
Schuler, 1985; F atima ve A zam, 2016). Bu da bireylerin isten ayrilma olasiligini
arttirabilir. Ornegin yardimci pilot olarak ise alinan bir pilotun roliinden beklentileri,
isletme tarafindan yayinlanan dokiimanlar ile tanimlanmaktadir. Bu tanimlarin disina
cikilmasi ve kisiye ozel farkli prosediirlerin uygulanmast gibi durumlarda yardimci
pilottan beklenen rol, yine yardimci pilot tarafindan uygulanamayabilir. Baz1 havayolu
kazalarinda bu durum daha acik ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin 27 Mart 1977 yilinda
Ispanya’ ya ait Kanarya Adalar’ nda yasanan kazada, kaptanin otoritesi yardimci
pilotun bask1 altinda hissetmesine neden olmustur. Her ne kadar kazay1 6nleme ihtimali
olsa da kaptanin kararinin sorgulanmamasi kaza nedenlerinden biri olarak agiklanmistir
(Dreifus, 1978 ). Baska bir 6rnek ise Tiirk Havayollari’ nin 29 Aralik 1994 yilinda
gerceklesen Van kazasi olarak verilebilir. Her n e k adar k aptanlar u ¢aklarda k arar
mekanizmalarinin son agamasi olsa da bazi durumlarda yardimci pilotlarin kontrolii
kaptandan aldig1 durumlar olmustur. Van’ da yasanan kazada kaptan pilotun inis i¢in
1srar etmesi ve yardimci pilotun, inis i¢in gerekli kosullar olmamasina ragmen kabul
etmesi kaza haberlerine yansimistir (http-6).6 Sonug olarak, acik rol beklentileri, asgari
rol gatismasi, biiylime ve ilerlemeye yonelik firsatlara sahip ¢alisanlarin isten ayrilma
olasilig1 daha diisiiktiir (Bryant ve Allen, 2013).

Rol belirsizligi, orgiiti ¢erisinde yer al an b ireylerin belirli b ir r ol hakkindaki
beklentileri konusunda (genel olarak is veya isyerindeki rolleri) kararsiz olduklarinda
veya rollerin yeterince acik olmadiklart durumda ortaya ¢ikar (Biddle, 1986; Tubre ve
Collins, 2000 ; Edmonson, 2006). Rol belirsizligi yasayan bireylerin hangi
davraniglarinin uygun olup olmadig1 konusunda yasadiklar1 belirsizlik, orgiit i¢inde
yasanan stres seviyesinin artmasina (Tubre ve Collins, 2000) ve is performanslarinin
azalmasina neden olabilmektedir (Ahmed ve Ramzan, 2013; Ajayi, 2018).

Bireyin iletisim halindeki kisiye gonderilen mesajlar net ve dogrudan olmadiginda
(Tucker, Hendy ve Barlow, 2015), kolayca yorumlanamadiginda ve odak kisinin kabul
aralig1 dahilinde olmadiginda sorunlar ortaya ¢ikar (Ahmad ve Taylor, 2009). Bu
durumda mesajlar alic1 i¢in belirsizlesmektedir. Boylece belirsiz gorevlere karsi verilen

tepkiler de yonetici veya rolii gonderen tarafindan anlasilmayacaktir. Bireyden beklenen

% http-6. “Tarihte Bugiin — 29 Aralik 1994 — THY TK278 — Van Kazas1” http://www.goklerdeyiz.net/29-
aralik-1994-thy-tk278-van-kazasil/
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davraniglar tutarsiz oldugunda veya tutarsiz olarak kabul edildiginde ise, bireyin stres
yasayacagl, depresyona girecegi, tatminsiz olacagi ve beklentiler 15181nda hareket etmesi
durumunda gosterecegi performansin daha altinda performans sergileyecegi
belirtilmistir (La Van ve Banner, 1985; Siegall, 2000; Ahmad ve Taylor, 2009).

Genel olarak rol belirsizliginin sonuglar1 genel 1is tatminsizligi ve
memnuniyetsizlik (Conley ve Woosley, 2000), yoneticilerden ve orgiitte yer alan diger
bireylerden memnuniyetsizlik (Fisherv e Gitelson, 1983) , diisik performans
(Beauchamp vd., 2002), disiik orgiitsel baglilik ve is katilimi (Kuruuzum, Anafarta ve
Irmak, 2008), devamsizlik ve yiiksek personel devir niyeti (Hellriegal ve White, 1973;
Conley ve Woosley, 2000) olarak siralanabilir.

Hackman ve Oldham’ a (1975) gore 6zerklik, bireye isin programlanmasinda ve
yiiriitilmesinde kullanilacak prosediirlerin belirlenmesinde onemli 6lgiide Ozgiirliik,
bagimsizlik ve takdir yetkisi saglama derecesidir. Ozerklik ihtiyaci iradeye, kisinin
kendi benligine ve psikolojik 6zgiirliigiine uygun hareket etme arzusuna atifta bulunur
(Deci ve Ryan, 2000). Bireylerin psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi (yani 6zerklik,
yeterlilik ve iligki algilar1), en u ygun isteklendirme ve isleyis icin temel psikolojik
kaynaklar o larak k abul edilir ( Deci vd., 2001). Is talepleri ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiyi etkileyebilir (Boudrias vd., 2020).

Ozerkligi destekleyen ydnetim tarzimin bireylerin 6zerk ve kendi belirledigi
isteklendirme iizerindeki yararli etkilerini gosteren deneysel calismalar yapilmistir
(Richer ve V allerand, 1995). Ancak yoneticilerin 6zerkligi destekleyen tarzini tesvik
etmek i¢in fiili miidahalelere bugiine kadar ¢ok az ilgi gdsterilmistir (Hardré ve Reeve,
2009). Bireylerin islerinde ne kadar 6zerklik ve kontrol sahibi olduklarina dair hisleri ile
i1s tatmini, kisisel basarilari, isten ayrilma niyetleri ve algilanan ydnetici duyarliligi
onemli olgiide iligkilidir (Rooney, Gottlieb ve Newby-Clark, 2009; Oh, 2020).

Ozerklik hakkinda yapilan arastirmalarda, ozerklik ve isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski gozlemlenmis, artan Ozerklik ile isten ayrilma niyetinin
azaldig1 saptanmistir (Avanzi vd., 2014; Rathi ve Lee, 2017; Urbanaviciute vd., 2018;
Jabeen, A 1 H ashmi ve Mishra, 2020). Bir is yiliksek o6zerklige sahip oldugunda, is
sonuclart i¢in de neyimlenen s orumluluk a rtar. Buda temel is boyutlar1 agisindan,
yiiksek derecede Ozerkligin, bir isin genel "motive etme potansiyelini" artirdig

varsayilabilir (Hackman ve Oldham, 1975). Is 6zerkligine iliskin 6nceki ¢alismalarda
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genellikle hem bireyler hem d e orgiitler i¢in faydalar1 vurgulanmistir (Jabeen, A 1
Hashmi ve Mishra, 2020).

Havayolu pilotlar1 acgisindan durum farklilik gostermektedir. Ciinkii is ortaminda
kullanilan prosediirler ve ucus planlamalari pilotlar tarafindan degil otoriteler tarafindan
belirlenen kurallar ¢ercevesinde gerceklesir. Her ne kadar 6zerklik aylik veya haftalik
ucus planlarinin yaratilmasinda bir olasilik olarak gerceklesse de ucus limitlerinin
farklilik gostermesi nedeni ile tiim pilotlarin istedikleri gibi ugus programi hazirlamalari
finansal olarak ¢ok maliyetlidir. Bununla birlikte aylik program hazirlanirken, herkese
esit haklar verilecek sekilde, istenilen bos giinlerin secilmesinde ve istenilen uguslarin
verilmesinde kolaylik saglanabilir. Bu da pilotlarda 6zerklik hissinin yaratilmasina
yardimci olabilir.

Price ve Mueller (1981) rutinlestirmeyi, isin monotona doniistii§ii zaman olarak
tanimlarken, (Price, 1997) bu tanimi isin ayn siireklilik derecesine sahip oldugu zaman
seklinde yinelemistir. Babav eJ amal (1989) ise yaptiklar1 arastirmada gorev
rutinlestirmesinin  ¢alisma yasaminin kalitesi {izerindeki olumsuz etkilerinden
bahsetmistir. Yiiksek miktarda rutinlesme, memnuniyetsizlik (Price, 1995) ve yiiksek
miktarda ayrilma niyeti iiretecektir (Goodman, Salipante ve Paransky, 1973; Martin,
1979; Loewenberg, 197 9; B luedorn, 1982 ; T an ve T an, 2000 ). Wickramasinghe v e
Wickramasinghe’ in (2011) yaptiklar1 aragtirmada calisanlarin isten ayrilmasininen
onemli ne deni yliksek or andar utinlesen is ortami olarak tanimlanmistir. Yine
Wickramasinge v e W ickramasinghe’ e ( 2011) g 6re yiliksek oranda tekrarlanan is
ortaminda ve rutin islerle ugrasan veya tekrarlayan is yapan calisanlar, islerinden bikma
egilimi gosterirler. Isten bikma durumunda ise isten is tifa e tme oranmin artmasi
beklenirken (Alemu ve Wossen, 2018); Oldham ve Hackman’ e (1978) gore is yerinde
rutinlesme diisiik ¢calisan memnuniyeti ve is performansi olarak sonug¢lanacaktir.

Havacilik agisindan bakildiginda, var olan prosediirlerin isi rutinlestirmesi soz
konusudur. Ozellikle havayolu pilotlar1 arasinda prosediirlerde veya is ortaminda
herhangi bi r yaraticilik s6z konusu olmamaktadir. Bir havayolu isletmesinin sahip
oldugu ucus ag1 ise rutinlesmenin Oniine ge ¢mesine e ngel ol arak goriilebilir. B u
durumda personel devri agisindan rutinlesmenin negatif etkisi siirekli bir sorun olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Bu etkiyi azaltmak icin farkli insan kaynaklari politikalar1 tatbik
edilmesi gerekmektedir. Ayrica rutinlesmenin 6niine gegmek i¢in pilotlarin ugus aginin

diizenli olarak takibi ve sik sik degistirilmesi rutinlesmeyi azaltabilecegi gibi
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isteklendirmeyi de artirabilir. Farkli iislere sahip havayolu isletmeleri i¢in, havayolu
pilotlarinin diger iislere istege ve ihtiyaca bagli gorevlendirme yine rutinlesmenin oniine
gecmeye yardimci olabilir.

Yogunlasan kiiresel rekabet, ekonomik durgunluk doénemleri, siirekli degisen
teknolojiler, hizli endiistriyel yeniden yapilanma, is ve ¢alisma iliskileri ile ilgili degisen
hiikiimet politikalar1 ile karsi karsiya kalan or giitler, de vralmalar ve birlesmeler,
yeniden yapilandirmalar, mali tasarruflar, dis kaynak kullanim1 ve degisen is modelleri
gibi farkli uygulamalar gergeklestirerek rekabet¢i konumlarimi giiclendirmeye
calismaktadir (Cascio; 1 999; Hirsch ve D e S oucey, 2006; Trevor ve Nyberg, 2008;
Jiang ve Lavaysse, 20 18). Bu uygulamalarin sonucu ise calisanlar tarafindan is
giivencesini tehdit eden unsurlar olarak goriilebilmektedir. Is giivensizligi bireyler i¢in
istthdam ve gelir kayb1 veya degerli is 6zelliklerinin kayb1 seklinde bir tehdit anlamina
gelir (Hellgren, Sverke ve Isaksson, 1999; Sverke ve Hellgren, 2002; De Witte, 2005).
Hobfoll’ a (1989) gore is kaynaklarini kaybetme tehlikesi veya is giivencesi sikintisi
yasayan Orgiit tiyeleri giiclerini farkli sekillerde degerlendirebilmekte ve yeni is arama
davranig1 sergileyebilmektedir (Kim ve Von dem Knesebeck, 2015; Jiang ve Lavaysse,
2018). Bu da is gilivencesinin olmamasi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski
oldugunu gostermektedir.

Havayolu pilotlar1 agisindan bakildiginda ise 6zellikle yurt disinda yasanan biiyiik
Olcekli birlesmeler ile kidemini, kaptanlik hakkini, emeklilik haklarini, bilet haklarini
kaybeden bircok havayolu pilotunun is giivencesi eksikligi hissini yasadigi

goriilmektedir (Adams, 2008; Bailey, 2008).

2.3.2.2. Bireysel

Uyumsuzluk, igyeri gereksinimlerine ve sorumluluklarina uymayan egitim veya
beceri seviyesi veya calisanlarin 6zellikleri ve isyerinin gereksinimleri arasindaki denge
eksikligi veya dengesizlik dur umudur (Velciu, 2017) . Personel devrinin bagka bir
onemli nedeni beklentiler ve is arasindaki uyumsuzluktur (Larson, Lakin ve Bruininks,
1998; Maynard, Joseph ve M aynard, 2006 ). Uyumsuzluklar, bir yandan insanlarin
ihtiyaclarinin, ilgi alanlarinin, degerlerinin ve beklentilerinin bilesimleri ile isleri ve
kuruluslartyla iliskilendirilen 6zellikler ve odiiller arasindaki etkilesimden kaynaklanir
(Kalleberg, 2008). Is uyumsuzlugu, isgiicii istihdamin1 etkileyen karmasik bir olgudur

ve i Uretkenligi, licretler, beseri sermaye, rekabet ve kalkinma gibi etkiler durumunda
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cesitlilik gdstermektedir (Jovanovic, 1979; Velciu, 2017). Is uyumsuzlugu orgiitlerin
ozellikle yiiksek k alitede yetenekli insan sermayesi gelisimi agisindan tehdit olarak
gorilmektedir (Kim ve Choi, 2018). Uyumluluk ise birey — is (Huang, Y uan ve Li,
2019), birey — orgiit (Anderson, Flynn ve Spataro, 2008) ve genel agidan bakildiginda
birey — ¢evre uyumu ( Edwards, Caplan ve Harrison, 1998) olarak incelenebilir. Uyum
ne ka dar ol umlui se bireysel ve oOrgiitsel sonuglarinda o kadar olumlu olmasi
beklenmektedir. Is uyumu konusunda yapilan deneysel arastirmalar psikolojik ve
fiziksel saglik, olumlu is tutumlari, daha iyi is performansi ve daha az calisan ¢ekilmesi
gibi arzu e dilen bi reysel ve or giitsel s onuglarla iliskilendirilebilecek t eorik 6ne rmeyi
desteklemistir (Caplan, 1987; Bretz ve Judge, 1994; Wilk ve Sackett, 1996; F eldman,
Leana ve Bolino, 2002; Maynard, Joseph ve Maynard, 2006). Sonug¢ olarak mevcut is
ile oOrgiit tiyesinin uyumsuzlugu s6z konusu oldugunda ve alternatif bir isin Orgiit
tiyesinin beklentisini kargilamast durumunda personel devri ortaya ¢ikabilmektedir.

Ise alim siireci, potansiyel bir katilimcinin is ile ilgili beklentileri ile mevcut drgiit
tiyelerinin beklentileri arasinda bir uyumsuzluga yol agabilir (Bowen ve Siehl, 1997).
Ise alim siireclerinde calisanin beklentileri ise alim siirecinde tanimlanabilmektedir.
Orgiit detayli bir is tanim yaparak, orgiitii yelerinin beklentilerinin ne ka dar
karsilandigin1 anlayabilecegi gibi, is i¢in basvuran adaylarin da ileride beklentilerin
kargilanmamas1 durumunu bu sekilde engelleyebilecegi tahmin edilmektedir. Gergekei
s goriismeleri ile calisanlarin Grgiitten ne beklemesi gerektigi ortaya ¢ikabilecegi gibi
bu tanimlarin gelecekte de bireyin kariyerinin hangi asamalardan gegmesi gerektigini de
aciklamalar gerekmektedir (Bowen ve Siehl, 1997).

Havayollarinda yardimeci pilot adaylarinin kariyer gelismeleri aciktir. Kariyer
gelismesinin ana agamalarindan birisi yardimer pilotluktan kaptanliga gegis siirecidir.
Bunun i¢in, Tiirkiye’ de beklenen kosullar Ulastirma Bakanligi tarafindan, Sivil
Havacilik Genel Miidiirliigii araciligr ile belirtilir (http-7).” Daha sonra havayollar:
kendi beklentilerini karsilamak i¢in gereksinimleri daha da arttirabilir, ancak belirtilen
kosullarin altina inemez. Bu sekilde kariyerde ilerleme beklentisi ile ise alinan havayolu
pilotlarinin beklentilerinin karsilanmamasi durumunda, pilotlarin isletme degistirmeleri,

ozellikle farkli se¢enekler oldugunda ortaya ¢ikabilecektir.

" http-7. “Pilotlarin Kaptan Olarak Atanmasi ve Kaptan Egitimine iliskin Esaslar”
http://web.shgm.gov.tr/doc3/sht61103.pdf
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Her ne kadar ideal orgiit liyesi uzun saatler calisan ve is yasaminin getirdigi
oncelikleri bireysel yasaminin Onceliklerine tercih eden kisi olarak tanimlansa da
(Bailyn, 1993), tatmin edici bir is — yasam dengesine sahip ol mayan or giit iiyelerinde
tilkkenmislik sendromu, asir1 strese bagh performans diisiikligi ve diisiik is tatmini
sorunlart ortaya c¢ikmaktadir (Matteson ve Ivancevich, 1980; B eauregard ve H enry,
2009). Is — yasam catismasi bircok arastirmanin konusu olmustur (Marchese, Bassham
ve Ryan, 2002). Yapilan aragtirmalarda, is — yasam c¢atismasinin sonuglarindan birisi is
tatmininin azalmasi olarak ongoriilmiistiir (Boles, Howard ve D onofrio, 2001 ). Asir1
calisma durumunda ise ruh ve beden sagliginin bozulmasi kaginilmazdir (Baltas ve
Baltas, 2018). Rode, Regh ve Near (2007) tarafindan yapilan arastirmada, is — yasam
catigmasi yagayan bireyin, catismay1 azaltma amagh farkli is olanaklarini arastiracagi
ortaya ¢ikmistir. Yogun is temposunun is — yasam ¢atismasi olusturabilecegi, bununla
birlikte diisiik is temposunun da oOrgiiti finansal olarak olumsuz etkileyebilecegi
varsayllmaktadir. Bu durumda orgiitlerin bireyler i¢in saglikli bir is — yasam dengesi
olusturulmasi gereklidir. B eklentilerin kisiden kisiye degisecegi de 6nemli bir etken
olarak diisiiniilir ise, insan kaynaklar1 acisindan farkli politikalarin izlenmesi s6z
konusu olabilir. Grover ve Crooker’ a (1995) gore is — yasam politikalarina sahip olan
isletmelerde ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin artigi ve isten ayrilma niyetlerinin
diisiik oldugu saptanmistir. Bu durumda isletmelerin farkli ihtiyaglar1 gbz oniinde
tutarak Or giit iiyelerinin is — yasam kalitesini artirmaya yonelik arastirmalar yapmasi,
personel devrinin azaltilmasi agisindan 6nem saglamaktadir.

Havayolu pilotlar1 agisindan bakildiginda uzun ¢alisma saatleri uluslararasi
kurallar geregi sinirlandirilmistir. Artan dinlenme saatleri daha fazla havayolu pilotunun
ise alimmasina neden oldugu i¢in uluslararasi kurallarda belirtilen minimum dinlenme
siireleri havayolu isletmeleri tarafindan normal dinlenme siireleri olarak alinmaktadir.
Dinlenme siirelerinin baslamasi i¢in herhangi bir diizenleme olmadigindan, havayolu
isletmeleri ugak iki motorunu kapattigi andan itibaren bu saate 30 dakika ekleyerek
minimum dinlenme siiresini baslatmaktadir. Ancak bazi durumlarda yolcularin ugagi
terk etmesi bile (6zellikle ugagin boyutu, tekerlekli sandalye ihtiyaci olan yolcu gibi
6zel durumlu yolcularin olmasi durumunda) 1 saate yaklagsmaktadir. Bu durumda ise
daha fazla zaman ayrilip sosyal hayattan uzaklagan pilotlarda isten ayrilma niyeti

olusabilmektedir.
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Isten ayrilma siirecinin baslamasi icin is tatmini eksikliginin olusmasima gerek
kalmayabilir (Lee vd., 1999). Ozel hayatta yasanan farkli durumlar da sevilen birisinin
ani 6limii gibi bu siirecin baslamasina neden olabilir. Bireyin hayatinda yasanan 6zel
durumlarda isletmelerin c¢alisanina verdigi deger sayesinde is tatmini veya Orgiitsel
bagliligin olugmasini veya artmasi saglanabilir. Ornegin Tiirk Hava Yollar’® nda yakin
bir akrabanin vefati durumunda belirli bir siire izin verildikten sonra (7 giin), personelin
tekrar ise donmesi beklenirken, bu siire¢ arastirmanin yapildigi diger isletmelerde farkli
islemektedir. Her ne kadar yasal olarak verilmis bir izin bulunsa da bununla birlikte
ucus isletme tarafindan, lisansin askiya alinmasinin Oniine gegilecek sekilde izin
verilebilmektedir. Bir ha vayolu pilotu her sene simiilator egitimi gérmek zorundadir.
Bununla birlikte herhangi bir nedenden dolay1 90 giin iginde aktif gérevde bulunmaz ise
(aktif olarak bir ucagin inis ve kalkisini gerceklestirmez ise), tekrar ugus gorevlerini
yapmasina ancak simiilator egitimi gordiikten sonra izin verilir (http-8).® Bireye
verilecek minimum iznin lizerindeki dinlenme siireleri veya yasanan 6zel durumlarda
verilen e kstrai zin bi reyin 0r giite baghligin1 artirir ve personel devrinin orani
azaltilabilir. A ncak Orgiit liyelerinde adil olunmamasi durumunda, sadece ugucu
personel degil ancak diger boliimlerde gorev yapan personelin de isten ayrilma hissiyati
gelisir ve personel devir oraninda artig gozlemlenirken orgiite baglilikta azalma goriiliir.

Orgiite giiven, bir orgiitiin giivenilirliginin ¢alisan tarafindan algilanan kiiresel
degerlendirmesini ifade eder ve ¢ alisanlar, organizasyonlarina giivenip giivenmemeyi
diisiindiiklerinde orgiitin  ortamin1 gdzlemlerler (Shahnawaz ve Goswami, 2011).
Giivenin s osyal s istemin 6ne mli bi r etkeni ve bireyler arasinda koordineli eylemin
kolaylastiricis1 oldugu genel varsayiminin yan sira, ekipler ve orgiitler i¢in bazi1 6nemli
faydalar giiven ile iliskilendirilmistir. O rgiit ile ¢alisan arasinda giivenli bir iliskinin
varligi durumunda calisanin kendini giivende hissettigi ve bunun da yiiksek is tatminini
sagladig1 savunulmustur (Costa, 2003; Serin ve Balkan, 2014). Is arkadasina duyulan
giiven, i arkadasiyla kaynaklar1 paylasmaya yonelik bireysel isteklilik (Dirks ve
Skarlicki, 2009), algilanan orgiitsel destek, isten ayrilma niyeti ve duygusal baglilikla
(Ferres, Connell ve Travaglione, 2004) iligkili bulunmustur (Tan ve Lim, 2009).

Is giivenligi ise calisan personelin ise baghhiginin diizenli bir seviyede
tutulmasinin yanmi sira, Orgiitiin isgiiciine ol an g iiven duygusunun da artmasini

saglamaktadir (Nadarajah vd., 2012). Diizenli olarak isten ¢ikarmalarin yasandigi bir

¥ http-8 http://web.shgm.gov.tr/doc3/sht-1.doc
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oOrgiitte, orgiite olan gilivenin azalmasinin yaninda sosyal agidan da bir huzursuzluk séz
konusu olacaktir (Sukti, 2010) . Isten c¢ikarmalarin giderleri azaltma amacli oldugu
diisiiniiliir ise, gegici personel calistirilmasi diizenli olarak orgiitte ¢alisan personelin
giiven du ygusunu diisiik bir seviyede tutacagi diisiiniilebilir. Personelin is giivencesi
konusunda he rhangib irkor kusuol mamast durumunda da islerine tamamen
odaklanacag1 ve bu sekilde tam anlamu ile islerini yerine getirebilecegi varsayilabilir.
Orgiite iiye olan bireylerin kiiltiirel farkliliklar1 orgiite bakis agilarin,
bagliliklarini, is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir. Bireylerin
ozellikle simdiki ve gelecekteki isten ayrilma niyetini arastirmada orgiitte gérev yapan
bireylerin kiiltlirlerinin anlasilmasi1 ve irdelenmesi onem arz etmektedir (Hofstede,
1994b; Jo Hatch ve S chultz, 1997, Giiney ve Glmiis, 2019; Soares, F arhangmehr ve
Shoham, 2007). Kiiltiirlerin kabul ettigi farklar Hofsede’ ye (1994a) gore gii¢ (algilanan
esitsizlik), disilik/erillik, bireycilik/topluluk¢uluk, belirsizlikten kaginma ve Konfiigyiis
dinamizmi olarak tanimlanmaktadir (Giiney ve Giimiis, 2019). Bununla birlikte orgiite
bagli bireylerin ve liderlerin inang ve deger anlayislari, bu yonde olusan beklentileri
kiltiirel gegmisleri ile bigimlenir ve her kiiltiirde farkliliklar gosterebilir (Den H artog,
vd. 1999; E rginve Kozan, 2004; Karakitapoglu-Aygiin ve Gilimiisliioglu, 2013).
Ormegin Cin ve Japonya gibi iilkelerde lider vasfi olarak giiclii ve otoriter davranislar
beklenirken, Avustralya ve Hollanda gibi iilkelerde katilimei1 ve esitlikgi vasiflar
beklenmektedir (Den Hartog, vd. 1999; Karakitapoglu-Aygiin ve Glimiigliioglu, 2013).
Tiirk kiil tiiriinde 1se hamilik veya babacan liderlik davranis1 6ne ¢ikmaktadir (Aycan,
2001). Bu tarz liderligin getirdigi c¢aligma ortaminda ise yakin iligkiler, sadakat,
otoriteye uyma, belirgin hiyerarsi ve Orgiit icerisinde aile ortami olusturma gibi
Ozellikler ortaya ¢ikmaktadir (Karakitapoglu-Aygiin ve Giimisliioglu, 2013). Havayolu
isletmeleri agisindan bakilir ise, havayolu pilotlarinin sadece Tiirk kiiltiiriine sahip olan
personelden olusmamasi, egitim ve yonetim alaninda yabanci bireylerin ¢alistirilmast
kiiltiir karmasasina yol acabilmektedir. Clinkii hem beklentiler hem de davranislar
arasinda biiytiik farkliliklar ortaya ¢ikacaktir. Bununla birlikte yonetmelikte alinan Tiirk
ve yabanci kiiltiirlerin yansitildig1 kararlar i le kiiltiir catismas1 yaratilacaktir. Ornek
vermek gerekir ise Tiirkiye’ de yasanan hava araci kaza ve kirimlari, Kore’ de yasanan
olaylar ile benzerlik gdstermektedir. Bu kazalarin belirgin 6zelligi asir1 hiyerarsinin
yardimec1r pilotun acil durumlarda sessiz kalmasimma veya otoriteyi kosulsuz

kabullenmesine neden olmaktadir.
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Kiiltiir bir sorun olarak diisiiniildiiginde farkli ulusal kiiltiirler yerine tek bir
kiiltiirtin bu sorunu ortadan kaldiracag varsayilabilir. Ancak pilotlar agisindan
diisiiniildiiginde havayolu pilotu olarak gorev alabilmek i¢cin maksimum yas sinirinin
65 minimum ise 18’dir. Bu durumda 2020 senesi i¢in 1955 ile 2002 dogumlu olan
bireylerin pilot oldugu varsayilir ise, 4 farkli kusagin ayni gorevi yaptig1 ortaya
cikmaktadir. Farkli kusaklarin kiiltiir anlayiglart da belirli bir agidan farklilik
gostermektedir. Ornegin 1979 ve &ncesi kusaklarda otoriteye saygi bir ozellik iken,
1980 ve sonrasinda otoriteye saldir1 bir 6zellik olarak ortaya ¢ikmistir (Ashton, 2013;
Parry ve Urwin, 2017). Ek olarak kiiltiir boyutu sadece ulusal kimlik olarak veya kusak
acisindan degil ayni zamanda topluluk¢u (kolektivist) ve 6z nel kii Itiir ol arak d a
incelenmektedir. O znel kiiltiire sahip olan bireylerin kisisel zaman, 6zgiirliik, meydan
okuma ve 0z el — kisisel goriis konularina 6nem ve rdikleri g oriiliirken ( Hofstede,
Hofstede ve Minkov, 2010); topluluk¢u kiiltiirde ¢evre ve aile ortaminin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetinde 6nemli rol oynadig1 goriilmiistiir (Lobburi,
2011).

