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Özet
Bu çalışmanın amacı, havalimanı yer hizmetleri işletmelerinde örgütsel destek (OD), örgütsel bağlılık (OB) ve
işten ayrılma eğilimi (İAE) arasındaki ilişkiyi araştırmaktır. Öncelikle konuyla ilgili bir literatür taraması yapıl-
mıştır. Buradan elde edilen bilgilerle araştırma modeli oluşturulmuş ve buna göre bir anket geliştirilmiştir. Yüz-
yüze görüşme tekniği kullanılarak toplam 282 katılımcıya bir anket uygulanmıştır. Elde edilen veriler SPSS ve
LISREL istatistik programları ile analiz edilerek açıklayıcı faktör analizi (AFA) ile verilerin yapısal ve yakınsak ge-
çerliliği yapılmıştır. Daha sonra OD, OB ve İAE arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla oluşturulan hipotezlerin
ölçülmesi için yapısal eşitlik modelinde doğrulayıcı faktör analizi (DFA) gerçekleştirilmiştir. OD faktörleri ile OB
faktörleri arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit edilirken İAE ile negatif yönlü bir ilişkinin varlığı ortaya konul-
muştur. Diğer yandan OB faktörleri ile İAE arasında negatif yönlü güçlü bir ilişki olduğu saptanmıştır. Sonuçta
oluşturulan tüm hipotezler kabul edilmiştir.

Anahtar Sözcükler: Örgütsel destek, Örgütsel bağlılık, İşten ayrılma eğilimi, Yer hizmetleri işletmeleri.

Abstract
The purpose of this study was to investigate the relationship among organizational support, organizational com-
mitment and turnover intention in ground handling enterprises. Previously a literature review was conducted for
research model and then questionnaire was developed from the studies in the literature. Data were collected by re-
searchers in face-to-face interviews with 282 employees and were analyzed with SPSS and LISREL statistical prog-
rams. Structural and convergent validity of the data have revealed with the explanatory factor analysis. And then,
it was tested using a confirmatory factor analysis to determine the relationship among organizational support, or-
ganizational commitment and turnover intention in structural equation modelling. It was found to be a positive
relationship between organizational support factors and organizational commitment factors while a negative rela-
tionship between organizational support factors and turnover intention. On the other hand, it was found to be a
negative relationship between organizational commitment factors and turnover intention. As a result, all hypot-
heses have been adopted.

Keywords: Organizational support, Organizational commitment, Turnover intention, Ground handling
business
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1.Giriş
Havacılık sektöründe A, B ve C grubu ça-

lışma ruhsatlarıyla faaliyet gösteren yer hiz-
metleri işletmeleri de en az havayolu
işletmeleri kadar önem taşımaktadır. Ku-
rumsal kimliğe sahip bu tür işletmelerde ni-
telikli işgörenlere gereksinim olduğu gibi
onları örgütsel hedefler doğrultusunda etkin
ve verimli bir şekilde yönetmek de gerekir.
Bu nedenle işgörenlerin temini ve seçimi
kadar işletmede tutulmasında da yönetsel
kararların etkin bir şekilde alınması örgüte
değer kazandırabilmektedir. Yer hizmetleri
işletmelerinde işgörenlerin yetkinliklerinin
diğer hizmet işletmelerine göre daha fazla ol-
ması örgütsel faaliyetler açısından bir avantaj
olarak değerlendirilmektedir. Bu tür işletme-
lerde sağlanan olanakların algılanması kişi-
lere göre farklı olsa da, işgörenler üzerinde
yarattığı etki düzeyi aynı zamanda yöneti-
min becerisini de ortaya koymaktadır. Hatta
yönetsel uygulamaların, sunulan maddi ve
manevi olanaklardan daha etkili olduğu yö-
nünde araştırma sonuçları da bulunmaktadır
(Van Knippenberg ve Sleebos, 2006; Rhoades
ve Eisenberger, 2002; Meyer ve Smith, 2000;
Van Scotter, 2000). İşgörenlerin işe güdülen-
melerinin bireysel ve örgütsel düzeydeki et-
kileri, yöneticilerin örgütsel davranışlarında
daha fazla özen göstermelerini gerekli kıl-
maktadır. Bununla birlikte, işgörenlere eko-
nomik ve sosyal olanakların sunularak
örgütsel bağlılıklarının sağlanması, işletmede
tutulmasında etkili olurken işten ayrılma eği-
liminin de azalmasına etki edebilmektedir.