Sonug olarak Hoft’ a (1996) gore varsayimlar, degerler ve diisiinme kaliplar1 dahil
olmak {izere bir kiiltiirlin psikolojik 6zellikleri personel devri aragtirmalar1 ve stirecleri
arastirtlirken dikkate alinmasi gereken etkenlerdir.

Isteklendirme, Daft ve Marcic’ e (2005) gére, bireyin ihtiyacim karsilamak icin
veya bir amaca yonelik eylemi siirdiirmek i¢in bireyin i¢indeki ve disindaki cosku ve
devamlilik uyandiran gilic olarak tanimlanmistir. Yapilan arastirmalara gore is
tatmininin farkli boyutlar1 bulunmaktadir (Pardee, 1990) . Bunlar ihtiyaglart eorisi,
biligsel siire¢ teorileri, davranig¢1 yaklagim, kendi kaderini tayin teorisi ve ise dayali
teoriler olmak {izere bes kategoride incelenmektedir. Maslow’ a (1943) gore ihtiyaglar
teorisinin ¢ikis noktasi insanin ihtiyaglarimi karsilamasi arzusuna dayanmaktadir.
Bunlardan bir tanesi yonetim ile iletisimin olumlu olma durumudur. Biligsel siire¢
teorileri, ¢aligsan isteklendirmelerinde yer alan arzu veya istek seviyesi, karar verme gibi
durumlar1 biligsel stiregler seklinde aciklar (Busemeyerv e T ownsend, 199 3).
Calisanlarin isteklendirilmesine yonelik davranigsal yaklasim, davranig orgilitlenmesini
etkilemek igin davranis¢iliga uyarlanmis ilkelerin kullanilmasini igerir (Chahal v e
Mehta, 2010) . Davranigsal yaklasim da kendi igerisinde iki farkli sekilde
aciklanmaktadir. Bunlar klasik kosullanma (Pavlov 0Onciiliiglinde) ve edimsel

kosullanma seklinde (Skinner Onciiliigiinde) siralanabilir. Klasik kosullanma
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organizmanin tarafsiz oldugu durumlara kosullanma yolu ile istenilen tepkiyi verecek
sekilde degistirilmesini, edinimsel kosullanma ise davranislarin sonuglarmma gore
tepkilerin gelistigini agiklar. K endi ka derini t ayin t eorisi, s adece isteklendirmenin
miktarinin degil, ayn1 zamanda bu isteklendirmenin kalitesinin 6nemini de vurgular
(Gagné ve Deci, 2005). Bu teoriye gore isyerinde kendi isteklendirmesi ile ¢aliganlar,
baskalar1 tarafindan davraniglari gozlemlenenlerden daha iyi performans gosterecek
sekilde calisirlar. Son olarak i se dayali teoriye gore, calisanlarin islerinin igerigi
isteklendirmeyi etkileyen anahtar faktor olarak goriilmektedir (Sattar, Khan ve Nawaz,
2010).

Insanlarin davramslar1 (Mullins, 2005) ve performanslar onlarn kabiliyetlerine
ve isteklendirmelerine gore sekillenmektedir. Baska bir deyis ile isteklendirmeye sahip
olmayan bireylerin orgiitlerdeki degisikliklere daha fazla kars1 ¢iktigi, islerinde cok az
performans sergiledigi veya diisiik kalite performans sergiledigi ve daha iyi bir firsat
yakaladiklar1 zaman isten ayrilma potansiyeline sahip olduklar1 sdylenebilir. B ununla
birlikte motive olmus calisanlarin tutarli, yaratici, hevesli ve iiretken olmalari, isteyerek
uistlendikleri yiiksek kaliteli isleri ortaya ¢ikarmalar1 beklenmektedir (Perkins ve

Arvinen-Muondo, 2013).

Performans = Kabiliyet X Isteklendirme (Mullins, 2005)

Kreitner’ e (1999) gore performanst etkileyen diger faktorler de bulunmaktadir.
Bunlar konu hakkinda bilgi, duygular ve kontrol disinda olan durumlar olarak
stralanmaktadir.

Isteklendirme hem icsel hem de dissal gerceklestirilebilir. Digsal isteklendirme,
bireye yonelik harici tesvikler (6diiller veya cezalar) tarafindan sekillendirilirken igsel
isteklendirme, ihtiyaclarin dogrudan karsilanmasi (bireyin kendi iyiligi ig¢in
gergeklestirilen faaliyetler) olarak anlasilmaktadir (Gagne, 2014). Digsal olan o6diiller
maas, 1§ gilivencesi, terfi ve is cevresi kosullar olarak belirlenirken; i¢c sel o lan
isteklendirme de psikolojik 6diil ler olarak sayilabilir. Psikolojik odiiller kisinin
becerisini gdsterme olanagi, basariya ulagsma, takdir edilme ve bagkalar1 tarafindan
deger verilme duygulari olarak siralanabilir (Rudolp ve Kleiner, 1989).

Hackman ve Oldham’ 1n is zenginlestirme modelinde, 6zerklik, beceri ¢esitliligi,

gorev Onemi, gorev kimligi ve geri bildirim seviyeleri gibi is 6zelliklerinin tiimii, isin
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icsel ddiilleri olarak diisiiniilebilir (Ali, Said vd., 2014). Dissal odiillerde ise ii¢ temel
Onerme goriilmektedir (Sansone ve Harackiewicz, 2000). Bunlar:

o Kosulsuz dissal odiillerin zararli etkiler iiretme olasiligi daha diisiik olacak ve
daha s onraki i ¢sel isteklendirme iizerinde yararli etkiler iiretme olasiligi daha
yiiksek olacaktir;

o Beklenmedik digsal ddiillerin negatif etkiler iiretme olasiligi daha az ve igsel
isteklendirme iizerinde olumlu etkiler yaratma olasilig1 daha yiiksek olacaktir;

e Maddi olmayan ( 6rn. yaygin, Ortiik, sosyal, sozel) digsal Odiillerin yan etki
yaratma olasiligr daha diisiik olacaktir ve bununla birlikte kolaylastiric1 etkiler
tiretme olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir.

Sonug olarak farkli insan kaynaklari uygulamalarinin (ekip calismasi, is yerinde
takdir edilme ve sorumluluk alma, ¢esitli ¢alisan katilimi1 ve bonus 6de meleri gibi)
bireyleri motive ettiklerine ve dolayisiyla daha yiiksek isgiicii verimliligi yarattigina

dair kanitlar bulunmaktadir (Cully, Oreilly ve Dix, 1999).

2.3.2.3. Ekonomik

Ucret, drgiite iiye olan bireyin calismasi veya ¢alismaya hazir olmas1 durumunda
orgilit tarafindan saglanan maddi fayda olarak tanimlanmaktadir ve bireyin isinin degeri
veya yetkinligi arttikca temel iicretinin, performans artisinda ise degisken iicretinin
artmasi1 beklenmektedir (I. U. Isletme Fakiiltesi Insan Kaynaklar1 Y&netimi Anabilim
Dal1 Ogretim Uyeleri, 2013). Is hayatindaki en 6nemli faktdrlerden biri olarak gériilen
licret veya maas sistemi ¢ogu kisinin Orgiitii tercih etme, liretkenligi daha fazla arttirma,
orglite yetenek ¢ekme nedeni olarak goriiliirken ayn1 zamanda personel devir oranini
diisiiren bir etken olarak alan yazinda yer almaktadir (Ghiselli, La Lopa ve Bai, 2001;
Hung, Lee ve Lee, 2018). Ekonomik g elirlerinden m emnun ol mayan orgiit i yeleri,
alternatifleri arastirmak icin bir nedene sahip olacaktir. Ucretin belirleyici faktorlerden
biri oldugu giinlimiiz caligma ortaminda, bireyler mevcut isi birakip daha yiiksek ticret
firsati ile isi kabul etmesi ihtimal dahilindedir. Maag tatmini veya maas algis1 beklenene
uygun oldugunda maastan memnun olan birey bulundugu orgiitte kalma egilimindedir,
ancak m emnun o Imayanlar Orgiitten ayrilmayr segecektir (Curpall vd., 2005;
Weldeyohannes, 2016; Silaban ve Syah, 2018). Bireylerin licret / maas hakkinda olan

memnuniyetindeki artis, orgiitsel baglilig1 artiracak ve isten ayrilma niyetini azaltacaktir
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(Silaban ve Syah, 2018 ). Bununla birlikte calisanlarin farkli orgiitlerde {icretlerini
tyilestirme olanaklarina sahip olmasi1 durumunda personel devri ortaya ¢ikacaktir.
Orgiitlerde iicret degisiklikleri yaygindir; bireyler genellikle iicret degisikliklerini
tecriibe ve tahmin eder (6rnegin, maas reformu, zamlar ve iicret kesintileri) ve eger
orgiit iiyesinin aldig1 iicret minimum gereksinim limitlerinde ise personel devri yliksek
olacaktir (Xiong, W ang ve Li, 2018). Bu du rumda 6r giitiin iic ret n edeni i le olusan
personel devrinin Oniline gecebilmesi i¢in iicret diizenlemesine gitmesi ge rekmektedir.
Ancak artan {icretler orgiit liyelerinin kisi basi maliyetlerini arttiracagi (Rao ve R ao,
1982; Risher, 1994; O’Connell ve Kung, 2007; Wirtz, Heracleous ve Pangarkar, 2008;
Oyer, 2008; Pudlowski, 2009) i¢in 0 rgiitlerin diger Orgiitlere karst olan maliyet
avantajim1  kaybetmesine neden olacaktir. Gelirlerini arttirmak isteyen havayolu
isletmelerinin maliyetlerdeki artis1 bilet iicretlerine yansitmasi ise pazardaki paylarinin
azalmasma yol agacaktir. Bu nedenden dolay1 insan kaynaklar1 yonetiminde {iicret
yonetimi daha da 6nemli hale gelmektedir (Greenberg, 1990; Allen vd., 2009; Timothy,
vd., 2010; Huang ve Zhao, 2012). Hem m aliyetleri az altmak hem d e personel d evir
oranini asgari diizeye ¢ekmek i¢in orgiitlerin pilotlar i¢in uyguladigi ve farkl kriterlere
gore (tecriibe, ugulan ucak tipi, gorevi, orgiit icinde aldig1 gorev siiresi) hazirladig: iicret

diizenlemeleri gortilmektedir.

40000
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30000
25000

20000 Kaptan En Yiiksek

15000 Kaptan En Diisiik
Yardimce1 Pilot En Yiiksek
Yardimei1 Pilot En Diisiik

10000

5000

Sekil 2.13 Pilotlarin Maas Araligimin Isletmelere Gore Dagilim
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Kaynak: https://www.pilotjobsnetwork.com, https://www.airlinepilotcentral.com/airlines/legacy/united_airlines

Ucret bilgileri yaklasik olarak ve Agustos Amerikan Dolar1 kuru iizerinden hesaplanmustir.

Orgiitlerin insan kaynaklari tarafindan belirlenen iicret artis1 disindaki olanaklar
sadece Orgiitte gorev yapan U yelerin Or glite olan bagliliklarinin artmasia yardimci
olmak ile kalmaz, ayni zamanda diger Orgiitlerde calisan iiyelerin d e karsilastirma
yapmasina yardime1 olur. Farkli olanaklar sunan orgiitler diger orgiit iyelerinin, kendi
orgiitlerine olan baghliklarinin azalmasina neden olabilecegi gibi, ayn1 zamanda
isteklendirmesi diisen iiyenin is performansinin da diismesine neden olabilecektir. Long,
Ajagbe ve Kowang (2013) tarafindan yapilan arastirmada insan kaynaklarinda yapilan
caligmalarin sadece iicret konusunda degil, daha az ¢alisma saatleri, daha esnek bos
giinler, kadin calisanlarin g¢ocuklar1 i¢in bakim merkezleri gibi farkli alanlarda da
olabilecegini gdstermistir. Bu tiir ¢aligmalar ile insan kaynaklarinda farklilasma
saglanacag1 gibi, rekabet unsuru da yaratilmis olacaktir. Algilanan alternatif istihdam
firsatlari, bireyin isgiicli piyasasinda olan alternatifleri degerlendirmeye ¢ekmektedir ve
firsatlarin  mevcudiyetine  iligkin  algisi, halihazirda iyesi oldugu Orgiitii
degerlendirmesine neden olacaktir (March ve Simon, 1958; Akhtar vd., 2016). Diger
orgiitler tarafindan 6nerilen olanaklarin ¢esitliligi orgiit tiyesinin personel devir niyetini
arttirabilmektedir. Ek olanaklar olarak adlandirilabilen bu boéliime kar payi, yemek
yardimi, ikramiye, sosyal gilivenlik haklari, 6zel saglik sigortasi, igsizlik veya lisans
kayb1 6demeleri, emeklilik planlari, 6zel imkanlar Grnek ol arak ve rilebilir. Yiiksek
tazminat haklarinin ise orgiit iiyelerinin performanslarini arttirabilecegi ve bu sayede
iiretimde veya hizmette rekabet saglayacagi varsayilabilmektedir (Noviantoro, Moeins
ve Madiistriyatno, 2018; Sudiardhita vd., 2018). Fazla ¢alisma saatlerinin belirlenmesi
ve karsiliginda ek 6 demeler yapilmasi veya fazladan bos gilinler verilmesi, yillik
izinlerin bos giinler ile birlestirilerek daha uzun siireli izinlerin verilmesi veya bos giin
Oncesine veya sonrasina dinlenme giinleri olusturacak ucguslarin verilmesi but {ir
uygulamalara 6rnek olarak verilebilir.

Kidem tazminati ise isten ayrilma niyetinin 6n tindeki e ngellerden bi risi ol arak
bireyin oniine ¢ikmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’ de uygulanan yasalar s6z konusu
oldugunda, isten kendi istegi ile ayrilan bireyin kidem tazminati alamama durumu
ortaya cikacaktir. Alan yazinda dolayli tazminat olarak agiklanan kidem tazminati

(Ardiansyah, Hamidah, Susita, 2020) insan kaynaklarinin istenmeyen personel devrinin
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Oniine gecmek ve Orgiite 0zgii bilgi ve becerilerin kaybini azaltman i¢in ¢alisanlar ve
firmalar arasindaki mevcut baglar1 giliglendiren, v erimliligi artiran bir insan kaynagi
araci olacak sekilde tasarlanmistir (Holzmann, Pouget, Vodopivec ve Weber, 2011).
Havayolu pilotlar1 diisiiniildiigiinde ise baz1 sinirhiliklar s6z konusudur. Ornegin
calisma saatleri konusunda giinlik limit, gorevin basladigi saate g 6re degisiklik
gosterirken, haftalik, aylik, 3 aylik ve senelik ugus ve ucus gorev siiresi limitleri de
bulunmaktadir. Ornegin bos giinden bir ugusa gitme olasilig1 ucus saat limitlerine
takilacagi gibi, SHGM tarafindan yasaklanan kosullara da takilma durumu s6z konusu
olabilir. Ornegin kan bagis1 veya derin dalis durumunda veya alkol tiiketimi oldugunda,
belirli bir siire gegmeden pilotun ugusa gitmesi yasaktir. Ugus gorevini tamamlayan bir
pilotun baska bir ucus gorevine baslamasi i¢in gerekli olan minimum dinlenme siiresi
dolmadan diger gorev i¢in cagrilmasi s6z konusu degildir. Ayrica dinlenme s iireci
boyunca normal kosullarda pilotun gérev yaptig1 havayolu isletmesinin, pilotu dinlenme
stiresinde telefon veya farkli iletisim kanallar1 ile rahatsiz etmemesi g erekmektedir.
Havayolu isletmeleri 6zel giinlerde (resmi ve dini tatiller), hafta sonlarinda ve gece
yapilan uguslarda ek 6demeler veya arttirilan dinlenme siireleri saglayarak bu ucuslari
cekici h ale getirebilir. A ncak tesvik amacgli planlanan ek 6 demelerin veya arttirilan
dinlenme siirelerinin isletmeler i¢cin ek bir maliyet olusturacagi bilinmektedir. Bu

nedenle yapilacak olan degisiklerin maliyet hesaplar1 detayl1 bir sekilde planlanmalidir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde, aragtirmada ele alinan evren ve 6rneklem basligi altinda arastirmanin
yontemi, 6rneklem sec¢imi, aragtirmanin modeli ve hipotezler, veri toplama yontemi ve
verilerin toplanmasi ve analizleri hakkinda bilgiler verilmektedir. Ikinci boliim olan
arastirma bulgularinda ise arastirmaya katilanlara iligkin bilgiler ile sosyal ve ekonomik
degisim davraniglar, Orgiitsel vatandashik davranislari, isten ayrilma niyeti ve
hipotezlere iligkin bulgular detayl1 bir sekilde incelenmektedir.

3.1. Evren ve Orneklem
3.1.1. Arastirmanin yontemi

Aragtirmanin bu boliimiinde hipotezlerin testi i¢in olusturulan 6rneklem grubunun
secilme asamasi, secilen gruba uygulanacak olan verilerin toplanmasi ve kullanilan

Olgekler, anketlere doniis oran1 ve siiresi ve son olarak arastirmada yer alan hipotezleri
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test etmek icin toplanan veriler ilizerinde yapilan analiz yontemleri hakkinda bilgiler yer

almaktadir.

3.1.2. Orneklem secimi

Aragtirmanin evrenini Tiirk Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii’ ne te scilli b ir
havayolunda aktif olarak gorev yapan kaptan ve yardimci pilotlar olusturmaktadir.
Yardimci ve kaptan pilot statiisii ugus okulundan mezun olup bir havayolu igletmesinde
ucmaya baglayan TRE’ ye kadar ¢esitli gorevlere sahip olan pilotlar1 kapsamaktadir.

Orneklem se¢iminde yurt disinda da ¢alisan bircok Tiirk pilot bulunsa da esit
ulasilabilirlik konusu gz onilinde tutularak sadece Tirkiye’ de aktif olarak gorev yapan
Tiirk pilotlarinin incelenmesi uygun goriilmiistiir. Ankete ulasim farkli kanallardan
saglandig1 icin O6rneklem haricinde olan pilotlarin da anketi doldurdugu goriilmistiir.
Kriterlere uymayan pilotlarin anketleri ve eksik veya yanlig bilgiye sahip olan anketler

gecersiz sayllmistir.

3.1.3. Arastirmanin modeli ve hipotezleri

Arastirma, sosyal ve ekonomik degisim davraniglarinin Orgiitsel vatandaslik
davranig1 ve isten ayrilma niyeti Qi zerindeki etkilerini tespit etmeyi amaglamistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisinin isten ayrilma niyetine olan dogrudan etkisinin
yaninda, sosyal ve ekonomik degisim davranislarinin araci degisken olarak etkisi
inceleme konusudur. Sosyal ve ekonomik degisim davranislari, alan yazinda yer aldigi
gibi sosyal degisim ve ekonomik degisim davranislari seklinde ayri olarak ele alinmigtir
(Shore vd., 2006). Orgiitsel vatandaslik davranislar1 Organ’ n (1988) ele aldig1 5 boyut
seklinde incelenmistir. Bunlar yardimlasma, vicdanlilik, centilmenlik, tevazu ve sivil
erdem olarak tanimlanmistir. Son olarak isten ayrilma niyeti 3 farkli ifade kullanilarak
sekillenmistir.

Bu aciklama dogrultusunda arastirma asagidaki model olarak belirlenmistir.
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Bu model ¢ercevesinde hazirlanan arastirmada test edilecek hipotezler su sekilde
stralanmistir:

H1: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkiye
sahiptir.

Hla: Yardimlagsma davranisi isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkiye sahiptir.

H1b: Vicdanlilik davranisi isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hlc: Centilmenlik davranisi isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkiye sahiptir.

H1d: Tevazu davranisi isten ayrilma niyeti izerinde negatif etkiye sahiptir.

Hle: Sivil erdem davranisi isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkiye sahiptir.

H2: OVD’ nin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde sosyal degisim davranist
araci rol oynar

H2a: Yardimlagma davranisinin isten ayrilma niyeti iiz erindeki e tkisinde s osyal
degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H2b: Vicdanlilik davraniginin isten ayrilma niyeti i zerindeki e tkisinde sosyal
degisim davranislar araci rol oynar.

H2c: Centilmenlik davranisinin isten ayrilma niyeti iz erindeki e tkisinde s osyal
degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H2d: Tevazu davranisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde sosyal degisim
davraniglar1 araci rol oynar.

H2e: Sivil erdem davranisinin isten ayrilma niyeti iiz erindeki etkisinde s osyal
degisim davranislar araci rol oynar.

H3: OVD’ nin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ekonomik degisim
davranig1 araci rol oynar

H3a: Yardimlasma davramisinin isten ayrilma niyeti iz erindeki etkisinde
ekonomik degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H3b: Vicdanlilik davranisinin isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde ekonomik
degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H3c: Centilmenlik davranisinin isten ayrilma niyetiiiz erindeki etkisinde
ekonomik degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H3d: Tevazu davranisinin isten ayrilma niyeti iiz erindeki e tkisinde e konomik
degisim davraniglar1 araci rol oynar.

H3e: Sivil erdem davranisinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde ekonomik

degisim davranislar araci rol oynar.
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3.1.4. Veri toplama yontemi

Aragtirmada  kullanilan veri toplama araci ¢evrimi¢i hazirlanan ve
www.Google.com altyapist kullanilan anket olarak belirlenmistir. Havayolu
isletmelerine, Tiirk Havayollar1 birliklerine (Talpa ve Pilvak) anketler gonderilmistir.
Bununla birlikte isletmelerde egitim ve ugus isletme departmanlarinda gorev y apan
pilotlar aracilig1 ile anketlerin sadece Tiirk havayolu isletmelerinde c¢alisan pilotlar
arasinda yayilmasi saglanmaistir.

Anket f ormunun i lk bol timiinii de mografik 6z ellikleri be lirlemek i ¢in c insiyet,
medeni durum, sahip olunan ¢ocuk sayisi, dogum tarihi, mezun olunan ugus okulu, gelir
seviyesi, ugurulan ucak tipi, isletmede calisilan yil, is deneyimi ve kaptan pilot olunup
olunmadig1 sorulmustur. Ayrica agik cevap olarak yasanilan sehir ve ¢alisilan havayolu
isletmesi sorulmustur. Dogum tarihi, ugak tipi, is deneyimi, kaptan pilot olunup
olunmadigr sorular1 anketin pilotlar tarafindan gergekci bir sekilde yanitlanip
yanitlanmadigini anlamak i¢in kullanilmistir. A¢ik yanith sorulan yasanilan sehir ve
calisilan havayolu igletmesi, yine daha 6nce verilen yanitlarin gercekligini kontrol etme
amaclh ankette yer almaktadir. Ornegin A havayolu isletmesinde ¢alisan 1990 dogumlu
bir pi lotun gorev aldig1 ucagi B737 olarak belirtmesine ragmen Istanbul disinda bir
sehirde yasamasi isletmenin kurallarina aykiridir. Baska bir 6rnek ise B isletmesinde
calisan bir pilotun B737 disinda bagka bir u¢agi ugurmasi yine isletmenin sahip oldugu
ucaklar arasinda yer almamaktadir. 1995 sonrasi dogumlu bir pilotun kaptan pilot olarak
ucmast yine aragtirmanin yapildigi tarihte var olan havacilik kurallar1 geregi
imkansizdir. Kaptan pilotlar i¢in ekstra olarak kaptanliklarin1 hali hazirda ¢alistiklar
isletmede alip almadiklar1 ve kag yildir kaptan pilot olarak gorev yaptiklar1 sorulmustur.
Bu da daha once verilen kaptanlik ve is deneyimi ile ilgili sorularin, kaptan olarak
isaretleyen pilotlar i¢in capraz kontrol yapilmasina olanak saglamasi i¢in sorulmustur.

(Bkz. EK - 3)
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Arastirmada kullanilan 6l¢ekler hakkinda 6zet bilgi Tablo 3.1° de goriilmektedir.

Tablo 3.1. Olgeklere Ait Ozet Bilgi

Olgek Ad1 Arastirmaci ifade Sayis1 Boyutlar
Sosyal ve E konomik Shore vd., (2006) 17 ifade Sosyal Degisim
Degisim Olgegi Ekonomik Degisim
Orgiitsel ~ Vatandashk Veyv eC ampbell 19 ifade Yardimlagma
Davrams1 Olgegi (2004); W illiams ve Vicdanlhilik
Shiaw ( 1999). ( Tiirkce Centilmenlik
gevirisi) Basim  ve Tevazu
Sesen (2006) Sivil Erdem
Isten Ayrilma Niyeti Cammannvd., (1979). 3 ifade Isten Ayrilma

Olgegi (Tiirkge cev irisi)
Kitap¢i, Kaynak ve
Oktem (2013)

3.1.4.1. Sosyal ve ekonomik degigim olcegi

Sosyal ve ekonomik degisimi 6lgmek i¢in Shore vd., (2006) tarafindan hazirlanan
Olcek, anket seklinde ¢alismada yer almaktadir. Anket 2 farkli boyutu arastirmaktadir ve
bunlar arastirma acgisindan degerlendirilmesi gereken 2 boyut ile uyumludur. Sosyal
degisim davraniglar1 sergileyen bireylerin tanimlanmasi i¢in 8 m adde ve e konomik
degisime Onem veren bireylerin davraniglarini 6l¢cen 9 madde ile anket tasarlanmistir.
Toplamda 17 adet soru bulunmaktadir. Ankette yer alan ciimlelerin yarg:i eylemleri
kullanilarak diizenlenmesinde ise Besim ve Sesen’ in (2006) ¢alismasi goz Oniinde
tutulmustur. Ankete katilanlarin 5 1i likert 6l¢egi kullanilarak maddelere ne kadar
uyduklar1 1 (higbir zaman) ile 5 (her zaman) arasinda degisen siklik araliklarindan
birisini se¢mesi istenerek hazirlanmistir.

Brislin vd., (1973) tarafindan Onerilen yontem esas alinarak Tiirk¢e’ ye ¢eviri
islemi uygulanmistir. Bu model 5 asamay1 icermektedir ve bu ¢alisama sirasiyla su
sekilde gerceklesmistir. ilk asama anketin Tiirkge’ ye cevirisi, hazirlanan bu gevirinin
degerlendirilmesi, cevrilen anketin tekrar Ingilizce’ ye ¢evrilmesi, yapilan bu gevirinin
degerlendirilmesi.

Ik Ingilizce — Tiirk¢e ¢eviri birbirinden bagimsiz ve Ingiliz dili ve edebiyati

mezunu 3 kisi tarafindan yapilmistir. Cevirmenlerden bir tanesi aragtirmacinin kendisi,

95



ikincisi uluslararasi bir ingaat firmasinda Ingilizce — Tiirkce v e T iirkge — Ingilizce
cevirilerden s orumlu bir ydnetici, 3. kisi ise bir {iniversitede Ingiliz Dili ve Edebiyati
boliimiinde goérev yapmaktadir. Yazar disinda ¢eviri yapan kisilere konu hakkinda bilgi
verilmis ve gevirinin Ingilizce kelime anlamlarmna en yakin kelimeler ile gevrilmesi
istenmistir. Olusan Tiirk¢e anket Tiirkiye’ de bir havayolu isletmesinde pilot alimlarinda
gorevli insan kaynaklar1 uzmani, uluslararasi bir firmada Dogu Avrupa insan kaynaklari
direktorii ve ana isletme konusu havaalanlari olan uluslararasi bir firmada gorev yapan
insan kaynaklar1 direktorii olan 3 uzman tarafindan degerlendirilmistir. Tiirkce ve
Ingilizce cevirilerin karsilastirilmas1 ve anketin dzelligini kaybetmemesi icin gereken
diizenlemeler yapildiktan sonra Tiirkce anket Ingiltere’ de bir kolejde Ingilizce
Ogretmenligi yapan ve anadili Tiirk¢e olan bir kisi ve Tirkiye’ de 6zel bir kolejde
Ingilizce béliim baskani olan bir kisi tarafindan tekrar ingilizce’ ye ¢evrilmistir. Yapilan
cevirilerde bazi es anlamli kelimeler disinda farkli anlamlara neden olabilecek kelimeler
ile karsilasilmamistir. Anketin son hali, Tiirkiye’ de bir iiniversitede ingilizce hazirlik
boliimiinde gbrev yapan 6gretim tliyesi, Tilirk Dili ve Edebiyati boliimiinde gorev yapan
Ogretim lyesi, calisma ekonomisi alaninda uzman Ogretim {iyesi, yonetim bilimleri
alaninda uzman 6gretim iiyesi ve havacilik yonetiminde uzman 6gretim iiyesi tarafindan
olusan uzman grup tarafindan kontrol edilmistir. Tiirk¢e hazirlanan 6lgekte olusan
ciimlelerin Ingilizce’ de yer alan anket ile uyumlu olup olmadig1 bu asamada tekrar
gozden gecirilmistir. Gerekli diizenlemeler yapildiktan sonra Tiirk¢e c¢evirinin asil
ceviriye uyduguna ve bu alanda yapilacak olan aragtirmalar i¢in kullanilabilir olduguna
karar verilmistir. Yeni olusan anketin giivenirlik ve gecerlilik bulgular1 arastirma
bulgulart kisminda detayli olarak verilmistir.

Sosyal ve ekonomik degisim davraniglar 6l¢eginde yer alan ifadeler (1) kesinlikle
katilmiyorum (2) katilmiyorum (3) kararsizim (4) katiliyorum (5) kesinlikle katiliyorum
seklinde 5°1i likert 6lcegi ile degerlendirilmistir.

Shore vd., (2006) tarafindan hazirlanan o6l¢egin gilivenirlik katsayisi sosyal
degisim i¢in 0.87, ekonomik degisim i¢in 0.78 dir. Faktor yiiklenmesi ise e konomik
degisim i¢in 0.05 ile 0,65 arasinda, sosyal degisim i¢in 0.46 ile 0,70 arasinda
degismektedir. Tiirkge’ ye arastirmaci tarafindan cevrilen anketin Cronbach’s Alfa
giivenirlik katsayilari ise sosyal degisim ic¢in 0.954, e konomik degisim icin 0.962

seklinde olusmustur.
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Arastirmada {iretilen hemen hemen ayni degerler (ekonomik igin 0.962° ye karsi
0.963 ve sosyal i¢in 0.954’e 0.954), orijinal 6l¢eklerdeki ortalamalarin ve varyanslarin
cok fazla farkli olmadigin1 ve dolayisiyla standardizasyonun A lpha' da biiyiik bir fark

yaratmadigini géstermektedir.

3.1.4.2. Orgiitsel vatandashk davranist Olcegi
Basim ve Sesen (2006) tarafindan Tiirkce’ ye Vey ve Campbell (2004) ile

Williams ve Shiaw (1999)’ 1n orijinalinden u yarlanarak h azirlanan 19 maddelik
Orgiitsel vatandashik 6lcegi kullanilmistir. OVD 6lgegi; Organ’ m belirledigi ve bu
caligmada da kullanilan yardimlasma, vicdanlilik, centilmenlik, tevazu ve sivil erdem alt
boyutlarni igermektedir. Ingilizce’ den Tiirkge’ ye cevrilen anketin gecerliligi ve
giivenirliligi saglanmis; ulusal ve uluslararasi alan yazinda kullanilmaktadir. Kullanilan
Olcek daha once Bulug (2008); Aslan (2009); Muharrem, Bircan ve Yesiltas (2012);
Cinar, Karcioglu ve Aliogullar1 (2013); Aver (2015); Tekin (2018); Ipek ve Ozbilgin
(2019) tarafindan kullanilmistir.

Yapilan aragtirmalarda hazirlanan 6l¢egin Organ (1988) tarafindan diizenlenen
yap1 ile uyumlu oldugu ancak tevazu bo yutunun centilmenlik b oyutu i ¢erisinde yer
aldig1 gozlemlenmistir. Organ (1988) tarafindan iki boyutun birbiri ile ¢ok benzestigi
tevaziiniin problem ortaya ciktiktan sonra, centilmenligin ise problem ortaya ¢ikmadan
yardim etmeyi gozlemledigini agiklamasi ile boyutlar birbirlerinden ayrilmistir. Yapilan
iki 6rneklem i¢in sirasiyla Cronbach’s Alpha degerleri su sekildedir: 0,75- 0,86 ve 0,77
— 0,87. Olgegin toplam giivenirligi ise birinci drneklem igin 0,89 ol urken i kinci
orneklem i ¢in 0,94 olarak ortaya ¢ikmis ve hazirlanan 6lgegin gilivenirlik degerinin
kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmiistiir.

OVD o6lgeginde yer alan ifadeler (1) higbir zaman (2) nadiren (3) ara sira (4)
siklikla (5) her zaman seklinde 5°1i likert 6lgegi ile degerlendirilmistir.

Basim ve Sesen (2006) tarafindan Tiirkge’ ye cevrilen Orgiitsel Vatandashik
Davranig1 Anketi’ nin Cronbach’s Alpha degerleri 0,77 1le 0,87 arasinda degistigi
gozlemlenirken, Olcegin genel giivenirligi 0,94 olarak tespit edilmistir. Yapilan
arastirmada ise bu degerler Tablo 3.2 > de gosterildigi gibi 0,977 ve 0,978, g enel

giivenirlik 0,978 olarak 6l¢iilmiistiir.

Tablo 3.2. Orgiitsel Vatandashik Davranis: Guvenirlik Istatistikleri
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Cronbach’s Alpha Standartlastirilmig Maddelere Dayali Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
978 979 19

Aragtirmada iiretilen hemen hemen ayni degerler (0.978° e kars1 0.979), orijinal
Ol¢eklerdeki ortalamalarin ve varyanslarin ¢ok fazla farkli olmadigin1 ve dolayisiyla

standardizasyonun Alpha' da biiyiik bir fark yaratmadigini gostermektedir.

3.1.4.3. Isten ayrilma niyeti dlcegi

En son bdlimde isten ayrilma niyetini 6 Igmek i¢ in C ammann vd., (1979)
tarafindan hazirlanan ve Kitapci, Kaynak ve Okten (2013) tarafindan Tiirk¢e’ ye
cevrilen anket kullanilmigtir. Bununla birlikte aynm1 sorular 2020 yilinda yasanan
Covid19 salgininin isten ayrilma niyeti tizerinde etkilerini anlamak i¢in Covid19 6ncesi
ve Covid19 sonrasi olarak iki boliime ayrilmistir.

Hazirlanan ankette isten ayrilma niyeti dlgeginin Alpha katsayis1 0,87 olarak
belirtilmistir. Kullanilan 6lgek daha once Gokege ( 2016); Bagdogan (2019); Sagir
(2020); Yakut (2020); Yagc1 (2020) tarafindan kullanilmistir.

Isten ayrilma niyeti dlceginde yer alan ifadeler (1) kesinlikle katilmiyorum (2)
katilmiyorum (3) kararsizim (4) katiliyorum (5) kesinlikle katiliyorum seklinde 5°li
likert 6lgegi ile degerlendirilmistir.

Kitape, Kaynak ve Okten (2013) tarafindan Tiirkge’ ye ¢evrilen anketin
giivenirlik katsayisi ise 0,85 olarak tespit edilmistir. Faktor dagilimlari ise 0.80 ile 0.895
arasindadir. Yapilan arastirmada ise Tablo 3.3 ve Tablo 3.4’ te gosterildigi gibi Covid19
oncesi i¢in 0.963 seklinde, Covid19 sonrasi i¢in 0.896 olarak ortaya ¢ikmaistir.

Tablo 3.3. Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi Givenirlik statistikleri

Cronbach’s Alpha Standartlastirilmis Maddelere Dayali Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
963 963 3

Tablo 3.4. Isten Ayriima Niyeti Covid19 Sonras: Guvenirlik Istatistikleri

Cronbach’s Alpha  Standartlastirilmig Maddelere Dayali Cronbach’s Alpha Madde Sayis1
.896 901 3

Arastirmada iiretilen hemen hemen ayni degerler (Covid19 oncesi i¢in 0.963° e

karsi 0.963 ve Covidl9 sonrasi i¢in 0.896° ya karst 0.901), orijinal 6l ¢eklerdeki
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ortalamalarin ve varyanslarin ¢ok fazla farkli olmadigmi ve dolayisiyla

standardizasyonun Alpha' da biiyiik bir fark yaratmadigini gostermektedir.

3.1.5. Verilerin toplanmasi ve analizi

Katilimcilara ulagim zorlugu ve o6zellikle Covid19 pandemisinin yarattigi
kisitlamalar nedeni ile veri toplamanin kolaylasmasi amaci ile kolayda ornekleme
yontemi secilmistir. Arastirmanin olugmasini saglayan verilerin toplanmasi Temmuz
2020 — Ekim 2020 tarihlerini igeren 4 aylik bir siirede gergeklesmistir. Anketler internet
tizerinden olmasi sayesinde telefon, diziistli ve tablet bilgisayardan da anketlere ulasim
saglanmistir. Anketin giris kism1 aragtirmaya katilan pilotlar1 bilgilendirme amaci ile
kullanilmistir. Anketin 6ncelikli amacinin bilimsel sonuglara ulagsmak oldugu, havayolu
isletmelerine herhangi bir sekilde anketi dolduranlar hakkinda bilgi verilmeyecegi
bununla bi rlikte an kete katilanlarin kimlik bilgilerinin sorulmayacagi hakkinda
aciklama oldugu gibi, anketi dolduran kisinin onayr olmadan herhangi bir bilginin
ankete dahil edilmeyecegi agiklanmigtir.

Orneklem biiyiikliigii, Tablo 3.5’ te belirtilen evrenler igin kabul edilen sayilardan
yararlanilmistir. Tablo 3 .5° e gore Orneklem biiyiikliigii, SHGM’ nin raporunda
belirtilen 9113 havayolu pilotu igin, 370 adettir. SHGM’ ye kayith 669 adet yabanci
uyruklu ucak ve helikopter pilotu bulunmaktadir. SHGM’ ye gdre yabanci pilotlarin
toplam pilot sayisina oran1 %7 olarak belirtilmistir. Havayolu pilotlar1 arasinda oranin
%7 oldugu varsayilir ise, 638 adet yabanci havayolu pilotu oldugu tahmin edilmektedir.
Bu rakamin toplam sayidan c¢ikartilmasi durumunda 8475 adet Tiirk havayolu pilotu
oldugu varsayilabilmektedir. Buna gore ihtiyag duyulan anket sayis1 368’ e
diismektedir. Belirtilen siire zarfinda tamamlanan anket sayis1 ise 481 a dettir. A nket
say1st istenilen 6rneklem sayisinin iistiinde gergeklestigi i¢in havayolu pilotlarinda yer

alan yabanci pilot sayis1 bir sorun teskil etmemektedir.

Tablo 3.5. Belirli Evrenler fcin Kabul Edilebilir Ornek Biiyiikliikleri (Sekaran, 1992: 253)
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(N: Evren Biiyiikliigii, S: Gerekli Ornek Biiyiikliigii)

Toplanan anketlerden 1 tanesi gegerli yanitlar verilmedigi icin, 1 tanesi ¢aligilan
isletme ve ucurulan ucgak tipi arasinda tutarsizlik oldugu igin, 1 tanesi ise kaptanlik i¢in
gecerli siire gegmeden anketi tamamlayan kisinin kendisini kaptan olarak tanitmasi ve

gelirini ona gore belirttigi i¢in anketten ¢ikartilmistir.

3.2. Arastirma Bulgulan

Bu béliimde arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri, sosyal ve ekonomik
degisim davraniglari, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve isten ayrilma niyeti (Covid19
Oncesi ve sonrasi) verileri 6zet olarak sunulmustur. Hipotezlere ait bulgular bu boliimde

yer almaktadir.

3.2.1. Arastirmaya katilanlara iliskin bulgular

Arastirmada yer alan katilimcilara iliskin demografik veriler Tablo 3.6° da

gorilmektedir.

Tablo 3.6. Katilimcilara Ait Demografik Bulgular

Degisken | Sikhk | Yiizde Degisken [ Sikhk | Yiizde
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 73 15 Bekar 238 49
Erkek 408 85 Evli 243 51
Toplam 481 100 Toplam 481 100
Cocuk Sayis1 Ucus Okulu
0 254 53 Universite (Sivil+Devlet) Pilotaj 70 15
1 100 21 Universite (Askert) Pilotaj 99 21
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2-3 123 26 Havayolu Sponsorlu 60 12
4 ve lizeri 4 1 Universite (Sivil+Ozel) Pilotaj 34 7
Toplam 481 100 Yurtdis1 Havacilik Kurumu 62 13
Ucak Tipi Yurti¢i Havacilik Kurumu 156 32
A319/20/21 161 33 Toplam 481 100
B737 217 45 Gelir Seviyesi
A330 32 7 5000 ve alt1 2 0.41
B777 37 8 5001-10000 7 1
A310 10 2 10001-20000 92 19
B747 15 3 20001-30000 147 31
B787 7 1 30000 ve tizeri 233 48
A350 2 0 Toplam 481 100
Toplam 481 100 Kaptan Pilot
Yasanilan Sehir Evet 219 46
Ankara 41 9 Hayir 262 54
Antalya 89 19 Toplam 481 100
Istanbul 305 63 Jenerasyon
[zmir 46 10 Bebek Patlamasi 14 3
Toplam 481 100 X Kusagi 117 24
Y Kusagi 350 73
Toplam 481 100

Tablo 4-8 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %84,8 ile erkek oldugu dikkat
cekmektedir. Medeni durumlar arasinda biiyiik bir fark olmamakla beraber, gocuk
sayisiin %52.8 ile “0” oldugu goze carpmaktadir. Adigiizel, Batur ve Eksili’ nin (2014)
calismasina gore siiflandirilan jenerasyon boliimiinde ise %72,8 ile 1980 — 2001
arasinda dogan Y kusaginin ankette yer aldig1 goriilmektedir. Ankette yer alan verilere
gore as keri k 6kenli pilotlar ankette % 20,6 ile yer alirken, sivil kokenli pilotlarda bu
rakam %79,4 olmustur. Sivil pilotlarda ise en biiylik yiizde %32,4 ile Tiirkiye sinirlar
igcerisinde yer alan ugus okulundan mezun olan pilotlardir. Ugurulan ugak tipinde ise
SHGM’ nin (2019) i statistiklerine g ore 416 a det bulunan A 319/20/21 ve B 737 sinifi
ucaklarinin pilotlar1 ankette toplam %78,6’lik kism1 olusturmustur.

Gelir seviyeleri diisiiniildiigiinde 20001 TL — 30000 TL ve 30001 T L ve lizeri
maddelerde pilotlarin yogunlastigi %1,9° un da bu rakamlarin altinda kaldig1
goriilmektedir. Tiirkiye’ de yapilan gelir seviyesi gruplandirmasina gore kazang yapisi
aragtirmasinda pilotlarin en iist gelir seviyesi grubuna ait oldugu goriilmektedir (TUIK,

2018).

3.2.2. Sosyal ve ekonomik degisim davranislarina iliskin bulgular

[lk orneklem grubu Covidl19 kisitlamalarmin yavas yavas tekrar devreye

sokulmasi gibi goriilen kamu kurum ve kuruluslarinda doniisiimlii, esnek ve uzaktan
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caligmaya izin verilmesinin baglangict olan 26 Agustos 2020 tarihine kadar anketi
dolduran havayolu pilotlaridir. Bu tarihten sonra ugus sayilarinda bir dnceki aylara gore
tekrar azalma oldugu gibi, Covid19 kisitlamalar1 artarak devam etmistir.

Yapilan arastirmada kullanilan yontem olan kolayda ornekleme teknigi ile
toplanan anket sayist 102 olup herhangi bir kayip veri veya gegersiz anket tespit
edilmemistir. ilk 6rneklem grubunun 102 kisi oldugu katilimcilarin 24’ i kadin
(%23.5), 78’1 erkektir (%76.5). Pilotlarin %43.1° 1 bekar, %56.9’u evli iken, %58.8” 1
cocuk sahibi olmadigini, %19.6’s1 1 cocuga ve %?21.6’s1 2 veya 3 ¢ocuga sahip
olduklarini belirtmislerdir. Anketi yanitlayanlarin %31.4” i havayolu sponsorlugunda
pilotaj egitimini alirken, %?20.6’s1 yurt i¢inde bir havacilik kurumundan, %15.7’si
devlet iiniversitelerin pilotaj boliimiinden ve yine %15.7° si harp okullarindan, geriye
kalan % 8.8’ I ik kisim Ozel iiniversitelerden, %7.8” lik kisim ise yurt disindan
egitimlerini aldiklarini belirtmistir.

Aragtirmanin ikinci agamasi 382 kisilik bir gruptan olusmaktadir. 3 adet gecersiz
anket te spit edilen ve 379 anket ile degerlendirilen ikinci 6r neklemin 49’ u kadin
(%12.9), 330’u erkektir (%87.1). Pilotlarin %51.2” si bekar, %48.8°1 evli iken, %51.2° 1
cocuk sahibi olmadiklarini, %21.1°1 1 ¢ocuga, %26.6’s1 2 veya 3 ¢ocuga ve %1.1’1 4
cocuga sahip olduklarini belirtmislerdir. Anketi yanitlayanlarin %7.4° i ha vayolu
sponsorlugunda, %35.6’s1 yurt icinde bir havacilik kurumunda, %14.2°sid evlet
tiniversitelerin pilotaj bo liimiinde, %21.9” u harp okullarinda, geriye kalan % 6.6’ 11k
kisim 6zel tniversitelerde ve %14.2° lik kisim ise yurt disinda pilotaj egitimlerini
tamamladiklarini belirtmistir.

Tablolarin anlasilabilirligi adina ifadeler Ekonomik ve Sosyal olarak iki boliime
ayrilmis ve asagidaki kisaltmalar seklinde adlandirilmistir:

Organizasyonum ile olan iligkim tamamen profesyonel bir iligki- Calisirrm ve
karsiliginda maagim1 alirim. (Ekonomik 1/ E1)

Organizasyonumun uzun vadede benim i¢in ne yaptigini degil, sadece su anda ne
yaptigin1 umursarim. (Ekonomik 2 / E2)

Isim igin harcadigim caba, aldigim maas ve olanaklar ile esittir. (Ekonomik 3 /
E3)

Benim i¢in beklenenden fazlasini yaptiklarini gordiikten sonra, organizasyonumun

i¢cin daha fazla emek harcamak isterim. (Ekonomik 4 / E4)
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Organizasyonumdan ne kazandigimi ve benim ne kattigimi1 c¢ok dikkatli bir
sekilde takip ederim. (Ekonomik 5 / ES)

Organizasyonumdan gercekten bekledigim tek sey emegimin karsiliginin
0denmesidir. (Ekonomik 6 / E6)

Calisma durumumu tanimlamanin en dogru yolu, emegimin karsiliginda adil bir
ticret aldigim1 soylemektir. (Ekonomik 7 / E7)

Organizasyonum ile olan iliskim kisisel degil- ise duygularimi ¢ok az katarim.
(Ekonomik 8 / E8)

Gorevimin gerektirdigi seyi yaparim, ¢iinkii sadece bana bunun icin para verilir.
(Ekonomik 9 / E9)

Organizasyonum bana énemli bir yatirim yapmuistir. (Sosyal 1/ S1)

Bugiin iste yaptigim seyler uzun vadede organizasyondaki poz isyonuma f ayda
saglayacaktir. (Sosyal 2 / S2)

Organizasyonum ile olan iliskimde ¢ok fazla karsilikli fedakarlik bulunur. (Sosyal
3/83)

Organizasyonum i¢in gosterdigim cabalarimin higbir zaman
odiillendirilmeyeceginden endise ederim. (Sosyal 4 / S4)

Kisa vadede gereginden fazla caligmayr Onemsemiyorum — eninde s onunda
organizasyonum tarafindan ddiillendirilecegimi bilirim. (Sosyal 5 / S5)

Organizasyonum ile iliskim karsilikl1 giivene dayanir. (Sosyal 6 / S6)

Organizasyonumi ¢in  yiksek m enfaatg Ozetmeye c¢alisinm  ¢linki
organizasyonumun bana sahip ¢ikacagina giivenirim. (Sosyal 7 / S7)

Her ne kadar her zaman hak ettigim takdiri kazanamasam da, g¢abalarimin
gelecekte organizasyonum tarafindan odiillendirilecegini bilirim. (Sosyal 8 / S8)

[k asamada birinci 6rnekleme ait veriler yap1 gegerliginin incelenmesi amaci igin
faktor analizine tabi tutulmus ve faktor analizinde kullanilan “Varimax” eksen
dondiirmesi teknigi ile v erinin f aktdr a nalizine u ygunluguna bakilmistir. KMO test
sonucu .905 ve B artlett testi de anlamli sonu¢ vermistir (p<0.05). Bu degerler
sonucunda 6rneklem boyutunun yeterli oldugu ve verilerin normal dagilim gosterdigi
sOylenebilmektedir.

Faktor analizi sonucunda Tablo 3.7’ ye gore 6z degeri 1’ den biiyiik iki faktorli
bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Bu yap1 Shore vd., (2006) tarafindan hazirlanan yapi ile

uyumluluk gostermektedir.
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Arastirmanin ikinci sathasinda ise ikinci Orneklem tarafindan doldurulan
anketlerde faktdr analizi uygulanmustir. Olgegin yakinsama ve ayrisma gecerlikleri
kontrol edilmistir. Tablo 3.7° ye gore ikinci 6rneklem grubunda yapilan dogrulayici
faktor analizi sonucunda ortaya, ilk arastirmaya yakin faktor yiik degerleri ve agiklanan

varyanslar ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar ise ilk aragtirmay1 dogrulamaktadir.

Tablo 3.7. Sosyal ve Ekonomik Degisim Davraniglarinin Faktor YUk Degerleri ve Ortak Varyanslar

Faktor Yiki
Faktor Orneklem 1 Orneklem 2
Oz deger %Varyans Ozdeger %Varyans
Ekonomik 10,800 63,540  12.046 70,86
Ekonomik1 0,911 0,929
Ekonomik2 0,700 0,854
Ekonomik3 0,839 0,843
Ekonomik4 0,883 0,863
Ekonomik5 0,875 0,893
Ekonomik6 0,870 0,910
Ekonomik7 0,880 0,911
Ekonomik8 0,847 0,883
Ekonomik9 0,750 0,859
Sosyal 2,14 12,57 1.276 7,51
Sosyall 0,854 0,886
Sosyal2 0,799 0,869
Sosyal3 0,824 0,910
Sosyal4 0,374 0,675
Sosyal5 0,887 0,897
Sosyal6 0,902 0,906
Sosyal7 0,936 0,931
Sosyal8 0,928 0,921

Ik yapida 6lgegin agiklanan toplam varyans degeri 76.12 iken, ikinci érneklemde
bu deger 78.37° dir. Olgegin yakinsama gecerliginin belirlenmesi igin hazirlanan
degiskenlerin korelasyonlar1 Tablo 3.8 d e verilmis ve korelasyon degerleri
incelendiginde de boyutlarin t iimiinde anlamli ve yiiksek korelasyonlar goriilmistiir
(p<0.01). Ayrica Sencan’ a (2005) gore ayrilma gegerliginde, maddeler arasindaki

korelasyon katsayilar diisiik ise ayrilma gecerliginin saglandigindan bahsedilmektedir.
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Tablo 3.8. Olgekte Yer Alan Degiskenler Aras: Korelasyonlar

Boyut Ort.  Std. Sp. El
Ekonomikl 3,31 1,356
Ekonomik2 2,71 1,466 719"
Ekonomik3 2,89 1,337 728"
Ekonomik4 3,04 1,570 747"

Ekonomik pyonomiks 3,06 1,403 ,814™

Degisim . o
Ekonomi6 3,15 1,558 ,852

Ekonomi7 3,02 1,472 808"

Ekonomi8 2,82 1,471 793"

Ekonomi9 3,07 1,502 779"

Sosyall 3,44 1,561 -,616"

Sosyal2 3,53 1,398 -,592"

Sosyal3 3,37 1,577 -,656"

Sosyal  gosyals 3,15 1,502 -,720"

Degisim .
Sosyal6 326 1,418 -,596

Sosyal7 3,43 1,443 -671"

Sosyal8 3,28 1,468 -,690"

**0.01 diizeyinde anlamli (N=379)
Ort. : Ortalama, Std. Sp.: Standart Sapma

E2

,687
,655
,687
,769
722
,795
744
-,625"
-,625"
-,686"
-,660"
-,633"
-,670"
-,694"

E3

,645
,666
,670
,691
,646
,662
-,559™
-,526"
-,526"
-,518"
-483"
-,548"
-,5407

E4

,692
742
748
,687
,609
-,556"
-516"
-,609"™
-,666"
-,543"
-,594™
-,636"

Korelasyonlar

E5 E6
747"
8197 764"
727795
7237 761
6027 660"
576" -,606"
633" -,693"
-,6347 -7407
5527 6147
660" -,680"
6207 -723"
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E7

sk

723
,736
-,605"
-,585"
-,608"
-,685"
-,548"
-,626"
-,657"

E8

*ok

,759
-,632"
-,622"
677"
677"
-,622"
-,694"
-,674"

E9

-,646"
-,586"
-,669"
-,687"
-,634"
-,700™
-,6907

S1

763
741
,710
,691
,770
,750

S2

,708
710
722
740
724

S3

sk

,793

stk

, 7167

sk

813

ok

,816

S5 S6
7317

,8107 8017
8707 756"

S7

,835



Yapilan analiz sonucu ayni boyutta yer alan maddeler arasindaki katsayilarin
yiiksek, farkli boyutta yer alan maddeler arasindaki katsayilarin diisiik oldugu goz
Oniinde tutulur ise arastirmaci tarafindan Tiirk¢e’ ye cevrilen 6lgegin yakinsama ve
ayrilma gecerliklerine sahip oldugu sdylenebilir.