Bu çalışmanın amacı havalimanı içinde
faaliyet gösteren yer hizmetleri işletmele-
rinde sağlanan örgütsel desteğin işgörenlerin
çalıştıkları işletmeye bağlılıkları ve işten ay-
rılma eğilimi ile olan ilişkisini analiz etmek-
tir. Bu tür işletmelerde diğer sektör
işletmelerinden daha fazla sorumluluk taşı-
yan işgörenlerin en küçük hataları can ve mal
kaybına neden olabileceği gibi çalıştıkları iş-
letmelerin bulundukları yer itibariyle kişisel
ve ülke güvenliği açısından da oldukça
büyük risk taşıması birtakım yetkinliklere
sahip olmasını gerektirmektedir. Daha nite-

lik işgörenlerin olduğu düşünülen bu tür iş-
letmelerde işgörenlere sağlanan örgütsel des-
teğe rağmen örgütsel bağlılık oluşmakta
mıdır? Ya da bağlılık oluşsa bile işten ayrılma
eğilimini ne şekilde etkilenmektedir? Bu kap-
samda OD, OB ve İAE faktörlerinin birbiriyle
ilişkisinin ortaya konulmasına yönelik olan
bu çalışma havalimanlarında faaliyet göste-
ren yer hizmetleri işletmeleri için ayrıca
önem taşımaktadır. Yer hizmetleri işletmele-
rinin seçilmesindeki temel amaç ise, işgören
niteliklerinin yüksekliği, verilerin kolay top-
lanabilme olanağı, turizm sektörü içinde yıl
boyunca faaliyet gösteren işletmelerin ol-
ması, işletmelerin birden fazla havalima-
nında faaliyet gösteren kurumsal bir kimliğe
sahip olması ve bu tür işletmelerde belirle-
nen konunun daha önce araştırılmamış ol-
masıdır.

Çalışmada öncelikle, kavramsal olarak
OD konusuna yer verilecek olup daha sonra
OB konusu Meyer ve Allen’in devam bağlı-
lığı (DEVB), duygusal bağlılık (DUYB) ve
normatif bağlılık (NORB) boyutları şeklinde
değerlendirdiği kapsamda incelenecektir.
Üçüncü aşamada yer hizmetleri işletmele-
rinde bu iki konunun İAE ile olan ilişkisi üze-
rine yapılandırılmış alan araştırması
sonuçları analiz edilecektir. Elde edilen bul-
gular yer hizmetleri işletmeleri açısından ol-
duğu kadar genel olarak turizm sektörü
açısından da değerlendirilecektir. Çünkü tu-
rizm sektörünün genel yapısı gereği, işgören
devir oranının yüksek olması (Tütüncü ve
Demir, 2003) zaman ve maliyet açısından iş-
letmeleri olumsuz etkilemektedir. Dolayı-
sıyla işten ayrılma eğiliminin işgörenlere
sağlanan destek ve oluşan bağlılık ilişkisin-
den çıkabilecek olumlu sonuçlar işletmeler,
işgörenler ve müşteriler açısından önemli
katkılar yaratabilecektir.