17 maddeden olusan sosyal ve ekonomik degisim davraniglar 6lgegine gilivenirlik
analizi yapilmistir. Cronbach's Alpha degerleri anketin kabul edilebilir gilivenirlige
ulastigin1 gdstermistir. i1k rneklem icin, ekonomik degisim icin o = .956 ve sosyal
degisim i¢in o = .940 iken, sosyal degisim sorularindan olan 4. 6genin ¢ikartilmasi
durumunda o = 0.958' e ¢ikmustir. Ikinci érneklemde ise Cronbach's A Ipha degerleri
ekonomik degisim icin o = .965, sosyal degisim icin o = .958 cikmistir. Ik drneklem
icin gecerli olan sosyal degisim sorularindan 4. 6genin ¢ikartilmasi durumunda ise
ikinci 6r neklemde sosyal degisim o = .962 olacaktir. Cronbach's A Ipha degerinin
yiikseltilmesi amaci ile sosyal degisim davranisini Olgeginden 4. 6ge anketten
cikartilmigtir.

Olusturulan ankette sosyal ve ekonomik degisim davranislarini inceleyen 16 adet
soru bulunmaktadir. Ilk 9 soru ekonomik degisim davramslarmi, diger 7 adet soru ise
sosyal davranislar lgme amaci tasimaktadir. Onceki boliimlerde de belirtildigi gibi 5°1i
likert 6lgegi ile dlgililen bu kismin sorularina ait yiizde, ortalama ve standart sapmalari
verilen tiim yanitlar1 yansitacak sekilde Tablo 3.9 ve T ablo 3.10° d a iki bol time

ayrilarak gosterilmistir.

Tablo 3.9. Ekonomik Degisim Davranislarina Iliskin Bulgular

ifadeler N 1% 2% 3% 4% 5% Ort. St.Sp
Organizasyonum ile olan iliskim 481 3.7 40.1 6.2 177 322 335 1.38
tamamen profesyonel bir iligki —

Calisirim ve karsiliginda maagimi

alirim.

Organizasyonumun uzun vadede 481 30.1 243 139 15 16.6  2.64 1.46
benim i¢in ne yaptigini degil, sadece

su anda ne yaptigini umursarim.

Isim igin harcadigim ¢aba, aldigim 481 152 353 104 212 17.9 2091 1.37
maas ve olanaklar ile esittir.
Benim i¢in beklenenden fazlasini 481 239 216 7.3 16.4 30.8 3.09 1.60

yaptiklarini gordiikten sonra,

organizasyonum i¢in daha fazla emek

harcamak isterim.

Organizasyonumdan ne kazandigimi 481 158  26.8 10 233 241 313 1.44
ve benim ne kattigimi ¢ok dikkatli bir

sekilde takip ederim.

Organizasyonumdan gergekten 481 189 225 104 173 31 3.19 1.54
bekledigim tek sey emegimin
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karsiliginin 6denmesidir.

Calisma durumumu tanimlamanin en

dogru yolu, emegimin karsiliginda adil

bir Gicret aldigim1 sdylemektir.

Organizasyonum ile olan iliskim

kisisel degil — ise durgularimi ¢ok az

katarim.

Gorevimin gerektirdigi seyi yaparim,
¢linkii sadece bana bunun i¢in para

verilir.

481

481

481

16.8  28.7 9.6

258 229 11

17.9

32 7.3

Tablo 3.10. Sosyal Degisim Davramslarina Iliskin Bulgular

ifadeler

Organizasyonum bana 6nemli
bir yatirim yapmistir

Bugiin iste yaptigim seyler
uzun vadede organizasyondaki
pozisyonuma fayda
saglayacaktir.
Organizasyonum ile olan
iliskimde ¢ok fazla karsiliklt
fedakarlik bulunur.

Kisa vadede gereginden fazla
calismay1 6nemsemiyorum —
eninde sonunda
organizasyonum tarafindan
odiillendirilecegimi bilirim.
Organizasyonum ile iliskim
karsilikl1 giivene dayanir.
Organizasyonum i¢in yiiksek
menfaat gdzetmeye calisirim
¢linkii organizasyonumun bana
sahip ¢ikacagina giivenirim.
Her ne kadar her zaman
hakkettigim takdiri
kazanamasamda, ¢cabalarimin
gelecekte organizasyonum
tarafindan 6diillendirilecegini
bilirim.

N
481

481

481

481

481

481

481

1%
18.71

7.07

18.92

19.13

14.14

12.06

14.35

2%
13.51

23.49

17.67

21.21

19.33

22.04

22.45

3%
9.15

8.94

9.77

10.40

10.19

11.23

10.81

20.2

233

14.6

4%
19.96

20.17

13.93

19.96

27.86

16.84

21.62

24.7

17

29.1

5%
38.67

40.33

39.71

29.31

28.48

37.84

30.77

3.07

2.83

3.07

Ort.
3.46

3.63

3.38

3.19

3.37

3.46

3.32

1.47

1.47

1.52

St. Sp
1.56

1.39

1.59

1.52

1.43

1.47

1.47

Tablo 3.9 incelendiginde en yiiksek oran “Organizasyonum ile olan iligkim

tamamen pr ofesyonel bi r iliski- Calisirnm ve karsiliginda maasimi alirrm” sorusuna

%40,1 ile katilmiyorum olurken bu maddeye katilanlarin oram1 %32,2 olmustur. Yine

ayni tabloya gore kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum yanitlarinin yiizdesel

farkliklar1, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum yanitlar1 arasindaki yiizdesel farka

gore daha azdir. Tablo 3.10 incelendiginde ayni farklilasma tekrar goriilmektedir. E k

olarak T ablo 3.10” da ki en yiiksek o ran “ Bugiin iste yaptigim seyler uzun vadede

organizasyondaki pozisyonuma fayda saglayacaktir” sorusuna verilen %40,33 kesinlikle
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katiliyorum yanit1 iken bum addeye kesinlikle katilmayanlarin orant %7,07° de

kalmastr.

3.2.3. Orgiitsel vatandashk davramslarina iliskin bulgular

Ankette yer alan orgiitsel vatandaghik davramig diizeyinin Ol¢limii, 19 ifade ile

yapilmistir. Bu ifadelerin 1 ile 5 arasindakiler bu davranislarin yardimlagma boyutunu, 6

— 8 vicdanlilik boyutunu, 9 — 11 tevazu boyutunu, 12 — 15 centilmenlik boyutunu, 16 —

19 arasindaki ifadeler ise sivil erdem boyutunu 6lgmeye yonelik hazirlanmigtir. 5°li

Likert 6lcegi ile Olglilen bu ifadelerden yardimlasma boyutunun ortalama ve ortalama

degerleri Tablo 3.11° de, ifadelerin kendi aralarinda dagilma yiizdeleri ise Tablo 3.12’

de verilmistir. Yardimlasma boyutunun ifadeleri asagidaki gibidir:

Giinlik izin alan bir g¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim.
(Yardimlagma boyutu 1)

Asint i yukii ile ugrasan bir sirket calisanina yardim ederim.
(Yardimlagma boyutu 2)

Yeni ise baslayan birisinin isi Ogrenmesine yardimci olurum.
(Yardimlagma boyutu 3)

Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylagsmaktan kagcinmam. (Yardimlasma boyutu 4)

Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin gerekli

zamani ayiririm. (Yardimlagma boyutu 5)

Tablo 3.11. Yardimlasma Boyutu Istatistikleri

Yardimlasma Yardimlasma Yardimlasma Yardimlasma Yardimlasma
Boyutu 1 Boyutu 2 Boyutu 3 Boyutu 4 Boyutu 5

N Gegerli 481 481 481 481 481
Eksik 0 0 0 0 0

Ortalama 3.42 3.72 3.99 4.02 3.85
Ortalama Deger 4.00 4.00 5.00 5.00 4.00
Standart Sapma 1.403 1.241 1.317 1.265 1.333

Tablo 3.12. Yardimlagma Boyutunun Sikiik ve Yuzde Degerleri
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Yardimlagma davraniglart ortalamasinin 3 iizeri, ortalama degerinin ise 4 iizeri

olmas1 goz onilinde tutulur ise calisanlarin yardimlagsma davraniglarinin ytiksek oldugu

sOylenebilir.

Ankette yer alan ikinci boyut, vicdanlilik boyutudur. Bu boyut asagidaki ifadeler

ile tantmlanmustir:

0 Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm. (Vicdanlilik boyutu 1)

0 Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim. (Vicdanlilik
boyutu 2)

0 Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman harcamam. (Vicdanlilik boyutu 3)
Tablo 3.13 ve Tablo 3.14° e gore vicdanlilik davranisinin pilotlarda yine yiiksek

oldugu ancak yardimlagsma davranisina gore daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir.

Tablo 3.13. Vicdanhilik Boyutu Istatistikleri

Vicdanhlik | Vicdanlilik | Vicdanlilik

Boyutu 1 Boyutu 2 Boyutu 3
N Gegerli 481 481 481
Eksik 0 0 0
Ortalama 3.39 3.60 3.62
Ortalama Deger 4.00 4.00 4.00
Standart Sapma 1.317 1.332 1.313

Tablo 3.14. Vicdanlilik Boyutunun Sikltk ve Yuzde degerleri

Centilmenlik davraniglarini 6lgen ifadeler ise asagidaki gibidir:
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0 Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam. (Centilmenlik boyutu 1)

O Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii
gormeye calisirim. (Centilmenlik boyutu 2)

O Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi glicenme ya da kizginhik duymam.
(Centilmenlik boyutu 3)

o0 Sirket iginde ¢ikan ¢atigmalarin ¢dziimlenmesinde aktif rol alirim. (Centilmenlik boyutu
4)
Tablo 3.15 ve 3.16° ya gore havayolu pilotlar1 arasinda centilmenlik boyutunun
yine yliksek oldugu, ortalama degere gore pilotlarin bu davranis1 sergiledikleri
sOylenebilir. Centilmenlik davranisinin, yardimlasma davraniginin ortalama degerin

altinda kaldig1 da gozlemlenmektedir.

Tablo 3.15. Centilmenlik Boyutu Istatistikleri

Centilmenlik | Centilmenlik | Centilmenlik | Centilmenlik

Boyutu 1 Boyutu 2 Boyutu 3 Boyutu 4
N Gegerli 481 481 481 481
Eksik 0 0 0 0
Ortalama 3.87 3.71 3.57 3.41
Ortalama Deger 4.00 4.00 4.00 4.00
Standart Sapma 1.295 1.285 1.382 1.368

Tablo 3.16. Centilmenlik Boyutunun Siklik ve Ylzde Degerleri

Ankette arastirilan diger davranis sekli tevazu olarak belirlenmis ve bu boyut 3
ifade ile arastirilmistir. Bunlar:

0 Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm. (Tevazu boyutu 1)

0 Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlari zarar gormemeleri i¢in uyaririm.
(Tevazu boyutu 2)

0 Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya gayret ederim. (Tevazu

boyutu 3)
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Tablo 3.17 ve Tablo 3.18’ e gore, ortalama degeri yardimlagsma boyutuna en yakin
boyutlardan birisi olan tevazu davraniginin pilotlar tarafindan istekli bir sekilde

sergilendikleri goriilmektedir.

Tablo 3.17. Tevazu Boyutu Istatistikleri

Tevazu Tevazu Tevazu
Boyutu 1 Boyutu 2 Boyutu 3

N Gegerli 481 481 481
Eksik 0 0 0

Ortalama 4.12 3.89 3.91
Ortalama Deger 5.00 4.00 4.00
Standart Sapma 1.252 1.239 1.317

Tablo 3.18. Tevazu Boyutunun Siklik ve Yiizde Degerleri

Hazirlanan anketin son kismi olan sivil erdem boyutu ise asagida yer alan 4 ifade
ile 6l¢iilmiistiir. Bu ifadeler:

0 Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 okurum ve
ulasabilecegim bir yerde bulundururum. (Sivil Erdem boyutu 1)

0 Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim. (Sivil Erdem boyutu 2)

0 Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. (Sivil Erdem boyutu 3)

0 Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin igerisinde yer

alirim. (Sivil Erdem boyutu 4)
Tablo 3.19 ve Tablo 3.20° de yer alan ortalama deger ve ortalamalara bakildiginda
sivil erdem davraniginin da diger davramiglar ile uyumluluk gosterdigi ve diger

davraniglarda oldugu gibi havayolu pilotlarinin sivil erdem davraniglar sergiledikleri

sOylenebilir.

Tablo 3.19. Sivil Erdem Boyutu Istatistikleri

Sivil Erdem Sivil Erdem Sivil Erdem Sivil Erdem
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Boyutu 1 Boyutu 2 Boyutu 3 Boyutu 4

N Gegerli 481 481 481 481
Eksik 0 0 0 0

Ortalama 3.90 3.46 3.91 3.42
Ortalama Deger 4.00 4.00 4.00 4.00
Standart Sapma 1.365 1.491 1.206 1.434

Tablo 3.20. Sivil Erdem Boyutunun Siklik ve Ylizde Degerleri

3.2.4. lIsten ayrilma niyetine iliskin bulgular (Covid19 6ncesi)

Tablo 3.21° de yeral an Covidl9 6ncesi Isten Ayrilma Niyeti anketine g dre
kadinlarin isten ayrilma niyeti, erkeklere oranla ¢ok daha diisiiktiir. “Su andaki isimden
siki sik ayrilmay1 diisiiniiyorum” sorusuna verilen yanitlarda kadinlarin %84,9 ile isten

ayrilmay1 diistinmedikleri belirtirlerken, bu say1 erkeklerde %49’a kadar diismektedir.

Tablo 3.21. Cinsiyete Gére Isten Ayrilma Niyeti (Covid19 Oncesi) 1
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Tablo 3.22° de yer alan “Gelecek yil biiylik ihtimalle yeni bir is artyor olacagim”
sorusunda ise kesinlikle katilmiyorum orani kadinlarda %86,3 ve erkeklerde % 43,4

olarak gozlemlenmektedir.

Tablo 3.22. Cinsiyete Gore Isten Ayrilma Niyeti (Covid19 Oncesi) 2
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Tablo 3.23°t e yeral ana nketin “ Bulabildigim ilk firsatta bu kurumdan
ayrilacagim” olan son sorusuna verilen yanitlarda ise kadinlarin %86,3 oraninda bu

duruma katilmadiklar tespit edilirken, erkeklerde bu oranin %47,1 oldugu saptanmaistir.

Tablo 3.23. Cinsiyete Gére Isten Ayrilma Niyeti (Covid19 Oncesi) 3
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3.2.5. listen ayrilma niyetine iliskin bulgular (Covid19 sonrasi)
Tablo 3.24, Tablo 3.25 ve Tablo 3.26° da yer alan Covid19 sonras1 Isten Ayrilma

Niyeti anketine gore kadinlarin isten ayrilma niyeti er keklere o ranla yine disiik
¢ikmistir. Kadinlarda bu oran sirasi ile %84,9, %83,6 ve %84,9 olurken, erkeklerde oran
%65,2, %54,4 ve %57,8 seklinde gergeklesmistir. Covid19 oncesinde kadinlarda isten
ayrilma niyeti yaklasik olarak ayni seviyelerde kalirken, erkeklerde b u oran isten

¢tkmama istegi dogrultusunda yiikselmistir.

Tablo 3.24. Cinsiyete Gore Isten Ayrilma Niyeti (Covid19 Sonrasz) 1
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Tablo 3.25 Cinsiyete Gore Isten Ayriima Niyeti (Covid19 Sonrasi) 2
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Tablo 3.26. Cinsiyete Gore Isten Ayrilma Niyeti (Covid19 Sonrasz) 3

3.2.6. Hipotezlere iliskin bulgular

Yapilan analiz sonucunda sosyal davranislar ile oOrgiitsel davraniglar arasinda
anlamli ve dogrusal bir anlam ortaya cikarken, ekonomik davraniglar ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli ve dogrusal bir anlam ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3.27° d e degiskenlerin aritmetik ortalamalar1 kullanilarak hesaplanan
Pearson Korelasyonlar1 ve anlamlilik degerleri verilmistir. Tablo 4-29°a  gore
hesaplanan 36 korelasyonda da p<0.01 (¢ift yonlii) anlamlilik goézlemlenmistir. Sosyal
davraniglarin ekonomik (r=-0,777), isten ayrilma CO (r=-0,769) ve isten ayrilma CS
(r=-0,482) ile negatif yonde; yardimlagsma (r=0,762), vicdanlilik (r=0,825), t evazu
(r=0,651), centilmenlik (r=0,847), sivil erdem (r=0,839) ile pozitif yonde iliskili oldugu
bulunmustur. Ekonomik davraniglarin sosyal (r=-0,777), yardimlagsma (r=-0,680),

vicdanlilik (r=-0,758), t evazu ( r=-0,531), centilmenlik ( r=-0,743), sivil erdem ( r=-
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0,740) ile negatif yonde; isten ayrilma CO (r=0,732) ve isten ayrilma CS (1=0,437) ile
pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur.

Tablo 3.27. Degiskenlerin Aritmetik Ortalamalarina Iliskin Korelasyon Degerleri
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Korelasyonlar

Isten Ayrilma Niyeti  Isten Ayrilma Niyeti

Ekonomik  Sosyal Yardimlasma Vicdanliik Tevazu Centilmenlik  Sivil Erdem (Covid19 Oncesi) (Covid19 Sonrast)

Pearson 1
. Korelasyonu
Ekonomik Sig. (Cift Yonlii)
N 481
Pearson e
Korelasyonu ~777 :
Sosyal Sig. (Cift Yonlii) 0,000
N 481 481
Pearson - *
Korelasyonu 680 162 :
Yardimlasma  gio (cift Yonli) 0,000 0,000
N 481 481 481
Pearson 758" 825" ,868" 1
. Korelasyonu
Vicdanlilik Sig. (Cift Yénli) 0,000 0,000 0,000
N 481 481 481 481
Pearson 531" 651" 885" 765" 1
Korelasyonu
Tevazu Sig. (Cift Yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 481 481 481 481 481
Pearson -743" 847" 1899 897" ,816™ 1
. . Korelasyonu
Centilmenlik Sig. (Cift Yonlii) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 481 481 481 481 481 481
Pearson -740™ 839 ,905™ ,903" 8417 ,938" 1
o Korelasyonu
Sivil Erdem Sig.(Cift Yonlil) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 481 481 481 481 481 481 481
Isten Ayrilma ~ oS" 7327 769" -793" 8247 742" -829" 829" !
KAt . Korelasyonu
Niyeti (Covidl9 gy cifi vonti) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Oncesi) N 481 481 481 481 481 481 481 481
isten Ayrilma ~ Feason 4377 482" -201" 322" 0,089 -314” -320" 4507 !
R . Korelasyonu
Niyeti (Covid19 ;4 (it vonli) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,050 0,000 0,000 0,000
Sonrast) N 481 481 481 481 481 481 481 481 481

** Korelasyon 0.01 diizeyinde (¢ift yonlil) anlamlidir. Sosyal (Sosyal Degisim Davranisi), Ekonomik (Ekonomik Degisim Davranisi) seklinde kisaltilmustir.

119



Tablo 3.28° e gore oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin ortalamalarinin isten
ayrilma niyeti Covid19 6ncesi (r=-0,848) ve isten ayrilma niyeti Covid19 sonrasi (r=-

0,264) ile negatif yonde iliskili oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.28. Orgiitsel Vatandaslik Davranislarina Ait Korelasyon Degerleri

Korelasyonlar OvVD

Isten Ayrilma Pearson _gagx
Niyeti (Covid19 Korelasyonu ’

Oncesi) Sig. (Cift Yonlii) 0,000

N 481

Isten Ayrilma Pearson 64
Niyeti (Covid19 Korelasyonu ’

Sonras) Sig. (Cift Yonlii) 0,000

N 481

** Korelasyon 0,01 diizeyinde (Cift Yonlii) anlamlidir. OVD: Orgiitsel Vatandaslik Davranislar

3.2.6.1. Orgiitsel vatandashk ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere yonelik

bulgular

Olusturulan modelde Oncelikli olarak Orgiitsel vatandaglik davraniglariin isten
ayrilma niyetine olan etkilerini 6l¢gmek i¢in basit regresyon analizi yapilmigtir.

Yardimlagma davranisi i¢in yapilan basit regresyon analizine gore (Tablo 3.29),
yardimlagsma davranisi ile isten ayrilma niyeti (Covid19 Oncesi) arasinda anlamli bir
iliski oldugu, yardimlagma davranisindaki 1 birim artisin %10,56 isten ayrilma niyetini
azalttigr ongoriilmektedir. Bununla birlikte Sekil 3-2° ye gore yardimlagma davranisi

sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinde azalma oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.29. Yardimlasma Katsayis: (Covid19 Oncesi)

Katsayilar
Standartlanmamig Katsayilar ~ Standartlagtirilmis Katsayilar

B Std. Sapma Beta t Sig.
Yardimlagma -1,056 ,037 -,793  -28,53 ,000
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Sekil 3.2. Yardimlasma Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Oncesi) Etkisi

Bununla birlikte Covid19 sonrasi isten ayrilma niyetinde yardimlagsma
davraniginin  etkisinde degisim oldugu go6zlemlenmektedir. Tablo 3.30° a gore
yardimlagsma davranigindaki 1 birim artis isten ayrilma niyetinde %2,05’ lik negatif bir
degisime etki ederken, Sekil 3-3’e g6 re yardimlasmanin etkisinin azaldig

gorilmektedir.

Tablo 3.30. Yardimlagma Katsayisi (Covidl9 Sonrast)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar ~ Standartlastirilmis Katsayilar '
B Std. Sapma Beta ‘ Sig.
Yardimlagma -,205 0,046 -0,201 -4,480 0,000
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Sekil 3.3. Yardimlasma Davranisimin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Sonrasy) Etkisi

Hla, yardimlasma davranisinin isten ayrilma niyeti izerinde negatif etkiye sahip
oldugunu varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem de Covid19 sonrasi isten ayrilma
niyeti hakkinda yapilan yardimlagsma niyetinin bagimsiz, isten ayrilma niyetinin bagiml
degisken olarak alindigi analizlerde negatif etkinin devam ettigi gorilmiistir. Bu
nedenle Hipotez 1a kabul edilmistir.

H1b, vicdanhilik davranisinin isten ayrilma niyeti iiz erinde ne gatif e tkiye s ahip
oldugunu varsaymaktadir. Vicdanlilik davranisi i¢in yapilan basit regresyon an alizine
gore, Tablo 3.31° e bakildiginda vicdanlilik davranisi ile isten ayrilma niyeti (Covid19
Oncesi) arasinda anlamli bir iliski oldugu, vicdanhilik davranigindaki 1 birim artisin
%10,87 isten ayrilma niyetini azalttig1 ongdriilmektedir. Bununla birlikte Sekil 3-4’ e
gore vicdanlilik davranigi sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinde azalma oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.31. Vicdanhilik Katsayis: (Covid19 Oncesi)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar ~ Standartlastirilmig Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
Vicdanlhilik -1,087 ,034 -,824  -31,821 ,000
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Sekil 3.4. Vicdanlilik Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Oncesi) Etkisi

Bununla birlikte Sekil 3-5° te de goriildiigii tizere Covid19 sonrasi isten ayrilma
niyetinde vicdanlilik davranisinin etkisinin azaldigir gézlemlenmektedir. Tablo 3.32° ye
gore yardimlagma davranisindaki 1 birim artis isten ayrilma niyetinde %3,27’ lik negatif

bir degisime etki etmektedir.

Tablo 3.32. Vicdanlilik Katsayis: (Covid19 Sonrasi)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar Standartlastirilmis Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
Vicdanlilik -,327 ,044 -,322 -7,452 ,000
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Sekil 3.5. Vicdanliik Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Sonrasi) Etkisi

Hem Covidl9 6ncesi hem de Covidl19 sonrasi isten ayrilma niyeti hakkinda
yapilan vicdanlilik niyetinin bagimsiz, isten ayrilma niyetinin bagimli degisken olarak
alindig1 analizlerde negatif etkinin devam ettigi gortilmistiir. Bu nedenle Hipotez 1b
kabul edilmistir.

Centilmenlik davranisi igin yapilan basit regresyon analizine gore, Tablo 3.33” e
bakildiginda centilmenlik davranisi ile isten ayrilma niyeti (Covid19 dncesi ve sonrasi)
arasinda anlaml bir iliski oldugu, centilmenlik davramigindaki 1 birim artisin %10,80
isten ayrilma niyetini (Covid19 onc esi) azalttigit ongorilmektedir. Ayn1 zamanda
Covid19 sonrasi, diger davraniglarda oldugu gibi bu etki centilmenlik davraniginda
%3,15’ e kadar diismiistiir. Sekil 3-6 ve Sekil 3-7° ye gore yine centilmenlik davranisi

sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinde azalma oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.33. Centilmenlik Katsayis: (Covid19 Oncesi ve Sonrasi)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar ~ Standartlastirilmis Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
Centilmenlik -1,080 033 -829 32,380  ,000

(Covid19 Oncesi)
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Centilmenlik 315 44 =314 -7,231 ,000
(Covid19 Sonrast)

Sekil 3.6. Centilmenlik Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Oncesi) Etkisi

Sekil 3.7. Centilmenlik Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Sonrast) Etkisi
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Hlc, centilmenlik davranisinin isten ayrilma niyeti ii zerinde negatif etkiye s ahip
oldugunu varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem de Covid19 sonrasi isten ayrilma
niyeti hakkinda yapilan centilmenlik niyetinin bagimsiz, isten ayrilma niyetinin bagiml
degisken olarak alindigi analizlerde negatif etkinin devam ettigi goriilmistiir. Bu
nedenle Hipotez 1c kabul edilmistir.

Arastirmada ele alinan orgiitsel vatandaslik davraniglarindan doérdiinciisii olan
tevazu davranisi i¢in yapilan basit regresyon analizine gore, Tablo 3.34’ e bakildiginda
tevazu davranisi ile Covid19 6nc esi isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
oldugu, Covidl9 sonrasi isten ayrilma niyeti arasinda da anlamlilik degerinin sinirda
oldugu gozlemlenmektedir. Tevazu davranisindaki 1 birim artisin %9,89 isten ayrilma
niyetini (Covid19 oOncesi) azaltirken, Covidl9 sonrast bu etkinin %0,92’ e k adar
azaldig1 goriilmiistiir. Sekil 3-8 ve Sekil 3-9° a gore tevazu davranisi sergileyen

bireylerde isten ayrilma niyetinde azalma oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.34. Tevazu Katsayis: (Covid19 Oncesi Ve Sonrasz)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar Standartlastirilmig Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
Tevazu -,989 ,041 =742 -24,208 ,000
(Covid19 Oncesi)
Tevazu -,092 ,047 -,089  -1,963 ,050

(Covid19 Sonrast)
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Sekil 3.8. Tevazu Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Oncesi) Etkisi

Sekil 3.9. Tevazu Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Sonrasi) Etkisi

Tevazu degerinin Covid19 sonrast anlamlilik degeri limitler i¢inde oldugu dikkate
alinir ise, tevazu davranisinin isten ayrilma niyeti i zerinde n egatif etkiye s ahip

oldugunu varsayan Hipotez 1d kabul edilmistir. Hem Covid19 6ncesi hem de Covid19
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sonrasi isten ayrilma niyeti hakkinda yapilan tevazu niyetinin bagimsiz, isten ayrilma
niyetinin bagimli degisken olarak alindigi analizlerde negatif etkinin devam ettigi
gorilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin en sonuncusu olarak arastirmada yer alan
sivil erdem davranisi ile ilgili yapilan basit regresyon analizinde sivil erdem bagimsiz
degisken, isten ayrilma niyeti (Covidl9 Oncesi ve sonrasi) bagimli degisken o larak
incelenmistir. Tablo 3.35” e gore sivil erdem davranisi ile isten ayrilma niyeti (Covid19
Oncesi ve sonrasi) arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski bulunmaktadir. Sivil
erdem davranigindaki 1 birim artis, %10,68 isten ayrilma niyetinde gerilemeye neden
olurken, bu davranisin etkisi Covid19 sonrasinda %3,17’ye kadar azalmistir. Sekil 3-10
ve Sekil 3-11° e gore yine sivil erdem davranisi sergileyen bireylerde isten ayrilma

niyetinde azalma oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.35. Sivil Erdem Katsayzs: (Covid19 Oncesi Ve Sonrast)

Katsayilar
Standartlanmamis Katsayilar Standartlastirilmis Katsayilar
B Std. Hata Beta t
Sivil Erdem -1,068 ,033 -,829 -32,416
(Covid19 Oncesi)
Sivil Erdem -317 ,043 -,320 -7,394

(Covid19 Sonrast)
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Sekil 3.10. Sivil Erdem Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Oncesi) Etkisi

Sekil 3.11. Sivil Erdem Davranisinin Isten Ayrilma Niyetine (Covid19 Sonrasi) Etkisi

Hle, sivil erdem davranisinin isten ayrilma niyeti iz erinde ne gatif etkiye s ahip

oldugunu varsaymaktadir. Sivil erdem davraniginin isten ayrilma niyetine o lan e tkisi
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hem Covid19 6ncesi hem de sonrasi i¢in negatif anlamliligin1 korumaya devam etmistir.

Bu nedenle Hipotez 1e kabul edilmistir.

3.2.6.2. Sosyal degisim, orgutsel vatandashk ve isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkilere yonelik bulgular

Aracilik modelinin olusturulabilmesi i¢in oncelikle Baron ve Kenny (1986)
tarafindan belirtilen dort oOzelligin arastirmada olusturulan modelde bulundugu
goriilmektedir. Bunlar bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda, bagimsiz
degisken ile araci degisken arasinda, araci degisken ile bagimli degisken arasinda
anlaml bir iligki olmas1 ve son olarak araci degiskenin olusturulan m odelde a raya
girmesi durumunda etki azalmali, artmali veya tamamen ortadan kalkmalidir.

Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin isten ayrilma niyeti iz erindeki n edensel
etkisi ve sosyal degisim davranislarinin bu iliskilerdeki araci etkisi Hayes’in (2020)
SPSS program igin gelistirmis oldugu PROCESS (V3.5) makrosu kullanilarak analiz
edilmistir. Bu program gozlemlenen bir degisken ve lojistik regresyon yolu analizi
modelleme aracidir. Tekli ve coklu araci degisken modellerin dolayli ve dogrudan
etkilerini tahmin etmek i¢in sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan program Hayes’
in (2017) agiklamalarina gore uygulanmustir.

Covid19 o6ncesi yardimlagma davraniginin isten ayrilma niyetine etkisi ve sosyal

degisim davranisi iizerinden olan etkisi Sekil 3.12° de goriilmektedir.

Sekil 3.12. Sosyal Degisim Davramislarimn Basit Aract Etkisi (Yardimlasma — Isten Ayrilma Covid19
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
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X: YarOrt (Yardimlagsma)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)
Orneklem Boyutu: 481

sk o sk ok ok sk sk ok ok sk sk st sk sk s s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ik sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk st sk sk sk seosk sk skoskoskoskoskok skokok

Sonug Degisken:
SosOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 P

,7624 ,5812 , 7567 664,7950 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit ,0772 ,1350 ,5718 ,5677 -,1880 ,3423
YarOrt ,8753 ,0339 25,7836 ,0000 ,8086 ,9420
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
YarOrt  ,7624
sk st st sk sk sk sk sie sk sk sk sk sk st sk sk sk sk skeosie sk skeosk sk skeosie sk sk sk sk st sk skt sk skt sk skt sk skeosie sk skt sk skt sk skt sk skt sk skt skeoskosioskeoskok skeokokoskokok skokok
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 p

,8328 ,6935 ,7455 540,8814 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,3417 ,1340 47,3284 ,0000 6,0784 6,6050
YarOrt  -,6596 ,0521 -12,6670 ,0000 -,7619 -,5573
SosOrt  -,4529 ,0454 -9,9855 ,0000 -,5420 -,3637
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
YarOrt  -,4956

SosOrt  -,3907
X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
34,8723 1,0000 477,0000 ,0000

Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 P
, 71935 ,6296 ,8992 814,2557 1,0000 479,0000 ,0000
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Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,3067 ,1471 42,8729 ,0000 6,0177 6,5958
YarOrt  -1,0560 ,0370 -28,5352 ,0000 -1,1287 -,9832
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
YarOrt  -,7935

stk X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI ####s# ks

X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI C ps
-1,0560 ,0370 -28,5352 ,0000 -1,1287 -,9832 -,6784
X’ in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps
-,6596 ,0521 -12,6670 ,0000 -, 7619 -,5573 -,4238
X’ in'Y lizerindeki dolayh etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,3964 ,0550 -,5127 -,2982
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2547 ,0347 -,3286 -,1928
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2979 ,0403 -,3817 -,2253

c cs

-,7935

c' cs

-,4956

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari i¢in dnyiikleme drnegi sayist: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=814.26, p=<.01, R*.63
b. b=-.66,1(419)=-12.67 p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=664.80, p=<.01, R?.58
b. b=0.88, t(479)=25.78, p =<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=540.88, p=<.01, R*.69
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. =-.45,1(478) =-9.96, p =<.01
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c. X degiskeni Y degigskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. =-1.06, t(478) = -28.53, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc — ¢’ =/ 0
i. =-8.24, p=<01, K*=0.05
Yardimlagma (yordayici) ve sosyal davranis (araci) ile anlamli ve pozitif bir iligki
vardir. Sosyal degisim degiskenligin %63' ii yardimlagma davranisi ile agiklanmaktadir.
Sosyal degisim ve yardimlagma davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
araslarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamhdir (p<0,05). Yardimlasma
davranigindaki her birim artisin isten ayrilma niyetinde -0,66 birimlik diisiise neden
olurken, sosyal degisim davranisinda birim artisi isten ayrilma niyetinde -0,45 birimlik
diisiise neden olmaktadir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim
ve yardimlagsma davranisi R? degeri %69 olarak gergeklesmistir.

Covid19 sonrast ise durumun Sekil 3.13° e gore giincellendigi goriilmiistiir.

Sekil 3.13. Sosyal Degisim Davranislarinin Basit Aract Etkisi (Yardimlasma — Isten Ayrilma Covid19
Sonrast)

Model: 4
Y: 1cSOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrast)
X: YarOrt (Yardimlagsma)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)
Orneklem Boyutu: 481
ok kKR SRR R SRR R R R R R R R kR SRR SRR SRR SRR R R R KRR KRR R R R

Sonug Degisken:
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SosOrt

Model Ozeti
R R’
,7624 ,5812
Model
coeff
sabit ,0772
YarOrt ,8753

MSE F dfl
, 7567 664,7950 1,0000
se t P
,1350 ,5718 ,5677
,0339 25,7836 ,0000

Standartlastirilmig katsayilar

sk 2 sk ok sk sk sk ok sk sk sk sk st sk sk sk sk s sk sk sk skosk sk skesk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk st sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk skosk sk stk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskokosk sk kok

MSE F dfl
1,0091 102,1305 2,0000
se t p
,1559 17,0840 ,0000
,0606 6,7478 ,0000
,0528 -13,2974 ,0000

df2 p
477,0000 ,0000

df2 p
479,0000 ,0000
LLCI ULCI
-,1880 ,3423
,8086 ,9420
df2 P
478,0000 ,0000
LLCI ULCI
2,3569 29695
,2897 ,5278
-,8053 -,5979

coeff
YarOrt , 7624
Sonug Degisken:
1cSOrt
Model Ozeti

R R’

,5472 ,2994
Model

coeff
sabit 2,6632
YarOrt ,4088
SosOrt  -,7016
Standartlastirilmis katsayilar

coeff
YarOrt ,3992
SosOrt -, 7867
X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl

30,3174 1,0000
Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R?
,2005 ,0402
Model

coeff
sabit ,6091
YarOrt -,2054

MSE F
1,3795 20,0716
se t P
,1822 14,3194 ,0000
,0458 -4,4801 ,0000
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1,0000

LLCI
2,2511
-2954

df2
479,0000

ULCI
2,9671
-, 1153

p
,0000



Standartlastirilmig katsayilar
coeff

YarOrt -,2005

sk X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ## kst

X’ in Y lizerindeki toplam etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c_ps c cs
-,2054 ,0458 -4,4801 ,0000 -,2954 -, 1153 -, 1715 -,2005
X’ in'Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
,4088 ,0606 6,7478 ,0000 ,2897 ,5278 ,3413 ,3992
X’ in Y tizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,6141 ,0719 -, 7615 -,4793
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5128 ,0559 -,6297 -,4105
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmig dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5997 ,0670 -, 7408 -,4765

Ciktidaki tiim giiven araliklari igin giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik dnyilikleme giiven araliklar1 igin 6nytlikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=20.07, p=<.01, R*.04
b. b=.21,t1(419)=-4.48 p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=664.80, p=<.01, R*.58
b. b=0.88, 1(479) =25.78, p =<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=102.13, p=<.01, R*.30
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. =-.70, 1(478) = -13.30, p =<.01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu

izerinden etkisini negatif yonde arttirir

i, b=.41,1479)=6.75, p=<01
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4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger c — ¢’ =/ 0
i. Z=-11.82,p=<01, K*=0.05

Yardimlasma (yordayici) ve sosyal davranig (araci) arasinda anlamli bir iligki
vardir (p<0,05) ve s osyal degisim degiskenligin %62' si yardimlasma davranisi ile
aciklanmaktadir.

Sosyal degisim ve yardimlasma davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglan istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Covid19 sonras1 degisen
isten ayrilma niyetine gore yardimlagma davranigsindaki her birim artis, isten ayrilma
niyetinde 0,41 birimlik artisa neden olurken, sosyal degisim davraniginda birim artis1 -
0,71 birimlik diislise neden olmaktadir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde
sosyal degisim ve yardimlagma davranisi R? degeri %30 olarak gerceklesmistir.

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder

a. F(1,479)=20.07, p=<01, R?.04
b. b=.41,1(419)=6.25p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=785.65,p=<01, R*.62
b. b=0.87,1(479)=28.03, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=283.88, p=<.01,R*.26
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. =-71,1(478)=-11.91, p=<.01
c. X degiskeni Y degigskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b=-21,1479) =-4.48, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger c — ¢’ =/ 0
i. =-10.95, p =<.01, K*=0.06

H2a, yardimlasma davranisinin isten ayrilma niyeti iiz erindeki e tkisinde s osyal
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda yardimlagsma bagimsiz degigskeninin isten ayrilma niyeti bagimli
degiskenine sosyal degisim araci degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu

goriilmiistiir. Bu nedenle Hipotez 2a kabul edilmistir.
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Sosyal degisim ve vicdanlilik davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar1 istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Sekil 3-14’t e de
gorildiigii tizere vicdanlilik davranigindaki her birim artis isten ayrilma niyetinde -0,78
birimlik diisiise neden olurken, sosyal degisim davranisindaki birim artig1 -0,32 birimlik
diisiise neden olmaktadir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim

ve vicdanlhlik davranisi R? degeri %70 olarak gergeklesmistir.

Sekil 3.14. Sosyal Degisim Davranislarinin Basit Aract Etkisi (Vicdanhlik — Isten Ayrilma Covid19
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: VicOrt (Vicdanlilik)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481

sk ok sk sk ok sk sk ok sk sk sk st st sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skesk sk st sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk skl sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskoskokoskosk skokok

Sonug Degisken:

SosOrt
Model Ozeti

R R’ MSE F dfl df2 P
,8252 ,6809 ,5766 1022,0360 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

sabit ,0792 ,1096 , 7226 ,4703 -, 1361 ,2945
VicOrt ,9392 0294 31,9693 ,0000 ,8814 ,9969

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

VicOrt ,8252

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sie sk s sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sl sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk ske sk sk kst sk sk sk sk sk ste sk skeosk sk skokokokosk sk ko
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Sonug Degisken:

ICoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p

,8388 ,7035 , 7213 567,0972 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,1669 ,1226 50,2907 ,0000 5,9259 6,4078
VicOrt  -,7844 0582 -13,4876 ,0000 -,8987 -,6702
SosOrt  -,3221 ,0511 -6,3029 ,0000 -,4225 -,2217
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
VicOrt  -,5946

SosOrt  -,2779
X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
40,5982 1,0000 477,0000 ,0000
Rl RokoloR R okolokRskolol kRl TOPLAM ETKI MODELJ sttt sttt sttt stttk ok
Sonug¢ Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,8239 ,6789 , 7796 1012,5997 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,1414 ,1274 48,1994 ,0000 5,8910 6,3917
VicOrt  -1,0869 ,0342 -31,8214 ,0000 -1,1541 -1,0198

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
VicOrt  -,8239
ook X0 in Y JZERINDEKT TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ##s# koo

X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI C _ps c cs
-1,0869 ,0342 -31,8214 ,0000 -1,1541 -1,0198 -,6983 -,8239
X’ in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs

-, 7844 ,0582 -13,4876 ,0000 -,8987 -,6702 -,5040 -,5946
X’ in Y lizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,3025 ,0586 -,4256 -,1949
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X’ in Y tzerindeki kismen standartlagtirilmis dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,1943 ,0372 -2717 -, 1258
X’ in Y lizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2293 ,0437 -,3208 -,1480

Ciktidaki tiim giiven araliklar1 i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onyilikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000
Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1012.60, p =<.01, R?.68
b. b=-1.09,t(419)=-31.82 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1022.04, p=<01, R*.68
b. b=0.94,1(479)=31.97, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=567.1,p=<.01,R?.70
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. =-.32,1(478) = -6.30, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b=-78,1(479) =-13.49, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger c — ¢’ =/ 0
i. Z=-6.18,p=<01, K*=0.05

Covid19 sonrasi ise durumun Sekil 3-15’ e gore giincellendigi goriilmiistiir.
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Sekil 3.15. Sosyal Degisim Davranislarinin Basit Aract Etkisi (Vicdanlihk — Isten Ayrilma Covidl9 Sonrasi)

Model: 4
Y: IcSOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrasi)
X: VicOrt (Vicdanlilik)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481

sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk sfe sk ske sk sie sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk ske sk ske sk sk sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk stk sk sk sk skeoskeoskoskoskokoskokok skokok

Sonug Degisken:
SosOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,8252 ,6809 ,5766 1022,0360 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit ,0792 ,1096 , 7226 ,4703 -, 1361 ,2945
VicOrt ,9392 ,0294 31,9693 ,0000 ,8814 ,9969
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
VicOrt  ,8252
sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeoske sk skeosie sk skeosk sk skosie sk skeosk sk skosie sk sk sk skosie sk skeosk sk skt sk sk skoskosi sk skt skoskosie sk skt skeoskoskoskeoskokoskokokoskokok skokok
Sonug Degisken:
1cSOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,5006 ,2506 1,0794 79,9226 2,0000 478,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 3,0346 ,1500 20,2300 ,0000 2,7399 3,3294
VicOrt ,2408 L0711 3,3839 ,0008 ,1010 ,3806
SosOrt  -,6047 ,0625 -9,6737 ,0000 -, 7276 -,4819
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
VicOrt ,2372
SosOrt -,6781
X’ in M ile etkilesimi testleri:
F dfl df2 p
46,5197 1,0000 477,0000 ,0000

Sonug Degisken:
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IcSOrt

Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,3223 ,1039 1,2880 55,5314 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI

sabit 2,9867 ,1638 18,2370 ,0000 2,6649 3,3085
VicOrt -,3272 ,0439 -7,4519 ,0000 -,4134 -,2409
Standartlastirilmis katsayilar

coeff
VicOrt  -,3223

Fxskakkkkak X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ## kst

X’ in'Y lizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c_ps c cs
-,3272 ,0439 -7,4519 ,0000 -,4134 -,2409 -,2732 -,3223
X’ in'Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
,2408 ,0711 3,3839 ,0008 ,1010 ,3806 ,2010 ,2372
X’ in Y tizerindeki dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5679 ,0883 -,7460 -,4017
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,4742 ,0696 -,6149 -,3421
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5595 ,0823 -, 7271 -,4036

Ciktidaki tiim giiven araliklari igin giiven diizeyi: 95,0000
Yiizdelik 6nylikleme giiven araliklari igin 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=55.53, p=<.01,R?.10
b. b=-33,1(419)=-7.45p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1022.04, p=<01, R*.68
b. b=0.94,1(479)=31.97, p=<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
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a. F(2,478)=79.92, p=<01,R?25

b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=-.61,1478)=-9.67, p=<.01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu

izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b=.24,1(478)=-9.67, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc — ¢’ =/ 0

i. Z=-9.26,p=<.01, K*=0.06

H2b, vicdanlilik davranigmin isten ayrilma niyeti iiz erindeki e tkisinde s osyal
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda vicdanlilik bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimli degiskene
sosyal degisim arac1 degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle Hipotez 2b kabul edilmistir.

Sosyal degisim ve centilmenlik davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Sekil 3-16° da goriildiigi
tizere centilmenlik davranisindaki her birim artig isten ayrilma niyetinde -0,82 birimlik
diisiise neden olurken, sosyal degisim davranisinda birim artis -0,27 birimlik diislise
neden olmaktadir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve

centilmenlik davranisi R? degeri %69 olarak gergeklesmistir.

Sekil 3.16. Sosyal Degisim Davramslarimn Basit Aract Etkisi (Centilmenlik — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: CenOrt (Centilmenlik)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)
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Orneklem Boyutu: 481
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Sonug Degisken:

SosOrt
Model Ozeti

R R’ MSE
,8470 , 7175 ,5106
Model

coeff se

sabit -,0635 ,1046

CenOrt ,9528 ,0273
Standartlastirilmig katsayilar
coeff

CenOrt  ,8470

F

dfl df p

1216,3372 1,0000 479,0000 ,0000

-,6071
34,8760

p LLCI ULCI
,5441 -,2690 ,1420
,0000 ,8991 1,0065

sk sk sfe sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk kst sk sk sk sk sk st skeoskeoskoskoskokoskokosk sk ko

Sonug Degisken:

I1CoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE
,8380 ,7022 ,7245
Model
coeff se
sabit 6,2072 1246

CenOrt -,8191 ,0612

SosOrt -,2740  ,0544

Standartlastirilmis katsayilar

coeff

CenOrt -,6283

SosOrt -,2364

X’ in M ile etkilesimi testleri:
F dfl

34,5676 1,0000 477,0000

df2

F dfl e p
563,5538 2,0000 478,0000 ,0000
t P LLCI  ULCI
49,7982 0000 59623 64521
-13,3796 ,0000 -,9395 -,6988
-5,0339 ,0000 -,3809 -,1670
p
,0000

Sonug¢ Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R?
,8285 ,6864
Model
coeff se

MSE
,7613

F dfl df2 P
1048,4874 1,0000 479,0000 ,0000
p LLCI ULCI
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sabit 6,2246 ,1277 48,7341 ,0000 5,9736 6,4755
CenOrt  -1,0802 ,0334 -32,3804 ,0000 -1,1458 -1,0147
Standartlastirilmis katsayilar
coeff

CenOrt  -,8285
Fexdkarkdak X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI ## ks
X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c_ps c cs
-1,0802 ,0334 -32,3804 ,0000 -1,1458 -1,0147 -,6940 -,8285

X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
-,8191 ,0612 -13,3796 ,0000 -,9395 -,6988 -,5263 -,6283
X’ in'Y lizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2611 ,0642 -,3919 -,1399
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -, 1677 ,0410 -,2513 -,0906
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2002 ,0487 -,2991 -,1076

Ciktidaki tiim giiven araliklari igin giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik ényiikleme giiven araliklart icin 6nyiikleme drnegi sayist: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1048.49, p=<.01, R?.69
b. b=-1.08,t(419)=-32.38 p =<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1216.33, p =<.01, R*.72
b. b=0.95,t(479)=34.88, p =<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=563.55,p=<.01,R?.70
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. =-.27,1(478) =-5.03, p =<.01
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c. X degiskeni Y degigskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. =-.82,1(478)=-13.38, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc — ¢’ =/ 0
i. Z=-4.44,p=<01,K*=0.06

Covid19 sonrast ise durumun Sekil 3-17° ye gore gilincellendigi goriilmiistiir.

Sekil 3.17. Sosyal Degisim Davramslarimn Basit Araci Etkisi (Centilmenlik — Isten Ayrilma Covidl9
Sonrast)

Model: 4
Y: 1cSOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrast)
X: CenOrt (Centilmenlik)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481
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Sonug Degisken:
SosOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 P
,8470 ,7175 ,5106 1216,3372 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit -,0635 ,1046 -,6071 ,5441 -,2690 ,1420
CenOrt ,9528 ,0273 34,8760 ,0000 ,8991 1,0065
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
CenOrt  ,8470

sk ok sk ok ok sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk st sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk stk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskosk sk kok
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Sonug Degisken:

1cSOrt
Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 p
,5143 ,2645 1,0594 85,9443 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

sabit 2,9304 ,1507 19,4418 ,0000 2,6343 3,2266
CenOrt ,3368 0740 4,5489 ,0000 ,1913 ,4822
SosOrt  -,6838  ,0658 -10,3890 ,0000 -,8131 -,5544

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

CenOrt ,3357

SosOrt -, 7667

X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
42,6589 1,0000 477,0000 ,0000
RolkoloRokoloR kool ookl TOPLAM ETKI MODELJ stk sttt sttt stestossosleoteskskokokok
Sonug Degisken:
IcSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
3137 ,0984 1,2958 52,2851 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,9738 ,1666 17,8458 ,0000 2,6464 3,3013
CenOrt -,3147 ,0435 -7,2308 ,0000 -,4002 -,2292

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
CenOr t -,3137
kR X0 in Y JZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ###ks#kkskx

X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c ps c cs
-,3147 ,0435 -7,2308 ,0000 -,4002 -,2292 -,2628 -,3137
X’ inY’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
,3368 ,0740 4,5489 ,0000 ,1913 ,4822 ,2812 ,3357
X’ in Y tizerindeki dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,6515 ,0956 -,8426 -,4677
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X’ in Y tzerindeki kismen standartlagtirilmis dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5440 ,0740 -,6961 -,4015
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,6494 ,0887 -,8307 -,4812

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onytikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=52.29, p=<01,R?.10
b. b=-32,1(419)=-7.23 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1216.33, p =<.01, R*.72
b. b=0.95,t(479)=34.88, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=284.94,p=<.01,R*27
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. =-.68, 1(478) =-10.39, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b=-34,1(478) =4.55, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger c — ¢’ =/ 0

i. Z=4.51,p=<.01,K*=0.07

yolu

H2c, centilmenlik davranisinin isten ayrilma niyeti iz erindeki e tkisinde s osyal

degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem

de sonrasinda centilmenlik bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimh

degiskene sosyal degisim araci degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu

goriilmiistiir. Bu nedenle Hipotez 2c kabul edilmistir.

Sosyal degisim ve tevazu davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile

aralarinda olan baglari istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Sekil 3-18” de goriildiigii

lizere tevazu davranigindaki her birim artig isten ayrilma niyetinde -0,56 birimlik diisiise

neden olurken, sosyal degisim davranisinda birim artis -0,57 birimlik diisiise neden
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olmaktadir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve tevazu

davranis1 R? degeri %55 olarak gergeklesmistir.