2.Örgütsel Destek
Örgütlerde işgörenlerin uygulamalarını

etkin bir şekilde gerçekleştirebilmeleri için is-
teklilik, zaman unsuru, sağlanan yetkinlik,
örgütsel destek, insan kaynakları yönetimi
politika ve prosedürleri gibi faktörler önem
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taşımaktadır (Bredin ve Söderlund,
2007:816). İşgörenlerin iş süreçlerinde en
uygun kararları vermeleri ve olası hataları-
nın engellenmesi için örgütsel düzeyde sü-
rekli ve sistematik olarak destek almaları
(Whittaker ve Marchington, 2003:246) görev,
yetki ve sorumlulukları ile ilgili üstlenecek-
leri yeni rolleri yürütebilmelerinde bilgi ve
becerilerinin artmasını (Armstrong, 2006:97)
ve örgüte olan bağlılıklarını sağlayabilmek-
tedir.

İşgörenlerin etkin ve verimli bir şekilde
çalışabilmesi için öncelikle kendilerini gü-
vende hissetmeleri ve örgütün bir parçası
olarak görmeleri gerekir (Demir, 2010). Bu
nedenle yöneticiler, işgörenleri örgüt içindeki
görevlerine odaklandırmaya çalışarak yönet-
sel becerilerini ortaya koymaktadır (Eisen-
berger ve diğ., 1990:51). İşgörenlerin yönetim
tarafından değer verildiğini algılaması ve çe-
şitli olanaklar sunulmasını fark etmesi, örgüt
içinde çalışma yaşamı kalitesinin de yüksel-
mesini sağlamaktadır (Demir, 2010). Bu
durum aynı zamanda işgörenlere örgüt tara-
fından verilen desteğin bir göstergesi olarak
işe güdülenmesinde olumlu katkılar sağla-
yabilmektedir

Örgütsel destek, işgörenlerin örgüt tara-
fından rahat bir çalışma ortamı yaratılarak
(Eisenberger ve diğ., 2002:566; Wayne ve diğ.,
2002:590), huzur ve mutluluklarının (Fuller
ve diğ., 2003:789), iş güveninin sağlanması
(Eisenberger ve diğ., 1990:52) sonucunda ör-
gütsel bağlılığın arttırılması (Shore ve
Wayne, 1993:774) ve işten ayrılma eğiliminin
azaltılmasını (Lew, 2009:75; Wayne ve diğ.,
1997:92) içermektedir. Destekleyici bir örgüt,
işgörenlerin beklentilerini önemseyerek
(Shore ve Tetrick, 1991:637) onlara değer ver-
melidir. Çünkü yüksek örgütsel destek, işgö-
renlerin daha etkili çalışma davranışlarını
ortaya çıkarır (Özdevecioğlu, 2003:116).

Örgütsel destek ile ilişkilendirilen örgüt-
sel davranış çalışmalarda değişkenler ara-
sında farklı ilişkilerin olduğu ortaya
konulmaktadır. Ferris, Brown ve Heller
(2009), örgütsel destek ile örgütsel sapma
arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğunu

ve sonuçta işten ayrılma eğiminin arttığını
öne sürmektedir. Susskind, Kacmar ve
Borchgrevink, (2007) restoran hizmetlerinin
geliştirilmesinde işgörenlerin birbirine des-
tek unsurunun etkisini ortaya koymak ama-
cıyla 271 kişi üzerinde yapmış olduğu
araştırmasında yönetici desteği ile işgören
desteği faktörlerin arasındaki pozitif yönlü
ilişkinin müşteri doyumuna da olumlu yan-
sıdığını belirtmektedir. Turizm işletmele-
rinde yönetsel destek aynı zamanda etkin bir
liderliğin sağlamış olduğu olumlu davranış-
larla işgörenlerin iş stresinin düşmesine, işe
devamsızlığın ve işten ayrılma eğilimin azal-
masında, buna karşın iş doyumu ve örgütsel
bağlılığının artmasında etkin bir rol oyna-
maktadır (Yang 2010; Cho ve Johanson, 2008;
Erkutlu ve Chafra, 2006).