Sekil 3.18. Sosyal Degisim Davramslarimn Basit Arac Etkisi (Tevazu — Isten Ayrilma Covid19 Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: TevOrt (Tevazu)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481

sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ste sk st sk she sk she sk sk ske sl sk sk sk sk sk st ste sk sk sk sk ske sk ske sk sk st skeske sk ste sk st sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk skeske sk sk sk sk skeoskoskoskokoskokok skokok

Sonug Degisken:
SosOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,6508 ,4236 1,0416 352,0153 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit ,4280 ,1653 2,5900 ,0099 ,1033 , 7527
TevOrt ,7487 ,0399 18,7621 ,0000 ,6703 ,8271

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

TevOrt ,6508

sk sk sk ok ok sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ki sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk stk sk sk sk sk sk sk skoskoskokokosk sk kok

Sonug Degisken:

ICoOrt
Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 P
,8318 ,6919 ,7495 536,7739 2,0000 478,0000 ,0000
Model
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coeff se t p LLCI ULCI

sabit 6,4705 ,1412 45,8395 ,0000 6,1932 6,7479
TevOrt -,5588 0446 -12,5336 ,0000 -,6464 -,4712
SosOrt -5746  ,0388 -14,8263 ,0000 -,6508 -,4985
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
TevOrt  -,4191
SosOrt  -,4958

X’ in M ile etkilesimi testleri:
F dfl df2 p
18,8791 1,0000 477,0000 ,0000

Sonug Degisken:
I1CoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
, 7418 ,5502 1,0918 586,0199 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,2246 ,1692 36,7898 ,0000 5,8922 6,5571
TevOrt -,9890 ,0409 -24,2078 ,0000 -1,0693 -,9088

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
TevOrt -, 7418
Fdskkakkdk X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ###ks ks sksok

X’ in Y lizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c ps c cs
-,9890 ,0409 -24,2078 ,0000 -1,0693 -,9088 -,6354 -, 7418
X’ in'Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c' ps c' cs
-,5588 ,0446 -12,5336 ,0000 -,6464 -4712 -,3590 -,4191
X’ in'Y lizerindeki dolayh etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,4302 ,0418 -,5168 -,3512
X’ inY tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2764 ,0259 -,3298 -,2274
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmig dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,3227 ,0304 -,3851 -,2651
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Ciktidaki tiim giiven araliklar1 i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik dnytikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=586.02, p=<.01, R?.55
b. b=-99,t(419)=-24.21 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=352.02, p=<.01, R? .42
b. b=0.75,1(479)=18.76, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=536.77,p=<.01, R*.69
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=-.58,1(478) =-14.83, p =<.01
c. X degiskeni Y degigskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b=-.59,1(478)=-12.53, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc — ¢’ =/ 0
i. =-10.42, p=<.01, K* = 0.04
Sosyal degisim ve tevazu davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar istatistiksel olarak sinirda anlamlidir (0.05<p<0.10). Sekil 3-19’
da goriildigi tizere tevazu davranisindaki her birim artisin Covid19 6 ncesine g 6re
etkisini kaybettigi ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden oldugu gozlemlenirken,
sosyal davranig sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinin azaldigi goriilmektedir.
Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve tevazu davranisi R?

degeri %0.8 olarak gerceklesmistir.
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Sekil 3.19. Sosyal Degisim Davramsglarimn Basit Aract Etkisi (Tevazu — Isten Ayrilma Covidl9 Sonrast)

Model: 4

Y: IcSOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonras1)

X: TevOrt (Tevazu)

M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481
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Sonug Degisken:

SosOrt
Model Ozeti

R R’ MSE
,6508 ,4236 1,0416
Model

coeff se

sabit ,4280 ,1653
TevOrt , 7487 ,0399

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

TevOrt ,6508

F

352,0153

t
2,5900
18,7621

dfl
1,0000

p
,0099

,0000

df2 P
479,0000 ,0000

LLCI
,1033
,6703

ULCI
, 7527
,8271

sk sk she sk sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk sfe sk sk ske sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk st sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk kst sk stk sk sk sk skeoskeoskoskoskokoskokosk skokok

Sonug Degisken:

[cSOrt
Model Ozeti

R R’ MSE
,5658 ,3202 9792
Model

coeff se

sabit 2,4739 ,1613
TevOrt ,3998 ,0510

F
112,5556

t
15,3331
7,8443

dfl
2,0000

,0000
,0000
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df2 p
478,0000 ,0000

LLCI
2,1569
,2996

ULCI
2,7909
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SosOrt  -,6563 ,0443 -14,8155 ,0000 -,7434  -,5693
Standartlastirilmis katsayilar
coeff
TevOrt ,3897
SosOrt -,7359

X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
10,4408 1,0000 477,0000 ,0013
Htosolopolorokookoor ok rckoroks TOPLAM ETKI MODELL #% ot s sttt sttt sttt sttt st st o
Sonug Degisken:
IcSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,0893 ,0080 1,4258 3,8530 1,0000 479,0000 ,0502
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,1930 ,1933 11,3423 ,0000 1,8131 2,5729
TevOrt -,0916 ,0467 -1,9629 ,0502 -, 1834 ,0001

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
TevOrt -,0893
koo X0 in Y JZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ks #skkskx

X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c_ps c cs
-,0916 ,0467 -1,9629 ,0502 -, 1834 ,0001 -,0765 -,0893
X’ inY’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI ¢’ ps ¢’ cs
,3998 ,0510 7,8443 ,0000 ,2996 ,4999 ,3338 ,3897
X’ in Y lizerindeki dolayh etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,4914 ,0445 -,5800 -,4063
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,4103 ,0348 -,4812 -,3452
X’ in Y lizerindeki tamamen standartlastirilmig dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,4790 ,0426 -,5670 -,3985

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 6nyilikleme giiven araliklar1 i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000
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Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=3.85,p>=.05, R*.008
b. b=-,09,t(419)=-1.96 p>=.05
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=352.02, p=<.01, R*.42
b. b=0.75,1(479)=18.76, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=112.56,p=<.01, R*.32
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=-.66,1(478) =-14.82, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b =.40, 1(478) =7.84, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc —c¢’ =/ 0
i. Z=17.23,p=<.01, K*=0.04

H2d, tevazu davraniginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde sosyal degisim
davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covidl9 Oncesi hem de
sonrasinda tevazu bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimli degiskene sosyal
degisim araci degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu goriilmiistiir. Bu
nedenle Hipotez 2d kabul edilmistir. Bununla birlikte isten ayrilma niyeti Covid19
sonrast analizinde ¢ikan istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,0502 olarak ¢iktig1 icin bu
alanin anlamlilik egilimi (sinirda anlamlilik) (Kul, 2014) olarak belirtilmistir.

Sosyal degisim ve sivil erdem davranist degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Sekil 3-20° de goriildiigi
lizere sivil erdem davranisindaki her birim artig isten ayrilma niyetinde -0,31 birimlik
diisiise neden olurken, sosyal degisim davranisinda birim artis -0,78 birimlik diislise
neden olmaktadir. Genel olarak acgiklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve

sivil erdem davranisi R? degeri %69 olarak gerceklesmistir.
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Sekil 3.20. Sosyal Degisim Davraniglarinin Basit Aract Etkisi (Sivil Erdem — Isten Ayrima Covidl9 Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: SivOrt (Sivil Erdem)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481

sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk sfe sk ske sk sl sie sk sk sk sk st ste sk sk sk sk ske sk ske sk sk sl skeske sk ste sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st ste sk sk sk sk skeoskoskoskokoskokok skokok

Sonug Degisken:

SosOrt
Model Ozeti

R R’ MSE F dfl df2 P
,8389 ,7038 ,5352 1138,3075 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

sabit -,0238 ,1069 -,2227 ,8238 -,2339 ,1863
SivOrt ,9330 ,0277 33,7388 ,0000 ,8786 ,9873

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

SivOrt ,8389

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sl sk sk sk sk ste sk sk sk sk sk sk sk sk sk kst sk stk sk sk sk sk skeoskoskoskokokokosk sk ko

Sonug Degisken:
I1CoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,8396 ,7050 ,7176 571,1677 2,0000 478,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,2115  ,1238 50,1728 ,0000 5,9683 6,4548
SivOrt -,8008 ,0588  -13,6105 ,0000 -,9164 -,6852
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SosOrt -,2867  ,0529 -5,4179 ,0000 -,3906 -, 1827
Standartlastirilmis katsayilar
coeff
SivOrt -,6213
SosOrt -,2473
X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
24,9690 1,0000 477,0000 ,0000
Hetorsclopolorolooor ok rckorokr TOPLAM ETKIE MODELL #% et s sttt sttt st st st st o
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,8288 ,6869 ,7601 1050,7841 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI

sabit 6,2184 ,1274 48,8068 ,0000 5,9680 6,4687
SivOrt  -1,0683 ,0330 -32,4158 ,0000 -1,1330 -1,0035
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
SivOrt  -,8288

sxssrressis X in'Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ####5# ks

X’ in'Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c_ps c cs
-1,0683 ,0330 -32,4158 ,0000 -1,1330 -1,0035 -,6863 -,8288
X’ in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
-,8008 ,0588 -13,6105 ,0000 -,9164 -,6852 -,5145 -,6213
X’ in'Y lizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2674 ,0610 -,3923 -,1540
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt - 1718 ,0390 -,2514 -,0989
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,2075 ,0469 -,3030 -,1198

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklar1 i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000
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Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1050.78, p=<.01, R*.69
b. b=-1.07,t(419)=-32.42 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1138.31, p=<.01, R%.70
b. b=0.93,1(479)=33.74, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=571.17,p=<.01,R?*.71
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=-29,1(478)=-5.42, p=<.01
c. Xd egiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. =.-80, t1(478) =-13.61, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi egerc — ¢’ =/ 0
i. Z=-5.35p=<01,K*=0.05
Sosyal degisim ve sivil erdem davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
arasinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p <.05). Sekil 3-21° de goriildigi
tizere sivil erdem davranisindaki her birim artis Covid19 6ncesine gore negatif diizeyde
etkisini kaybettigi ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden oldugu gdézlemlenirken,
sosyal davranis sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinin azalmaya devam ettigi
goriilmektedir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve sivil

erdem davranisi R degeri %10 olarak gergeklesmistir.

Sekil 3.21. Sosyal Degisim Davramslarimin Basit Aract Etkisi (Sivil Erdem — Isten Ayrilma Covidl9
Sonrast)
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Model: 4
Y: 1cSOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrasi)
X: SivOrt (Sivil Erdem)
M: SosOrt (Sosyal Degisim)

Orneklem Boyutu: 481

sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk sfe sk ske sk sl sk s sk sk sk st st sk sk sk sk ske sk ske sk sk sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk skt sk skeoske sk sk st skeoskeoskoskoskokoskokok skokok

Sonug Degisken:
SosOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,8389 ,7038 ,5352 1138,3075 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit -,0238  ,1069 -,2227 ,8238 -,2339 ,1863
SivOrt 9330 ,0277 33,7388 ,0000 ,8786 ,9873
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
SivOrt ,8389
stk skt ok koo ok ok ok ok o ok ks ks ok ok stk ok ok stk ok ok ok b ok ok ok ko ok ok sk ko ok kb ook ok
Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 P
,5068 ,2568 1,0704 82,5899 2,0000 478,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,9794 1512 19,7053 ,0000 2,6823 3,2765
SivOrt ,2833 ,0719 3,9426 ,0001 ,1421 ,4245
SosOrt  -,6439  ,0646 -9,9648 ,0000 -,7709 -,5169
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
SivOrt ,2857
SosOrt  -,7220

X’ in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
34,3359 1,0000 477,0000 ,0000
Sonug Degisken:
1cSOrt
Model Ozeti
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R R’ MSE F dfl df2 p

,3201 ,1024 1,2901 54,6648 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,9948 ,1660 18,0428 ,0000 2,6686 3,3209
SivOrt -,3174 ,0429 -7,3936 ,0000 -,4018 -,2331

Standartlastirilmis katsayilar
coeff
SivOrt -,3201
sk X0 in Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ###ks ks skok

X’ in Y lizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c ps c cs
-,3174 ,0429 -7,3936 ,0000 -,4018 -,2331 -,2650 -,3201
X’ in'Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs

,2833 ,0719 3,9426 ,0001 ,1421 ,4245 ,2366 ,2857
X’ in Y lizerindeki dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,6007 ,0895 -, 7855 -,4345
X’ in Y tizerindeki kismen standartlagtirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,5016 ,0700 -,6448 -,3729
X’ in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmig dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
SosOrt -,6057 ,0847 -, 7781 -,4504

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onytlikleme giiven araliklari icin 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=54.67,p=<.01,R*.10
b. b=-32,1(419)=-7.39 p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1138.31, p=<01,R?.70
b. b=0.93,1(479)=33.74, p =<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=82.59, p=<01,R?.27
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
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1. b=-.64,1478)=-9.97, p =<.01
c. X degiskeni Y degigskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
1. b =.28, t(478) =3.94, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger c — ¢’ =/ 0
i. Z=3.91,p=<.01,K*=0.08
H2e, sivil erdem davranigsinin isten ayrilma niyeti iiz erindeki e tkisinde s osyal
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda sivil erdem bagimsiz degigkeninin isten ayrilma niyeti bagiml degiskene
sosyal degisim araci degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu goriilmiistiir.
Bu nedenle Hipotez 2e kabul edilmistir.
3.2.6.3. Ekonomik degisim, drgiitsel vatandashik ve isten ayridma niyeti
arasindaki iliskilere yonelik bulgular

Orgiitsel vatandashik davranislarmin isten ayrilma niyeti {iz erindeki n edensel
etkisi ve ekonomik degisim davranislarinin bu iligkilerdeki araci etkisi Hayes’in (2020)
SPSS programut i¢in gelistirmis oldugu PROCESS (V3.5) makrosu kullanilarak analiz
edilmistir.

Ekonomik degisim ve yardimlasma davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
ile aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamhidir (p<0,05). Sekil 3-22° de
goriildiigii izere yardimlagsma davranigindaki her birim artis isten ayrilma niyetinde -
0,73 birimlik diisise neden olurken, ekonomik degisim davranisinda birim artig 0,43
birimlik artisa neden olmaktadir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde

ekonomik degisim ve yardimlasma davranisi R? degeri %63 olarak gerceklesmistir.

Sekil 3.22. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Arac Etkisi (Yardimlasma — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)
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Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: YarOrt (Yardimlagsma)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481
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Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,6799 ,4623 ,9009 411,7491 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 5,8857  ,1472 39,9715 ,0000 5,5964 6,1751
YarOrt - 7516 ,0370 -20,2916 ,0000 -,8244 -,6789

Standartlastirilmis katsayilar
coeff

YarOrt -,6799
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Sonug¢ Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 P

,8357 ,6984 , 7338 553,3640 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 3,7734 2767 13,6371 ,0000 3,2297 4,3171
YarOrt -,7324 ,0456  -16,0667 ,0000 -,8220 -,6429
EkoOrt 44304 ,0412 10,4382 ,0000 ,3494 5114

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

YarOrt -,5504

EkoOrt ,3576

X'in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p
13,9928 1,0000 477,0000 ,0002
Sonug Degisken:

ICoOrt
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Model Ozeti

R R’ MSE F dfl df2 p
,7935 ,6296 ,8992 814,2557 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,3067 ,1471 42,8729 ,0000 6,0177 6,5958
YarOrt  -1,0560 ,0370 -28,5352 ,0000 -1,1287 -,9832

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
YarOrt -,7935
sk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT k%%
X'in'Y iizerindeki toplam etkisi
Etki se t P LLCI ULCI c _ps c cs
-1,0560 ,0370 -28,5352 ,0000 -1,1287 -,9832 -,6784 -,7935

X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
-,7324 ,0456 -16,0667 ,0000 -,8220 -,6429 -,4706 -,5504
X'in Y iizerindeki dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3235 ,0401 -,4049 -,2467
X'in Y tizerindeki kismen standartlastirilmig dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2079 ,0250 -,2576 -,1600
X'in Y tizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2431 ,0293 -,3023 -, 1861

Ciktidaki tiim giiven araliklar igin giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik ényiikleme giiven araliklari igin nyiikleme Srnegi sayist: 10000
Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=814.26, p=<.01, R?.63
b. b=-1.06,1(479) =-28.54 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=411.75, p =<.01, R? .46
b. b=-.75,1479)=-20.29, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
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a. F(2,478)=553.36 p=<.01,R*.70

b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b =.43 1(478) =10.44, p =<.01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu

izerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=-73,1478)=-16.07, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0

i. =-12.60, p =<.05, K* = 0.04

Covid19 sonrast ise durumun Sekil 3-23” e gore giincellendigi goriilmiistiir.

Sekil 3.23. Ekonomik Degisim Davranislarinin Basit Aract Etkisi (Yardimlasma — Isten Ayrilma Covidl9
Sonrast)

Ekonomik degisim ve yardimlagma davranist degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
ile aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamhidir (p<.05). Sekil 3-23’t e
gorildiigli lizere yardimlasma davranigindaki her birim artis Covid19 6 ncesine gore
negatif diizeyde etkisini kaybettigi ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden oldugu
gozlemlenirken, ekonomik davranig sergileyen bireylerde isten ayrilma niyetinin
artmaya devam ettigi goriilmektedir. Ancak toplam etki modeline gore isten ayrilma
niyeti negatif yonlii olmustur. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik

degisim ve yardimlasma davranist R? degeri %4 olarak gerceklesmistir.

Model : 4
Y :1cSOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonras1)
X : YarOrt (Yardimlagma)
M : EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481
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Sonug¢ Degisken:

EkoOrt
Model Ozeti

R R? MSE F
,6799 4623 ,9009 411,7491
Model

coeff se t

sabit 5,8857  ,1472 39,9715

YarOrt -, 7516 ,0370 -20,2916
Standartlastirilmig katsayilar
coeff

YarOrt  -,6799

dfl af2 p
1,0000 479,0000 0000
P LLCI  ULCI
,0000 55964  6,1751
,0000 8244 6789

sk st sfe sk sk sk sk sk st sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk ske sk sk st sk stk sk skeoste skeoskeoskoskoskokokoskoskoskokok

Sonug Degisken:

1cSOrt
Model Ozeti

R R’ MSE F
,4558 ,2078 1,1411 62,6756
Model

coeff se t

sabit -,4338 ,3450 -1,2573
YarOrt ,1832 ,0568 3,2234
EkoOrt ,5170  ,0514 10,0541

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

YarOrt ,1790

EkoOrt ,5582

dfl a2 p
2,0000 478,0000  ,0000
p LLCI  ULCI
2093 -1,1118 2442
,0014 0715 2949
,0000 4160 ,6180

df2
479,0000

ULCI

,0000

Sonug Degisken:
F dfl df2 p

49,1915 1,0000 477,0000 ,0000
HofoctoscloRoloroloRokokookrckrsokk TOPLAM ETKIE MODELL #% kst sttt sttt sttt sttt et st o
Sonug Degisken:
IcSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl
,2005 ,0402 1,3795 20,0716 1,0000
Model

coeff se t p LLCI
sabit 2,6091 ,1822 14,3194 ,0000 2,2511
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YarOrt -,2054 ,0458 -4,4801 ,0000 -,2954 -, 1153
Standartlastirilmis katsayilar
coeff
YarOrt  -,2005
sk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT k%%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c_ps c cs
-,2054 ,0458 -4,4801 ,0000 -,2954 -, 1153 - 1715 -,2005
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c' ps c' cs
,1832 ,0568 3,2234 ,0014 ,0715 ,2949 ,1530 ,1790
X'in Y iizerindeki dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3886 ,0494 -,4885 -,2937
X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmig dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3245 ,0379 -,4006 -,2520
X'in Y ilizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3795 ,0455 -4721 -,2922

Ciktidaki tiim giiven araliklar igin giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik dnyiikleme giiven araliklari igin 6nyilikleme 6rnegi sayist: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=20.07, p=<.01, R*.04
b. b=-20,1(479)=-4.48 p=<0.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=411.75,p=<.01, R* 46
b. b=-75,1479)=-20.29, p=<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=62.68 p=<.01,R?.20
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. b=.511(478)=10.05, p=<.01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu

izerinden etkisini negatif yonde arttirir

. b=.18, t(478) = 3.22, p =<.01
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4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-9.01, p=<.05, K*=0.04

H3a, yardimlasma davramiginin isten ayrilma niyetiiiz erindeki e tkisinde
ekonomik degisim davranislarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19
oncesi hem de sonrasinda yardimlagsma bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti
bagimli degiskene ekonomik degisim aract degiskeni tarafindan negatif yonde egilimin
arttirildigr gériilmiistiir. Bu nedenle Hipotez 3a kabul edilmistir.

Ekonomik degisim ve vicdanlilik davranisi de§iskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar1 istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05). Sekil 3-24’t e de
goriildiigii tizere vicdanlilik davranigindaki her birim artis isten ayrilma niyetinde -0,83
birimlik diisiise neden olurken, ekonomik degisim davranisinda birim artis 0,30 birimlik
artisa neden olmaktadir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik

degisim ve vicdanlilik davranist R? degeri %68 olarak ger¢eklesmistir.

Sekil 3.24. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Arac Etkisi (Vicdanlilik — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: VicOrt (Vicdanlilik)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481

she sk sfe sk sk sk s sk sk sk sk ste sk st sk she sk sk ske sk sk st sk sk sk sk sk st st sk she sk sk ske sk sie st sk sk sk sk ste sk ste sk sk sk sk sk ske sk sieoste sk stk sk sk sk sk skeoskoskeoskokoskokoskok ok

Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
, 71577 ,5741 , 7135 645,7086 1,0000 479,0000 ,0000
Model
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coeff se t p
59686  ,1219 48,9644 ,0000
-,8304 0327 -25,4108 ,0000

sabit
VicOrt
Standartlastirilmig katsayilar

LLCI ULCI
5,7291 6,2081
-,8946 -,7662

df2 p
478,0000 ,0000

LLCI
3,7407
-,9332
2139

ULCI
49161
-7362

3936

coeff
VicOrt -, 7577
sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skeosie sk skeoske sk skosie sk skeosk sk skosie sk sk sk skosi sk sk sk skosie sk skeosk sk skt sk stk skeoskosi sk skt skeoskosi sk skt skeoskoskoskeoskokoskokokoskokok skokok
Sonug Degisken:
I1CoOrt
Model Ozeti

R R? MSE F dfl

,8402 ,7060 ,7152 573,8872 2,0000
Model

coeff se t P
sabit 4,3284 ,2991 14,4724 ,0000
VicOrt -,8347 ,0501 -16,6495 ,0000
EkoOrt ,3038 ,0457 6,6399 ,0000
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
VicOrt  -,6327
EkoOrt ,2523
X'in M ile etkilegimi testleri:

F dfl df2 p
22,5996 1,0000 477,0000 ,0000
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F
,8239 ,6789 , 7796 1012,5997
Model
coeff se t p

sabit 6,1414 ,1274 48,1994 ,0000
VicOrt  -1,0869 ,0342 -31,8214 ,0000

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

VicOrt  -,8239

dfl df2 p
1,0000 479,0000 ,0000
LLCI ULCI
5,8910 6,3917
-1,1541 -1,0198

stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ######%:%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p
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-1,0869 ,0342 -31,8214 ,0000 -1,1541 -1,0198 -,6983
X’in Y’ ye dogrudan etkisi
Etki se t p LLCI ULCI c' ps
-,8347 ,0501 -16,6495 ,0000 -,9332 -, 7362 -,5363
X'in Y iizerindeki dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2522 ,0473 -,3512 -,1644

X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmig dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI

EkoOrt -,1621 ,0298 -,2237 -,1064

X'in Y iizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI

EkoOrt -,1912 ,0352 -,2646 -,1251

-,8239

c' cs

-,6327

Ciktidaki tiim giiven araliklari igin giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onylikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1012.60, p=<.01, R*.68
b. b=-1.09,t(479)=-31.82 p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=411.75, p=<.01, R*.57
b. b=-.83,1479)=-25.41, p=<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=573.89 p=<.01,R*.70
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. b=.301(478)=6.64, p=<01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya ¢’ yolu

iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. =-.83,1(478) = -16.65, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0

i. Z=-6.43, p=<.05, K*=0.03

Covid19 sonrasi ise durumun Sekil 3-25° e gore giincellendigi goriilmiistiir.
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Sekil 3.25. Ekonomik Degisim Davranislarinin Basit Aract Etkisi (Vicdanlilik — Isten Ayrilma Covidl9

Sonrast)

Model: 4

Y: IcSOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonras1)

X: VicOrt (Vicdanlilik)

M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

sk sk she sk sk sk sk sk sk sk sk st sk ste sk sk sk sfe sk ske sk sk sk s sk sk sk sk st sk sk sk sk ske sk ske sk sk sl sk sk ste sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk kst sk st ske sk sk st skeoskeoskoskoskokoskokok skokok

Orneklem Boyutu:481
Sonug Degisken:

EkoOrt
Model Ozeti

R R’ MSE
,1577 ,5741 , 7135
Model

coeff se

sabit 5,9686 ,1219
VicOrt  -,8304 ,0327

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

VicOrt  -,7577

F
645,7086

t
48,9644
-25,4108

dfl
1,0000

p
,0000

,0000

df2 p
479,0000 ,0000

LLCI
5,7291
-,8946

ULCI
6,2081
-,7662

s sk ok ok ok ok ok ok o ok ok ok s ok ok ok R ok ok ok s sk ok ok s ok ok ok sk ook s sk ok ok s ok ok ok sk ok ok ok s sk ok ok sk ok ok ok sk ok ok sk sk ok ok sk ok R kR sk R o sk sk ok sk ok

Sonug Degisken:

[cSOrt
Model Ozeti

R R’ MSE
,4367 ,1907 1,1656
Model

coeff se

sabit ,4907 ,3818
VicOrt  ,0201 ,0640

F
56,3184

1,2853
,3137

dfl
2,0000

p
,1993

,7539
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df2 P
478,0000 ,0000

LLCI
-,2595
-,1057

ULCI
1,2410
,1458



EkoOrt  ,4182 ,0584 7,1608 ,0000 ,3034 ,5329

Standartlastirilmis katsayilar

coeff
VicOrt ,0198
EkoOrt  ,4515
X'in M ile etkilegimi testleri:
F df1 df2 p
54,2449 1,0000 477,0000 ,0000
Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl
,3223 ,1039 1,2880 55,5314 1,0000
Model
coeff se t p LLCI
sabit 2,9867 ,1638 18,2370 ,0000 2,6649
VicOrt  -,3272 ,0439 -7,4519 ,0000 -,4134

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

VicOrt  -,3223

df2 p

479,0000 ,0000
ULCI
3,3085
-,2409

skt Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ### %%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI
-,3272 ,0439 -7,4519 ,0000 -,4134 -,2409
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI

,0201 ,0640 ,3137 ,7539 -, 1057 ,1458
X'in Y tizerindeki dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3473 ,0623 -,4729 -,2293
X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2900 ,0490 -,3882 -,1964
X'in Y iizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3421 0577 -,4581 -,2317

c_ps c_cs
-,2732 -,3223
c' ps c' cs
,0168 ,0198

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklar1 ig¢in 6nylikleme 6rnegi sayisi: 10000
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Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=55.53, p=<.01,R?.10
b. b=-33,1(479)=-7.45p=<0.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=645.71,p=<01, R?*.57
b. b=-.83,1479)=-25.41, p=<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=56.31p=<01,R*.19
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.421(478)="7.16, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya ¢’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=.02,t(478)= .31, p>.05
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-6.89, p=<.05, K>=0.05

Ekonomik degisim ve vicdanlilik davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
(Covid19 sonrasi) ile arasinda olan baglar istatistiksel olarak anlamli degildir (p>.05).
Sekil 3-25’ te goriildiigii lizere vicdanlilik davranigindaki her birim artisin isten ayrilma
niyetinde 0,02” lik artisa neden olurken, aym1 zamanda ekonomik degisim davranisi
0,42° lik artisa neden oldugu gorilmektedir. Vicdanlilik ve ekonomik degisim
arasindaki giiclii negatif iliski ile istatistiksel olarak anlamli olan toplam etki modelinde
vicdanlilik davranisinin isten ayrilma niyetine yine negatif yonlii etki yaptigi
gorilmiistiir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik degisim ve
yardimlagma davranisi R? degeri %10 olarak gerceklesmistir.

H3b, vicdanlilik davraniginin isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde ekonomik
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda vicdanlilik bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimli degiskene
ekonomik degisim araci degiskeni tarafindan pozitif yonde etkilenme oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte Covidl9 sonrasinda ¢’ yolunda is tatistiksel o larak
anlamlilik olmasa da Covid19 6nc esiic¢in bu durum gecerli degildir. Bu neden ile

Hipotez 3b kismi olarak kabul edilmistir.
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Ekonomik degisim ve centilmenlik davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
ile aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05). Sekil 3-26’d a
gorildiigii tizere centilmenlik davranmigindaki her birim artig isten ayrilma niyetinde -
0,83 birimlik diisiise neden olurken, ekonomik degisim davranisinda birim artig 0,31
birimlik artisa neden olmaktadir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde

ekonomik degisim ve centilmenlik davranisi R? degeri %69 olarak gergeklesmistir.

Sekil 3.26. Ekonomik Degisim Davranislarinin Basit Araci Etkisi (Centilmenlik — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: CenOrt (Centilmenlik)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481

sk ok sk ok ok sk sk ok sk sk sk st sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skesk sk st sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk sk sk sk sosk sk skoskoskoskokok skokok

Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 P
, 7427 ,5516 ,7512 589,2984 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 5,9566 ,1269 46,9477 ,0000 5,7073 6,2059
CenOrt -,8044 0331 -24,2755 ,0000 -,8696 -, 7393
Standartlastirilmis katsayilar

coeff
CenOrt  -,7427

s sk o sk o sk sk o sk ok sk ok ok sk o sk ok ok sk sk stk sk sk ot sk sk ok skt sk stk skokeosk ook sk ok sk ook sk sk ok skokok ok skoksktok ok skolok ok koo ok ok

Sonug Degisken:
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ICoOrt

df2

478,0000

LLCI
3,7975
-9219
2266

dfl
1,0000

LLCI
5,9736
-1,1458

p
,0000

ULCI
4,9280
-,7356
,3986

df2 p

479,0000 ,0000
ULCI
6,4755
-1,0147

Model Ozeti
R R? MSE F dfl

,8465 , 7166 ,6893 604,4625 2,0000
Model

coeff se t P
sabit 4,3628 ,2877 15,1668 ,0000
CenOrt  -,8288 ,0474 -17,4818 ,0000
EkoOrt ,3126 ,0438 7,1413 ,0000
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
CenOrt  -,6356
EkoOrt  ,2597
X'in M ile etkilesimi testleri:

F dfl df2 p

20,5089 1,0000 477,0000 ,0000
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F
,8285 ,6864 ,7613 1048,4874
Model

coeff se t P
sabit 6,2246 1277 48,7341 ,0000
CenOrt  -1,0802 ,0334 -32,3804 ,0000
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
CenOrt  -,8285

stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] #### %%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI
-1,0802 ,0334 -32,3804 ,0000 -1,1458
X’in' Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI
-,8288 ,0474 -17,4818 ,0000 -,9219
X'in Y tizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2514 ,0470 -,3448 -,1601

X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmis dolayl etkileri:
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-1,0147

ULCI
-,7356

c_ps c_cs
-,6940 -,8285
c' ps c' cs

-,5325 -,6356



Etki BootSE BootLLCI BootULCI

EkoOrt -,1615 ,0297 -,2202 -,1029

X'in'Y iizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI

EkoOrt -,1929 ,0355 -,2626 -,1234

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 5nyiikleme giiven araliklari i¢in ényiikleme drnegi sayist: 10000

Yukaridaki analize gore:

1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1048.49, p=<.01, R*.69
b. b=-1.08,t(479)=-32.38 p=<.01

2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=411.75, p =<.01, R*.55
b. b=-.80, t(479)=-24.28, p =<.01

3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=604.46 p=<.01,R*.72
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder

1. b=.311478)="7.14, p=<.01

c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu

iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. =-.83,1(478) =-17.48, p=<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-6.85,p=<.05, K>=0.04

Ekonomik degisim ve centilmenlik davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti

(Covid19 sonrasi) ile arasinda olan baglar istatistiksel olarak anlamli degildir (p>.05).

Sekil 3-27’ de goriildiigi lizere centilmenlik davranisindaki her birim artis isten ayrilma

niyetinde 0,02” lik artisa neden olurken, aym1 zamanda ekonomik degisim davranisi

0,42° lik artisa neden oldugu goriilmektedir. Centilmenlik ve ekonomik degisim

arasindaki giiclii negatif iligki ile istatistiksel olarak anlamli olan toplam etki modelinde

centilmenlik davraniginin isten ayrilma niyetine yine negatif yonlii etki yaptigi

gorilmistiir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik degisim ve

yardimlagma davranisi R? degeri %10 olarak gerceklesmistir.
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Sekil 3.27. Ekonomik Degisim Davranislarinin Basit Araci Etkisi (Centilmenlik — Isten Ayrilma Covidl9

Sonrast)

Model: 4

Y: 1cSOrt (fsten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrasi)

X: CenOrt (Centilmenlik)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk she sk sk ske sk sk sie sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk sk sie st sk sk sk sk ste sk ste sk sk sk sk sk sk sk sieoske sk stk sk sk sk skeoskeoskoskeoskokoskokoskok ok

dfl e p
1,0000 479,0000 0000
P LLCI  ULCI
,0000 57073 6,2059
,0000 -,8696 -,7393

sk s sk ok sk sk sk ok sk sk sk st sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk ki sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk sk st sk sk sk s sk sk sk sk sk skosk sk sk sk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskosk sk ok

Orneklem Boyutu:481
Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F

, 7427 ,5516 ,7512 589,2984
Model

coeff se t
sabit 5,9566  ,1269 46,9477
CenOrt -,8044 0331 -24,2755
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
CenOrt  -,7427
Sonug Degisken:
1cSOrt
Model Ozeti

R R’ MSE F

,4368 ,1908 1,1655 56,3472
Model

coeff se t
sabit ,4697 ,3740 1,2558

dfl e p
2,0000 478,0000  ,0000
p LLCI  ULCI
,2098 2653 1,047
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CenOrt ,0235 ,0616 ,3808 ,7035 -,0977 ,1446

EkoOrt ,4204 ,0569 7,3866 ,0000 ,3086 ,5322
Standartlastirilmis katsayilar
coeff
CenOrt ,0234
EkoOrt  ,4539
Sonug Degisken:
F df1 df2 p

78,7676 1,0000 477,0000 ,0000

sk Rk ok Rk ok ok ok ok k% TOPLAM ETKI MODELI %% ok skt sk ks ok ok ook ok

Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,3137 ,0984 1,2958 52,2851 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,9738 ,1666 17,8458 ,0000 2,6464 3,3013
CenOrt -,3147 ,0435 -7,2308 ,0000 -,4002 -,2292

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
CenOrt  -3137
stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ####:##%:%

X'in'Y iizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c ps c cs
-,3147 ,0435 -7,2308 ,0000 -,4002 -,2292 -,2628 -,3137
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs
,0235 ,0616 ,3808 ,7035 -,0977 ,1446 ,0196 ,0234
X'in Y tizerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3382 ,0606 -,4575 -,2213
X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmis dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2824 ,0480 -,3761 -,1888
X'in Y iizerindeki tamamen standartlastirilmig dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3371 ,0573 -,4499 -,2257
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Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onytikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=52.29, p=<01,R?.10
b. b=-32,1(479)=-7.23 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=645.71,p=<.01,R%.55
b. b=-.80, t(479) =-24.28, p =<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=56.35p=<.01,R?.19
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.421(478)=7.38, p=<01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=.02, t(478) = .38, p >.05
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-7.07,p=<.05 K>=0.05

H3c, centilmenlik davraniginin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde ekonomik
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda centilmenlik bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimh
degiskene ekonomik degisim araci degiskeni tarafindan pozitif yonde etkilenme oldugu
gorilmistiir. Covid19 sonrasinda ¢’ yolunda istatistiksel olarak anlamlilik olmamasina
ragmen Covid19 oncesi i¢in bu durum gegerli degildir. Bu neden ile Hipotez 3c kismi
olarak kabul edilmistir.

Ekonomik degisim ve tevazu davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05). Sekil 3-28’ de goriildiigi
lizere t evazu davranisindaki her birim artisin isten ayrilma niyetinde -0,66 birimlik
diisiise neden olurken, ekonomik degisim davranisinda birim artis 0,57 birimlik artisa
neden olmaktadir. Genel olarak aciklanan isten ayrilma niyetinde sosyal degisim ve

tevazu davranisi R? degeri %55 olarak gergeklesmistir.
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Sekil 3.28. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Araci Etkisi (Tevazu — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: TevOrt (Tevazu)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481

sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk st sk st sk she sk sfe sk sk sk sl sk sk sk sk sk st ste sk sk sk sk ske sk sk sie sk sl sk sk sk st sk st sk sk sk sk ske sk sk sk sk skoske sk st ske sk sk sk skeoskeoskoskoskokoskokok skokok

Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p

,5308 ,2818 1,2033 187,9145 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 5,3661 ,1776 30,2112 ,0000 5,0171 5,7151
TevOrt  -,5880  ,0429 -13,7082 ,0000 -,6722 -,5037
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
TevOrt  -,5308
ok kR SRR SRR SRR R Rk R R SRR SRR R SRR SRR R R R KRR KRR KRR R R
Sonug Degisken:
I1CoOrt
Model Ozeti

R R? MSE F dfl df2 P

,8422 ,7093 , 7071 583,2026 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
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sabit 3,1847 ,2321 13,7214 ,0000 2,7286 3,6407

,0000

TevOrt  -,6560 ,0388 -16,9074 ,0000 -,7322 -,5797
EkoOrt ,5665 ,0350 16,1735 ,0000 ,4977 ,6353
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
TevOrt  -,4920
EkoOrt  ,4706
X'in M ile etkilegimi testleri:

F df1 df2 p

3,0609 1,0000 477,0000 ,0808
ool Rkl kool kool ok TOPLAM ETKI MODELJ sttt sttt sttt s sk ok
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2
, 7418 ,5502 1,0918 586,0199 1,0000 479,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,2246 ,1692 36,7898 ,0000 5,8922 6,5571
TevOrt  -,9890 ,0409 -24,2078 ,0000 -1,0693 -,9088
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
TevOrt -,7418

stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ######%:%

X'in'Y iizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI C ps
-,9890 ,0409 -24,2078 ,0000 -1,0693 -,9088 -,6354
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps
-,6560 ,0388 -16,9074 ,0000 -,7322 -,5797 -,4214
X'in Y tzerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3331 ,0311 -,3975 -,2751
X'in Y tizerindeki kismen standartlastirilmig dolayl: etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2140 ,0185 -,2522 -, 1797
X'in Y iizerindeki tamamen standartlagtirilmig dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2498 ,0225 -,2959 -,2081

c cs
-, 7418
c' cs

-,4920
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Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onytikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000

Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=586.02, p=<.01, R*.55
b. b=-99,1(479)=-24.21 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=187.92, p=<.01, R*.28
b. b=-.59,t479)=-13.71, p=<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=583.20 p=<.01,R*.71
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.57t478)=16.17, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=-.66,1(478) =-16.91, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-10.46, p =<.05, K> = 0.03
Ekonomik degisim ve tevazu davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
(Covid19 sonrasi) ile aralarinda olan baglar1 istatistiksel o larak sinirda anlamlidir
(0.05<p<0.10). Sekil 3-29° da goriildiigii lizere tevazu davranisindaki her birim artis
isten ayrilma niyetinde 0,20’ lik artisa neden olurken, ayn1 zamanda ekonomik degisim
davranig1 0,50’ lik artisa neden oldugu goriilmektedir. Tevazu ve ekonomik degisim
arasindaki negatif iligki ile istatistiksel olarak simirda anlamli olan toplam etki
modelinde tevazu davranisinin isten ayrilma niyetine yine negatif yonlii etki yaptigi
goriilmiistiir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik degisim ve

tevazu davranisi R? degeri %.08 olarak gerceklesmistir.
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Sekil 3.29. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Araci Etkisi (Tevazu — Isten Ayrilma Covidl9
Sonrast)

Model: 4
Y: 1cSOrt (isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrast)
X: TevOrt (Tevazu)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481

ok ok ok ok ok ook ok ok ok ok s ok ok ok R ok ok ok s ok ok ok s ok ok ok ok ook s sk ok ok s ok ok Rk ok ook s sk ok ok sk ok ok ok sk R ok sk sk ok ok sk ok sk sk R sk kR sk ok

Sonug Degisken:

EkoOrt
Model Ozeti

R R’ MSE F dfl df2 P
,5308 ,2818 1,2033 187,9145 1,0000 479,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

sabit 5,3661 ,1776 30,2112 ,0000 5,0171 5,7151
TevOrt  -,5880 ,0429 -13,7082 ,0000 -,6722 -,5037

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

TevOrt -,5308

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st she sk sk sk sk sk ske sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk kst sk stk sk sk st skeoskeoskoskoskokokoskosk sk ko

Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p

,4677 ,2188 1,1252 66,9241 2,0000 478,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI
sabit -,4995 ,2928 -1,7062 ,0886 -1,0748 ,0757
TevOrt ,2034 ,0489 4,1555 ,0000 ,1072 ,2995
EkoOrt ,5018 ,0442 11,3563 ,0000 ,4149 ,5886
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Standartlastirilmig katsayilar

coeff
TevOrt  ,1982
EkoOrt  ,5417
X'in M ile etkilesimi testleri:
F dfl df2 p
13,2669 1,0000 477,0000 ,0003
Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,0893 ,0080 1,4258 3,8530 1,0000 479,0000 ,0502
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 2,1930 ,1933 11,3423 ,0000 1,8131 2,5729
TevOrt -,0916 ,0467 -1,9629 ,0502 -, 1834 ,0001

Standartlastirilmig katsayilar
coeff
TevOrt  -,0893
sk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERT ###ssk:%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c _ps c cs
-,0916 ,0467 -1,9629 ,0502 -,1834 ,0001 -,0765 -,0893
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c' ps c' cs

,2034 ,0489 4,1555 ,0000 ,1072 ,2995 ,1698 ,1982
X'in Y iizerindeki dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2950 ,0325 -,3622 -,2342
X'in Y iizerindeki kismen standartlastirilmis dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2463 ,0252 -,2990 -,1996
X'in Y iizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2876 ,0309 -,3513 -,2294

Ciktidaki tiim giiven araliklart i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onylikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000
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Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=3.85,p=<01, R*.008
b. b=-.09,t(479)=-1.96 p=.05
2-) X degiskeni M’ yi a yolu {lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=187.92, p=<.01, R*.28
b. b=-.59,t479)=-13.71, p=<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=66.92p=<01,R?*.22
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.501(478)=11.36, p =<.01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=.20,t(478)=4.16, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-8.74,p=<.05, K>=0.03

H3d, tevazu davranisinin isten ayrilma niyeti iizerindeki e tkisinde e konomik
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda vicdanlilik bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagimli degiskene
ekonomik degisim arac1 degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu
gorilmistiir. Covid19 sonrasinda toplam etki modelinde X’ in Y iizerinde ki toplam
etkisinde anlamlilik sinirda anlamli olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle Hipotez 3d
kabul edilmistir.

Ekonomik degisim ve sivil erdem davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti ile
aralarinda olan baglar istatistiksel olarak anlamlidir (p<.05). Sekil 3-30’ da goriildiigi
lizere sivil erdem davranigindaki her birim artigin isten ayrilma niyetinde -0,82 birimlik
diisiise neden olurken, ekonomik degisim davranisini 0,31 birimlik artisa neden
olmaktadir. Genel olarak agiklanan isten ayrilma niyetinde ekonomik degisim ve sivil

erdem davranisi R? degeri %69 olarak gerceklesmistir.
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Sekil 3.30. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Araci Etkisi (Sivil Erdem — Isten Ayrilma Covidl9
Oncesi)

Model: 4
Y: ICoOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Oncesi)
X: SivOrt (Sivil Erdem)
M: EkoOrt (Ekonomik Degisim)

Orneklem Boyutu:481

sfe sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk st sk st sk sk sk sk ske sk sk st sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk sk sk st sk sk sk sk ste st st sk sk sk sk ske sk sk sieoske sk stk sk st sk sk skeoskoskoskokoskokoskok ok

Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,7404 ,5481 , 7570 581,0856 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 59417 1271 46,7315 ,0000 5,6919  6,1916
SivOrt -,7928  ,0329 -24,1057 ,0000 -,8574 -, 7282

Standartlastirilmig katsayilar
coeff

SivOrt  -,7404
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Sonug Degisken:
I1CoOrt
Model Ozeti
R R? MSE F dfl df2 p
,8472 ,7178 ,6866 607,8594 2,0000 478,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 4,3481 ,2855 15,2301 ,0000 3,7871 4,9090
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SivOrt -,8187  ,0466 -17,5718 ,0000 -,9103 -, 7272

EkoOrt 3148 ,0435 7,2340 ,0000 ,2293 ,4003
Standartlastirilmig katsayilar

coeff
SivOrt  -,6352

EkoOrt ,2615

X'in M ile etkilegimi testleri:

F dfl df2 p
11,6762 1,0000 477,0000 ,0007
ookl RkololoRsoiolorR ok TOPLAM ETKI MODELJ stk ssetestesiesstestestesiesosote sttt skokoskok
Sonug Degisken:
ICoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl df2 p
,8288 ,6869 ,7601 1050,7841 1,0000 479,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
sabit 6,2184 ,1274 48,8068 ,0000 5,9680 6,4687
SivOrt  -1,0683 ,0330 -32,4158 ,0000 -1,1330 -1,0035
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
SivOrt  -,8288

stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ####:#k:%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI c ps c cs
-1,0683 ,0330 -32,4158 ,0000 -1,1330 -1,0035 -,6863 -,8288
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t P LLCI ULCI c' ps c' cs
-,8187 ,0466 -17,5718 ,0000 -,9103 -,7272 -,5260 -,6352
X'in Y tzerindeki dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2495 ,0455 -,3430 -,1626
X'in Y tizerindeki kismen standartlastirilmis dolayl etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,1603 ,0288 -,2192 -,1053
X'in Y ilizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:

Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,1936 ,0347 -,2640 -, 1267

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000
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Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari i¢in 6nyiikleme 6rnegi sayisi: 10000
Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=1050.78, p=<.01, R*.69
b. b=-1.07,t(479)=-32.42 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=581.09, p=<.01, R*.55
b. b=-.79,t479)=-24.11, p=<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=607.86 p=<.01, R*.72
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.321478)=7.23, p=<01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
iizerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. =-.82,1(478) =-17.57, p =<.01
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-6.93, p=<.05, K>=0.04
Ekonomik degisim ve sivil erdem davranisi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti
(Covid19 sonrasi) ile aralarinda olan baglari istatistiksel olarak anlamli olmakla birlikte
¢’ yolunun istatistiksel olarak anlamsiz oldugu gozlemlenmistir (p>.05). Sekil 3-31° de
gorildiigli tizere sivil erdem davranigindaki her birim artig isten ayrilma niyetinde
0,007’ lik artisa neden olurken, ayni zamanda ekonomik degisim davranisin 0,41’ lik
artisa neden oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte sivil erdem ve ekonomik degisim
arasindaki giiclii negatif iligki ile istatistiksel olarak anlamli olan toplam etki modelinde
sivil erdem davranmiginin isten ayrilma niyetine yine negatif yonli etki yaptig
goriilmistiir. Toplam etki modelinde R? degeri %10 olarak gerceklesmis ve ek onomik

degisim davranig1 aract degisken gorevi gordiigli gdzlemlenmistir.
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Sekil 3.31. Ekonomik Degisim Davraniglarinin Basit Araci Etkisi (Sivil Erdem — Isten Ayrilma Covidl9

Sonrast)

Model: 4

Y: 1cSOrt (Isten Ayrilma Niyeti Covid19 Sonrasi)

X: SivOrt (Sivil Erdem)

M: EkoOrt (Ekonomik Degigim)

sk ok sk ok ok sk sk ok s sk sk st st sk s sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ik sk st sk st sk sk sk sk sk sk sk sk sk ko sk stk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskosk sk ok

F
581,0856

46,7315
-24,1057

dfl

1,0000

,0000
,0000

5,6919
-,8574

df2 P
479,0000 ,0000
LLCI ULCI
6,1916
-,7282

sk sk sfe sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk st st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ske sk sk sl sk sk sk sk st sk sk sk sk sk sk ske sk sk skt sk stk sk skeoste skeoskeoskoskoskokokokoskosk ko

Orneklem Boyutu:481
Sonug Degisken:
EkoOrt
Model Ozeti
R R’ MSE
,7404 ,5481 , 7570
Model
coeff se
sabit 5,9417 ,1271
SivOrt -,7928 ,0329
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
SivOrt -, 7404
Sonug Degisken:
1cSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE
,4365 ,1906 1,1658
Model
coeff se
sabit ,5643 ,3720
SivOrt ,0069 ,0607

F
56,2655

t
1,5168
,1130

dfl
2,0000

p
,1300

9101
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df2 p
478,0000 ,0000

LLCI
-, 1667
1124

ULCI
1,2953
,1262



EkoOrt  ,4090 ,0567 7,2140 ,0000 ,2976 ,5205

Standartlastirilmis katsayilar

df2 p

479,0000 ,0000
ULCI
3,3209
-,2331

coeff
SivOrt ,0069
EkoOrt  ,4416
X'in M ile etkilegimi testleri:
F dfl df2 p
65,8352 1,0000 477,0000 ,0000
Sonug Degisken:
[cSOrt
Model Ozeti
R R’ MSE F dfl
,3201 ,1024 1,2901 54,6648 1,0000
Model
coeff se t p LLCI
sabit 2,9948 ,1660 18,0428 ,0000 2,6686
SivOrt -3174 ,0429 -7,3936 ,0000 -,4018
Standartlastirilmig katsayilar
coeff
SivOort  -,3201

stk Xin Y UZERINDEKI TOPLAM, DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER] ####:#%:%

X'in Y tizerindeki toplam etkisi

Etki se t p LLCI ULCI
-3174 ,0429 -7,3936 ,0000 -,4018 -,2331
X’in Y’ ye dogrudan etkisi

Etki se t p LLCI ULCI

,0069 ,0607 ,1130 ,9101 -, 1124 ,1262
X'in Y tzerindeki dolayl etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3243 ,0583 -,4413 -,2145
X'in Y {izerindeki kismen standartlastirilmig dolayl: etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,2708 ,0465 -,3655 -,1829
X'in Y iizerindeki tamamen standartlastirilmis dolayli etkileri:
Etki BootSE BootLLCI  BootULCI
EkoOrt -,3270 ,0562 -,4415 -,2207

c_ps c_cs

-,2650 -,3201
c' ps c' cs
,0057 ,0069

Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklar1 ig¢in 6nylikleme 6rnegi sayisi: 10000
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Yukaridaki analize gore:
1-) X degiskeni Y’ yi ¢’ yolu {izerinden tahmin eder
a. F(1,479)=54.67,p=<.01,R?.10
b. b=-32,1(479)=-7.39 p=<.01
2-) X degiskeni M’ yi a yolu lizerinden tahmin eder
a. F(1,479)=581.09, p=<.01, R*.55
b. b=-.79,t479)=-24.11, p=<.01
3-) X ve M beraber Y’ yi tahmin eder
a. F(2,478)=56.27 p=<.01,R%.19
b. M degiskeni Y’ yi b yolu iizerinden tahmin eder
1. b=.411478)="7.21, p=<01
c. X degiskeni Y degiskenini tahmin etmeye devam eder veya C’ yolu
izerinden etkisini negatif yonde arttirir
I. b=.007,1(478)=.11,p>.05
4-) Sobel testi (normal teori testi) = z skor testi eger ¢ — ¢’ =/ 0
i. Z=-6.91,p=<.05K>*=0.05
H3e, sivil erdem davraniginin isten ayrilma niyeti izerindeki etkisinde ekonomik
degisim davraniglarinin araci rol oynadigini varsaymaktadir. Hem Covid19 6ncesi hem
de sonrasinda sivil erdem bagimsiz degiskeninin isten ayrilma niyeti bagiml degiskene
ekonomik degisim arac1 degiskeni tarafindan negatif yonde etkilenme oldugu
gorilmistir. Bununla birlikte Covid19 sonrasinda ¢’ yolunda is tatistiksel o larak
anlamlilik olmamasina ragmen bu durum Covidl9 6nc esi i ¢in g egerli degildir. Bu

durumda Hipotez 3e kismi olarak kabul edilmistir.

3.2.7. Arastirma bulgularinin tartisilmasi

Aragtirma Tiirkiye’ de faaliyet gdsteren havayolu isletmelerinde gorev yapan
havayolu pilotlarim1 kapsamaktadir ve ankete katilanlarin toplam sayis1t 4817 dir.
Arastirmaya katilanlarin  %84.8> lik kisminin erkekleri temsil etmesi havacilik
sektoriinde erkek baskin yapinin bir temsili olarak goriilebilir. Tirkiye’ de sivil
havacilik faaliyetlerinin baglamasindan bu yana gorev alan kadin sayisinin ayni oranda
bliylimedigi ve kadinlarin bu alanda geride kaldigi gozlemlenmektedir. Her ne kadar
kadinlarin isten ayrilma niyetleri erkeklere oranla daha az olsa da yine de kadinlar i¢in

herhangi bir tesvik veya pozitif ayrimeilik bu sektérde s6z konusu degildir. Arastirmada
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sadece % I’lik bir fark ile ayrigan evli ve bekar pilotlarin, ¢cocuk sahipligi konusunda
%52,8 1 gocuk sahibi olmadigin1 belirtirken %46,4’ {inlin 1 i le 2-3 arasinda degisen
cocuk sayilarina sahip oldugu gozlemlenmektedir. Tablo 3-36 ve Tablo 3-37" ye gore

cinsiyet ve medeni durumun etkileri goriilmektedir.