OD faktörünün OB ve İAE faktörleri ile
ilişkilerinin analiz edilmesi amacıyla oluştu-
rulan hipotezler aşağıda yer aldığı gibi 4
grupta toplanarak incelenmiştir. Hipotezle-
rin ölçüm sonuçlarına araştırma bölümünde
yer verilmiştir.

H1: Algılanan örgütsel destek ile devam
bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki var-
dır.

H2: Algılanan örgütsel destek ile duygu-
sal bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki
vardır.

H3: Algılanan örgütsel destek ile normatif
bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki var-
dır.

H4: Algılanan örgütsel destek ile işgören-
lerin işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı
bir ilişki vardır.

3.Örgütsel Bağlılık
Genel olarak işgörenlerin bir örgüte olan

ilgisi ve ait olma duygusunu taşıyan OB
(Payne ve Huffman, 2005:159; Valentine ve
diğ., 2002:351; Hunt ve diğ., 1989:81), bireyin
üyesi olduğu örgütle özdeşleşmesinin ve
buna katılımının bir sonucu olarak değerlen-
dirilmektedir. Mowday, Steers ve Porter’da
(1979) OB’yi, örgütsel amaç ve değerlere
güçlü bir şekilde inanma, onları benimseme,
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daha fazla çaba harcayarak örgüt üyeliğini
sürdürme isteği olarak belirlerken, konuyu
tutumsal ve davranışsal olmak üzere iki bo-
yutta ele almışlardır. Bu yaklaşıma göre bağ-
lılık, bireylerin örgütle özdeşleştiklerinde ve
bu yönde çaba gösterdiklerinde görülmekte-
dir (Paulin ve diğ., 2006:908; Kondratuk ve
diğ., 2004:334; Schwepker, 2001:41; Clugston,
2000).

DeCotiis ve Summers (1987) örgütsel
amaçların ve değerlerin içselleştirilmesi ile
bu doğrultuda rol bağlılığını temel aldıkları
OB’nin iki boyutlu bir yapı olduğunu öngör-
müşlerdir. Buna karşın, Allen ve Meyer
(1990) ise OB’yi, işgörenlerin örgütle ilişki-
sine göre oluşan ve örgüte ait olma duygu-
sunu sağlayan bir davranış olarak üç boyutta
incelemiş ve devam bağlılığı, duygusal bağ-
lılık ve normatif bağlılık şeklinde sınıflandır-
mışlardır (Meyer ve diğ., 2002:21; Meyer ve
Allen, 1991:62).

İşgörenlerin örgütten ayrılmaları duru-
munda oluşabilecek ekonomik kayıpların ya-
şamlarını etkileme derecesini göz önünde
bulundurarak zorunlu olarak örgütte çalış-
maya devam etmeleri (Meyer ve diğ.,
1993:539) olarak ifade edilen DEVB, işten ay-
rılma durumunda katlanılacak maliyetleri,
olumsuzlukları ya da örgütte kalmanın geti-
rilerini dikkate alarak işe devam etmeyi ön-
görmektedir. Öyle ki, işgörenin örgüte
yaptığı katkıların artması ve iş seçeneklerinin
azalması DEVB’yi arttırırken (Meyer ve
Allen, 1991:72) iş seçeneğinin fazla olması ise
azaltmaktadır (Meyer ve Allen, 1997). İşgö-
renlerin örgütte çalıştığı süre içerisinde har-
cadığı emek, zaman ve çaba ile sahip olduğu
statü, para gibi ekonomik ve sosyal kaza-
nımlarını işten ayrılmasıyla birlikte kaybede-
ceği düşüncesiyle zorunluluktan oluşan
DEVB (Obeng ve Ugboro, 2003:87), işten ay-
rılmanın getireceği maliyetlerin farkında
olunması anlamını taşımaktadır (Chen ve
Francesco, 2003:8). DEVB, örgüt içi ilişkilerin,
emeklilik yatırımları, iş deneyimleri gibi dev-
redilemeyen kazanılmış personel hakları ne-
deniyle İAE’yi güçleştirmekte (Ugboro ve
Obeng, 2000), yüksek maliyetlerin oluşması

örgüt üyeliğinin sürdürülmesine neden ol-
maktadır (Lamsa ve Savolanien, 2000:36; So-
mers ve Birnbaum, 2000:353).