Tablo 3.36. Cinsiyet ve Medeni Duruma Goére Ekonomik ve Sivil Degisim, OVD ve Isten Ayrilma Niyeti
Ortalamalari

isten isten
. Ayrilma  Ayrilma
Cinsiyet Medeni Ekonomik Sosyal Orgiitsel Niyeti Niyeti
Durum Degisim Degisim  Vatandashk (Covid19  (Covid9
Oncesi)  Sonrasi)
Ortalama 1,8324 4,680 4,5739 1,2712 1,3220
N 59 59 59 59 59
Bekar  St. Sp. 0,95523 0,5548 0,41367 0,86320  0,95886
Minimum 1,00 2,1 2,51 1,00 1,00
Maksimum 4,67 5,0 5,00 5,00 5,00
Ortalama 2,4365 4,214 4,5183 1,5714 1,5714
N 14 14 14 14 14
Kadin Evli St. Sp. 0,86228 0,8384 0,62540 1,12035  1,08941
Minimum 1,67 1,9 3,01 1,00 1,00
Maksimum 4,11 5,0 5,00 4,67 4,00
Ortalama 1,9482 4,591 4,5632 1,3288 1,3699
N 73 73 73 73 73
Toplam  St. Sp. 0,96262 0,6395 0,45711 0,91708  0,98219
Minimum 1,00 1,9 2,51 1,00 1,00
Maksimum 4,67 5,0 5,00 5,00 5,00
Ortalama 2,6089 3,770 3,8671 2,0559 1,6741
N 179 179 179 179 179
Bekar  St. Sp. 1,20533 1,2059 1,04930 1,52240  1,03675
Minimum 1,44 1.4 1,57 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00
Erkek Ortalama 3,7035 2,773 3,3462 2,7889 2,0961
N 229 229 229 229 229
Evli St. Sp. 1,05990 1,1179 1,15629 1,56085  1,31066
Minimum 1,44 1,0 1,35 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00
Toplam  Ortalama 3,2233 3,211 3,5747 2,4673 1,9109
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N 408 408 408 408 408

St. Sp. 1,24919 1,2575 1,13908 1,58464 1,21505
Minimum 1,44 1,0 1,35 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00

Tablo 3.37. Medeni Duruma Gore Genel Ekonomik ve Sivil Degisim, OVD ve Isten Ayrilma Niyeti
Ortalamalari

isten isten
Medeni Ekonomik Sosyal Orgiitsel Ayrlma - Aynima
Durum Degisim Degisim  Vatandashk Niyetl Niyetl
(Covid19 (Covid19
Oncesi)  Sonrasi)
Bekar Ortalama 2,4164 3,996 4,0423 1,8613 1,5868
N 238 238 238 238 238
St. Sp. 1,19472 1,1500 0,98099 1,42771 1,02737
Minimum 1,00 1,4 1,57 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00
Evli Ortalama 3,6305 2,856 3,4137 2,7188 2,0658
N 243 243 243 243 243
Toplam St. Sp. 1,08897 1,1525 1,16429 1,56319 1,30277
Minimum 1,44 1,0 1,35 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00
Ortalama 3,0298 3,420 3,7247 2,2945 1,8288
N 481 481 481 481 481
Toplam St. Sp. 1,29301 1,2837 1,12142 1,55646 1,19762
Minimum 1,00 1,0 1,35 1,00 1,00
Maksimum 5,00 5,0 5,00 5,00 5,00

Tablo 3-36° ya gore bekar kadinlarin ekonomik degisim davranislar1 erkeklerden
0,78 puan diisiikken, genel bekar pilot toplamindan 0,58 puan diisiiktiir. Kadin pilotlarin
sosyal degisim davranislart bekar erkeklerden 0,91 puan yiiksek ve genel t oplamdan
0,68 puan yiiksektir. Bu durumda bekar kadin pilotlarin sosyal degisim davranislarina
daha fazla onem verdigi sOylenebilmektedir. Bu dur um bekar erkek p ilotlarda is e
ekonomik degisimin sosyal degisim davramislarindan daha Onemli oldugunu
gostermektedir. Ayrica bekar kadin pilotlarda oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin
ortalamasi bekar erkek pilotlara gore 0,71 puan, genel ortalamaya gore ise 0,53 puan

yiiksektir. Isten ayrilma niyeti bekar erkeklere g dre bekar kadinlarda Covid19 oncesi
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0,79 puan, Covid19 sonrasi ise 0,35 puan daha diisiiktiir. Bu durumda bekar kadinlarin
isten ayrilma niyetinin bekar erkeklerden daha az oldugu sdylenebilir. Ancak bekar
kadinlarda isten ayrilma niyeti Covidl9 sonrasinda artis gostermistir. Evli kadin
pilotlarda 0,60 puan artis gosteren ekonomik degisim davranislar1 evli erkek pilotlara
gore 1,27 puan diisiik kalmistir. Sosyal degisim davraniglart arasindaki fark evli kadin
pilotlarda erkeklere gore 1,44 puan fazladir. Yine Covid19 dncesi isten ayrilma niyeti
bekar kadin pilotlara gore 0,30 puan fazla olsa da, evli erkek pilotlara gore 1,22 puan
daha azdir. Evli kadin pilotlarin isten ayrilma niyetinde Covid19 sonrasinda bir degislik
olmasa da evli erkek pilotlarin isten ayrilma niyetinin diismesi nedeni ile aradaki fark
0,53’ e diismistiir. Kadin pilotlarin genel ekonomik davranislarina bakildiginda ise
durum ekonomik degisim davramiglarinda erkek pilotlardan 1,28 puan daha diistik,
sosyal d egisimde 1,38 puan daha yiiksek, OVD’ de 0,99 puan daha yiiksek ¢ikmustir.
Covid19 oncesi isten ayrilma niyeti 1,14 puan daha diisiik iken, bu fark Covid19 sonrasi
0,54 puana kadar gerilemistir. Kadinlar i¢in Covidl9 sonrasi isten ayrilma niyetinde
0,04 puanlik bir artis s6z konusudur. Kadin pilotlarin davranislarinda ki bu degisiklik,
havayolu isletmelerinin aldigi Covid19 6nlemleri ile ilgili olabilmektedir.

Bekar erkek pilotlarin evli erkek pilotlara gore daha diisiik ekonomik degisim
(1,10 puan) ve daha yiiksek sosyal degisim (1,0 puan) davraniglari gdsterdikleri
goriilmektedir. Orgiitsel vatandashik davramislari ortalamalar1 yine evli erkek pilotlara
gore daha yiiksektir (0,52 puan). Isten ayrilma niyeti ise evli erkeklere gore diisiik
cikmistir (Covid19 6ncesi 0,73 puan ve Covid19 sonrasi 0,42 puan). Her ne kadar bekar
erkek pilotlarda Covid19 sonrasi isten ayrilma niyetinde diislis goriilse de evli e rkek
pilotlarda bu diisiis daha yiiksek oldugu i¢in aradaki fark azalmistir.

Tablo 3-37° ye gore toplam genelleme yapilir ise evli pilotlarin ekonomik degisim
davraniglarinin daha yiiksek (1,21 puan), bekar pilotlarin ise sosyal degisim (1,14 puan)
ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin (0,63 puan) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Isten ayrilma niyetleri hem Covid19 &ncesi hem de sonrasinda bekar pilotlarda daha
diisiiktiir (siras1 ile 0,86 ve 0,48 puan).

Yapilan analizler sonucunda, bu arastirmada Onerilen biitiin hipotezlerin
istatistiksel olarak anlamli ve gegerli oldugu goriilmiistiir (3B, 3C ve 3E kismi anlamli).
HI1 orgiitsel vatandaslik davraniglarinin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkiye
sahip oldugunu varsaymaktadir. Tevazu davranisinin Covid19 sonrasi isten ayrilma

niyeti iz erinde etkisi sinirda anlamlilik seviyesinde iken, diger tiim vatandashk
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davraniglart hem Covid19 6ncesi hem de sonrasinda anlamli seviyede negatif etkiye
sahip olmustur. Ancak Covidl9 sonrasi tiim davraniglarin negatif etkisinde azalma
gorilmiistiir. Bu azalmanin etkisinin isletmelerin aldig1 ekonomik tedbirlerden mi yoksa
isten ayrilma niyetinin genel olarak azalmasindan mi kaynaklandig arastirma
cergevesinde olmadigi i¢in detayl bir sekilde incelenmemistir.

H2, OVD’ nin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde sosyal degisim davranist
araci rol oynadigini varsaymaktadir. Yapilan analizlerin sonucunda sadece H2d’ de yani
tevazu davranisinin analizinde Covid19 sonrasi etki sinirda anlamli olarak ¢ikmustir.
Diger analizler sonucunda sosyal degisim davramslarinin OVD davranislarmin giiciinii
arttirdig1 ve isten ayrilma niyetini azalttig1 goriilmektedir. H3, OVD’ nin isten ayrilma
niyeti Ulzerindeki etkisinde ekonomik degisim davranisi aract rol oynadigini
varsaymaktadir. Yapilan tiim analizlerin sonucunun anlamli (3B, 3C ve 3E kismi
anlamli) olmasinin yani sira, ekonomik degisim o6zellikle Covidl9 6ncesi donemde
vatandaslik davranislarinin giiciinii azaltmis ve isten ayrilma niyetinin artmasina neden
olmustur. Covid19 sonrasi donemde vatandaslik davranisinin isten ayrilma niyeti ile
olan negatif baglantisinin azaldig1 ve ekonomik degisim ile birlikte pozitif bir degere

sahip oldugu goriilmektedir.

4. SONUC VE ONERILER
4.1. Arastirmacilara Yonelik Sonuc ve Oneriler

Bu c¢alismanin amaci Tiirk havayolu isletmelerinde gorev yapan pilotlarin orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin isten ayrilma niyetlerini ne kadar etkilediklerini, sosyal ve
ekonomik degisim davraniglarinin bu iligkide araci rol etkisine sahip olup olmadigini
arastirmaktadir.

Ozellikle Tiirkiye’ de sosyal ve ekonomik degisim davranislar1 agisindan yapilan
arastirmalar ¢cok siirlidir. Aragtirma sadece bir isletme ile sinirli olmadigi i¢in havayolu
pilotlarinin davranislar igin bir genelleme yapilabilecegi gibi, tamamen davranislarin
etkisi hakkinda bir genelleme yapmak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyulmaktadir. Farkli 6rgiitlerde ve is sektorlerinde yapilacak olan ¢aligmalar sosyal ve
ekonomik degisim davraniglarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarinda ne kadar araci
rol oynadigina d air genellemeye yardimci olacaktir. Bus ayede orgiitler ise alim
gorismelerinde bu o6zellikleri de degerlendirebilecek insan kaynaklari stratejilerine

sahip olabileceklerdir.
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Kaptan B arden’ e gore havacilikta kadinlarin tarihi, erkek odakli bir meslegin
egemenligini asan birgok cesur ve inat¢r kadinin 1srart iizerine zor kazanilmig bir
hikayedir (Anderson, 2 009). Erkek egemen sektorlerde calisan kadinlar toplumsal
cinsiyet engelleri ile karsilasmaya devam etmektedir. Arastirmanin konusu olan
havacilikta ise cam tavan adi verilen bu kavram cok belirgin bir sekilde goze
carpmaktadir. Sadece Tiirkiye’ de kadinlar, iilkedeki tiim havayolu pilotlarinin yalnizca
% 3,9' unu temsil etmektedir (Yamkoglu, Kili¢ ve Kiiciikénal, 2020). Yapilan
arastirmalara gore kadinlarin ugus egitimleri sirasinda karsilastiklar en biiyiik engeller
arasinda kabul edilme, 6z-yeterlik, 6rgiitlerden, ugus egitmenlerinden ve aileden sosyal
destek eksikligi ve stereo tipleme oldugu goriilmektedir (Germain, Herzog ve Hamilton,
2012). Arastirmada goze ¢arpan en 6nemli sonucglardan birisi kadinlarin isten ayrilma
niyetinin erkeklerden daha diisiik olmasidir. Ancak bunun nedeni kadinlarin orgiitlerine
bagliliklarinin yiiksek olmasindan m1 yoksa cam tavan etkisi nedeni ile farkl bir orgiitte
is bulma zorluklarindan m1 kaynaklandiginin detayli arastirmasi yapilmalidir.

Bekar kadin pilotlarda isten ayrilma niyetinin Covidl9 sonrasinda artmasinin
nedenleri arastirma konusu olarak ele alimmalidir. Var olan is olanaklar1 azalip
isletmeler kapanirken veya tiim uguslarini durdururken kadin pilotlarda isten ayrilma
niyetinin artmasinin nedenleri isletmelerin davranislar ile ilgili olabilecegi gibi farkli
beklentiler ile sekillenmis olabilir. Bekar pilotlarin neden ekonomik degisime daha az
Oonem verdigi ve isten ayrilma niyetlerinin evli pilotlara gore daha diistik oldugu farkl
bir arastirma konusu olabilmektedir.

Farkli kusaklarin davranis sekilleri de arastirma konusu olarak ele alinmalidir.
Ozellikle 2000 tarihinden sonra dogan bireylerin havayolu isletmelerinde pilot olarak
goreve basladig bilinmektedir. X, Y ve Z kusaklarinin davranis sekillerinde herhangi
bir uyum veya farklilik gosterip gostermedigi ve bunlarin isletmeler i¢in yararlar1 yine
bir arastirma konusu olarak onerilebilir.

Arastirmada sosyal ve ekonomik davraniglar araci rol olarak ele alinmistir. Bu
davranig sekillerinin isten ayrilma niyetine olan etkileri hakkinda olan alan yazina katki
saglamasi amagclandig1 gibi, yapilan cevirinin glivenirlik ve gecerlilik analizlerinin
cogalmasi, ileride anket sorularindan bazi sorularin ¢ikartilmasina ve da ha pr atik
anketlerin hazirlanmasina yardimci olabilir. Arastirmaciya aktarilan en dnemli elestiri

boliim sorularinin fazlaligi hakkinda olmustur.

193



Sosyal ve ekonomik degisim davranislarinin OVD ve isten ayrilma niyeti arasinda
araci rol oynadig1 bu arastirma ile ortaya konulmustur. Bu arastirma ile kadin ve erkek
pilotlar arasinda davranis farkliliklar1 géze carptigi gibi, mezun olunan ugus okulunun
da davraniglar iizerinde bir etkisi oldugu sOylenebilir. Farkli isletme ve ugak tipinde
ucan pilotlarin davranislarinin da isten ayrilma niyetinde etkisi olabilecegi i¢in bu
alanda da yapilacak olan ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinimn alt boyutlar ile sosyal ve ekonomik degisim
arasindaki iligkiye yonelik arastirmalar alan yazinda kisith bir sekilde yer almaktadir.
Hangi orgiitsel vatandaslik davranisinda sosyal, hangilerinde ekonomik davraniglarin
daha etkili oldugu ve bunun isten ayrilma niyetini ne kadar etkiledigi yine yapilacak
olan arastirmalar ile ortaya koyulabilecektir.

Bu arastirma sayesinde alan yazina sosyal ve ekonomik degisim davranisi anketi
Tiirkge olarak kazandirilmistir. Hazirlanan anket sadece havayolu pilotlarina 6zgii
olmadig1 i¢in diger Orgiitler tarafindan da kullanilabilmektedir. Anketin daha fazla
kullanilmast ve sonuglarin degerlendirilmesi, alan yazina daha fazla c¢alisma

kazandirilmasini saglayacaktir.

4.2. Havayolu isletmelerine Yonelik Sonuclar ve Oneriler

Havayollarinin ~ verimli  ve giivenli bir sekilde c¢alismast ve miisteri
memnuniyetinin artmasi i¢in y liksek vasifli insanlar sarttir (Martinussen ve H unter,
2017). Ozellikle 2000 yilindan sonra, serbestlesme ile ortaya cikan pilot acigimi
kapatmak i¢in havayolu isletmeleri farkli kaynaklara yonelmislerdir. Degisen kaynaklar
ise farkl kisilik 6zelliklerine sahip ve kiiltiirlerde yetisen pilotlarin isletmelerde gorev
almalarin1 saglamistir. Farklilasan ve gesitlenen pilot kaynagi, pilot agiginin artmasi ve
is olanaklarmin artmasi personel devri sorununu ortaya cikartmis ve pilot isgiicli
isletmelerin ihtiyaglarin1 karsilayacak seviyeye getirilememistir. Ayrica isletmelerin
ihtiyaclar1 dogrultusunda yeterli performansi saglayamayan ve isletmelere uyum
saglayamayan pilotlar igletmelere ek maliyet getirmeye baslamistir.

Bu calismada sosyal ve ekonomik degisim davranislarinin dnemi vur gulanmakla
beraber, bu davramislarin OVD’ nin isten ayrilma niyetine olan araci etkisinden
bahsedilmistir. Havayolu isletmelerinin pilot ise alimlarinda yapacagi ek anket ile
sosyal degisim davramislarina daha yatkin olan pilotlarin segilmesi yiiksek O VD’ ye

sahip bireylerin isletmelerde yer almasina yardimci olabilecektir. Yiiksek OVD’ ye
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sahip olan bireylerin bagli olduklar1 orgiitlerden ayrilma niyetinin diisiik oldugu yapilan
analizler sonucu ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 alan yazini verilen bilgiler ile bu vatandashik
davraniglarinin neler oldugu ve nasil tanimlanabilecegi hakkinda bilgiler vermistir.
Havayolu isletmeleri orgiitsel kiiltiirlerini anlayarak, sahip olduklar1 insan kaynaklarinin
orgiitsel vatandaglik davraniglarin1 ve bunlarin seviyesini anlamalar1 gerekmektedir. Bu
davraniglarin nasil arttirilmasi konusunda gerekli caligmalar yaparak personel d evir
oranini, ihtiya¢ duyulmasi halinde daha diisiik bir orana ¢ekebilecek potansiyele gelmesi
saglanabilir.

Isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin seviyesinin diismesi ile
olusan sonuglardan birisidir. Isten ayrilma niyetine sahip olan bireyin performansinin
yiiksek olmasi beklenemez. Havayolu pilotlugu yiiksek performans ve bilgi gerektiren
bir me slektir. Ozellikle acil durumlarda havayolu pilotlarindan yiiksek performans,
prosediirler hakkinda yeterli bilgi, stratejik diistinme ve ise odaklanma beklenmektedir.
Yeni ise baslayan pilotlar1 egitecek olan egitmen pilotlarin orgiitsel vatandashk
davramglarmin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ozellikle egitim departmaninda gorev
alan pilotlarin diisiik orglitsel vatandaslik davraniglarina ve diisilk sosyal degisim
davraniglarina sahip olmasi egitmenlerin islerinde basarisiz olmasina neden olacag: gibi,
egitim alan pilot adaylarinin da gelisimini olumsuz etkileyecektir.

Sosyal ve ekonomik degisim davranislarin arastirilmasi bireylerin OVD’ ye ne
kadar yatkin olduklar1 agisindan da havayolu isletmelerine bilgi verecektir. Zira yliksek
sosyal degisim davranisina sahip bireylerde yiiksek OVD goriiliirken, diisiik isten
ayrilma niyeti goriilmiis; yiiksek ekonomik degisim davranisina sahip bireylerde diigiik
OVD ve yiiksek isten ayrilma niyeti goriilmiistiir.

Ozellikle alan yazina Tiirkge olarak yeni eklenen sosyal ve ekonomik degisim
davraniglart anketinin daha Once havayollar1 tarafindan kullanilmadigi g6z 6niinde
tutulur ise, havayolu isletmeleri agisindan bu alanda yapilacak 6nemli adimlarin var
oldugu soylenebilir. Sosyal degisim davranisina sahip bireylerin ise alinmasindan sonra
orgilitsel vatandaslik davraniglarinda artis olup olmadig1 ve isten ayrilma niyetinin azalip
azalmadig takip edilmelidir.

Sosyal degisimin ve Orgiitsel vatandaglik davraniglarinin artmasit havayolu
isletmeleri i¢in 6nem arz etmektedir. Ozellikle yeni ise baslayan havayolu pilotlarinin

ve adaylarmin isin pratik kisminm1 6grenmeleri tamamen havayolu isletmelerinden
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aldiklar1 egitim ile ilgilidir. Hem hiyerarsik olarak iist konumda bulunan egitmenlerin
davraniglari, hem de adaylarin egitim sirasinda gosterdikleri olumlu davranis sekilleri
isletmelerin operasyonlarin1 sorunsuz bir sekilde gerceklestirmelerini saglayacaktir. Bu
davraniglardan uzak olunmasi veya yeterince sergilenmemesi durumunda ise, bireyler
arasinda catigmalarin baglamasi ve birey — Orgiit arasinda memnuniyetsizligin artmasi
sonuglardan sadece birkag1 olabilir. Birey — birey arasinda yasanan tartigmalar
sonucunda Orglite uyum azalirken isten ayrilma niyetinde artis olacaktir.

Sonug olarak o6zellikle ise alimlarda dikkat edilen sosyal degisim ve sonrasinda
orgiitsel vatandaslik davranislar isletmelerde gorev yapan havayolu pilotlarinin isten
ayrilma niyetlerini azaltmaya yonelik onciil arastirmalar olabilir. Bu davraniglarin tam
olarak kavranmasi, isletmelerin buna gore bir kiiltliir olusturarak bu davranisa sahip
pilotlar1 ise almasi ileride personel devri ile olugsacak olumsuz gelismelerin azaltilmasini

saglayabilir.
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6. EKLER

EK — 1 Ornek Arastirma Goniillii Katilim Formu

Bu ¢alisma, Sosyal ve Ekonomik Degisim Teorileri Kapsaminda Orgiitsel Vatandaslik
Davranisinin  Isten Ayrilma Niyetine Etkisi: Tiirk Havayolu Isletmelerinde Bir
Aragtirma basliklt bir arastirma calismast olup insan davramiglarinin isten ayrilma
niyetine etkisini arastirma amacini tagimaktadir. Calisma, Yilmaz YILDIRIM tarafindan
yiriitilmekte ve sonuglar1 ile havayolu pilotlarinin davranislarinin isten ayrilma
niyetine olan tahmininin gelisimine 151k tutulacaktir.

e Bu calismaya katiliminiz goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

e (Caligmanin amaci dogrultusunda, anket yapilarak sizden veriler toplanacaktir.

e Isminizi yazmak ya da kimliginizi agiga cikaracak bir bilgi vermek zorunda
degilsiniz/arastirmada katilimcilarin isimleri gizli tutulacaktir.

e Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak, arastirmanin amaci disinda ya da bir bagka arastirmada
kullanilmayacak ve gerekmesi halinde, sizin (yazili) izniniz olmadan
baskalariyla paylasilmayacaktir.

e Istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadur.

e Sizden toplanan veriler dijital giivenlik yontemleri ile korunacak ve arastirma
bitiminde arsivlenecek veya imha edilecektir.

e Veri toplama siirecinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
olmayacaktir. Yine de katiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik
hissederseniz c¢alismadan istediginiz zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan
ayrilmaniz durumunda sizden toplanan veriler ¢alismadan ¢ikarilacak ve imha
edilecektir.

Gondlli katilim formunu okumak ve degerlendirmek iizere ayirdiginiz zaman igin
tesekkiir ederim. Calisma hakkindaki sorularinizi Eskisehir Universitesi Havacilik
Yo6netimi boliimiinden Dog. Dr. Vildan Durmaz’a yoneltebilirsiniz.

Arastirmaci Adi: Yilmaz YILDIRIM
Adres: Doha, Katar
Tel: +974

Bu c¢ahsmaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde c¢aliymadan
ayrilabilecegimi bilerek verdigim bilgilerin bilimsel amagclarla kullanmilmasim
kabul ediyorum.

(Liitfen bu formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)
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Katilimcr Ad ve Soyadi:
Imza:
Tarih:

EK — 2 Etik Kurul Onay1
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EK — 3 Anket
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EK — 3 Anketlerin Kullanim Izinleri
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¥imaz YILDIRIM
Knne
Balgi: ¥ ca- DURMAZ

Dear Dr. Lynn M. Shore;

1 am Yilmaz YILDIRIM from Turkey. | am a PhD student in the Institute of Social Sciences at Anadolu

University,
'would like to use your "Sacial and Economic Exchange" scale in my PhD thesis with your permission,

Best regards,

Yilmaz YILDIRIM

Shorelynn < =
Eume ¥ maz ¥ILG 3K

Hi ¥ilmaz,
Yes, you have my permission,

Best wishes,
Lynn Shore

romaz ¥l TR

Kime

Bigii W ga- Z.5MAD

Sayin Prof. Dr. H. Nejat BASIM,

Sayin Hocam iyi glnler

Anadolu Jniversitesi Sosyal Bilimler Enstitiistinde doktora dgrencisiyim. Yazacagim doktora tezimde, siz’n
tarafinizdan Turkee' ve uyarlamasi yapilan Orelitse Vatandashk Davranisi &lgegin’, izniniz o ur ‘se
kullanmak isterim.

Saygilanmla;
Yilmaz YILDIRIM

fvgjat Bas r = E

Kime & rrz= - 25K

Merhaba Yilmaz Yilduim. Olcegi cabizmalannizda kullanabilirsmiz.
Kolavlklar dilerun.
Prof D H. Najar Basim
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Y1 maz YILDIRIR

Kine
Bilgi: ¥ ca~ DURIAZ

Sayin Prof. Dr. nakan KITAPCL,

Sayin Hocam iyi giinler.

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisinde doktora dErencisivim, Yazacagim doktora tezimde, sizin
tarafinizdan Turkee' ye uyarlamasi yapilan isten Ayrilma Niveti 8lcegini, izniniz olur ise kullanmak isterim,
Saygilanmla;

Yilmaz ¥ILDIRIM

FAKAN KITAPC] < =
Kune % maz ¥ILC 3 K

Merhaba yilmaz hey Slcedi kullanabilirsiniz. Uygund.r. Iyi calismalar dilerim.

252



	JÜRİ VE ENSTİTÜ ONAYI
	ÖZET
	ABSTRACT
	ÖNSÖZ
	ETİK İLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESİ
	İÇİNDEKİLER
	TABLO DİZİNİ
	ŞEKİLLER DİZİNİ
	1. GİRİŞ
	1.1. Problem
	1.2. Amaç
	1.3. Önem
	1.4. Covid19 ve Havacılık
	1.5. Varsayımlar
	1.6. Sınırlılıklar
	1.7. Tanımlar

	2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE
	2.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı
	2.1.1. Örgütsel vatandaşlık davranışının boyutları
	2.1.1.1. Yardımlaşma
	2.1.1.2. Vicdanlılık
	2.1.1.3. Centilmenlik
	2.1.1.4. Tevazu
	2.1.1.5. Sivil erdem

	2.1.2. Örgütsel vatandaşlık davranışını şekillendiren temel teoriler
	2.1.2.1. Eşitlik teorisi
	2.1.2.2. Lider üye etkileşimi teorisi


	2.2. Sosyal ve Ekonomik Değişim Teorisi
	2.2.1. Karşılıklılık Kuramı
	2.2.2. Sosyal Nüfuz Kuramı
	2.2.3. Eşitlik Kuramı

	2.3. Personel Devri
	2.3.1. Personel devri teorik modelleri
	2.3.1.1. March & Simon isteklendirme modeli
	2.3.1.2. Porter ve Steers karşılanmamış beklentiler modeli
	2.3.1.3. Mobley’ in ara bağlantı modeli
	2.3.1.4. Price ve Mueller nedensel personel devri modeli
	2.3.1.5. Hom ve Griffeth’ in revize edilmiş alternatif bağlantı modeli
	2.3.1.6. Jackofsky’ nin bütünleşmiş süreç modeli

	2.3.2. Personel devri nedenleri
	2.3.2.1. Örgütsel
	2.3.2.2. Bireysel
	2.3.2.3. Ekonomik



	3. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ
	3.1. Evren ve Örneklem
	3.1.1. Araştırmanın yöntemi
	3.1.2. Örneklem seçimi
	3.1.3. Araştırmanın modeli ve hipotezleri
	3.1.4. Veri toplama yöntemi
	3.1.4.1. Sosyal ve ekonomik değişim ölçeği
	3.1.4.2. Örgütsel vatandaşlık davranışı ölçeği
	3.1.4.3. İşten ayrılma niyeti ölçeği

	3.1.5. Verilerin toplanması ve analizi

	3.2. Araştırma Bulguları
	3.2.1. Araştırmaya katılanlara ilişkin bulgular
	3.2.2. Sosyal ve ekonomik değişim davranışlarına ilişkin bulgular
	3.2.3. Örgütsel vatandaşlık davranışlarına ilişkin bulgular
	3.2.4. İşten ayrılma niyetine ilişkin bulgular (Covid19 öncesi)
	3.2.5. İşten ayrılma niyetine ilişkin bulgular (Covid19 sonrası)
	3.2.6. Hipotezlere ilişkin bulgular
	3.2.6.1. Örgütsel vatandaşlık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilere yönelik bulgular
	3.2.6.2. Sosyal değişim, örgütsel vatandaşlık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilere yönelik bulgular
	3.2.6.3. Ekonomik değişim, örgütsel vatandaşlık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkilere yönelik bulgular

	3.2.7. Araştırma bulgularının tartışılması


	4. SONUÇ VE ÖNERİLER
	4.1. Araştırmacılara Yönelik Sonuç ve Öneriler
	4.2. Havayolu İşletmelerine Yönelik Sonuçlar ve Öneriler

	5. KAYNAKÇA
	6. EKLER
	ÖZGEÇMİŞ