DUYB, bireyin örgütle özdeşleşme ve et-
kileşim halinde, kendi istek ve tercihleriyle
örgütün bir üyesi olması nedeniyle yaşamış
olduğu duygusal durumu ifade etmektedir
(Allen ve Meyer, 1990:2). İşgörenlerin DUYB,
büyük ölçüde yaşanan iş deneyimleri sonu-
cunda gelişmesi (Meyer ve Allen, 1991:82) ve
onların örgütle bütünleşmesini yansıtırken
(Chen ve Francesco, 2003:501), aynı zamanda
örgütte kalma eğiliminin artmasını sağla-
maktadır (Huselid ve Nancy, 1991:380). Bu
durum işgörenler için örgütün bir parçası
olarak büyük bir anlam ve önem taşımakta-
dır. DUYB genel olarak, işgörenin amaçları
ile örgüt arasındaki uyumun bir göstergesi
olarak (Camp, 1992) işgörenin örgütle bü-
tünleşmesini, kendisini örgüt içinde tanımla-
yabilirliğini ve örgütsel amaçlara katılımını
ortaya koymaktadır (Meyer ve Allen, 1991).
Güçlü DUYB, işgörenlerin İAE’yi azaltarak
örgütsel hedef ve değerleri kabullenmesi an-
lamını taşımaktadır.

NORB, örgüt üyeliğinin sürdürülmesinde
işgörenlerin vicdani yükümlülük duygusu
içinde örgütte kalmaya yönelik algılanan zo-
runluluğu ifade etmektedir (Meyer ve Smith,
2000:320). Bu tür bağlılıkta işgörenlerin yap-
tıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanma-
ları (Obeng ve Ugboro, 2003:57) ve örgütün
içinde kendilerine sağlanmış olan statü ve iş
doyumundan farklı olarak, örgütte kalmanın
ahlaki bakımdan önemli olduğunu ortaya
koymaktadır (Meyer ve Allen, 1991:66). Yük-
sek NORB’ye sahip işgörenler, kendilerini ör-
güte karşı manevi borçlu ve zorunlu
hissettikleri için örgütte çalışmayı kendisi
için bir görev olarak görmektedir. Bu nedenle
işgörenler, örgütte kalmanın doğru bir karar
ya da davranış olduğu düşüncesiyle örgüt
üyeliğini sürdürmektedir.

Örgütsel bağılılığın iş doyumunun sonu-
cunda daha kolay sağlandığını ortaya koyan
turizm sektöründe yapılmış çalışmalar (Na-
masivayam ve Zhao, 2007; Øgaarda ve diğ.,
2008) işgörenlerin başarısında örgütsel kay-



naklı faktörlerin daha etkili olduğunu öne
sürmektedir. İşgörenlerin işe devamsızlık so-
nunun örgütsel bağlılıkla ilişkili olduğu, aynı
şekilde işten ayrılma eğiliminin de örgütsel
bağlılığı sağlanamamış kişilerde daha yük-
sek olduğu görülmektedir. Yönetsel destek
işgörenlerin örgüte olan bağlılıklarını artma-
sını olumlu yönde etkilerken, bunun sonu-
cunda işletmeye üretim, maliyet ve zaman
açısından işgören davranışlarının olası olum-
suz etkilerinin önlenmesinde önemli rol oy-
namaktadır (O’Neill vd., 2009; Cho ve
Johanson, 2008). Turizm işletmeleri açısından
işgörenlerin örgüte olan bağlılıkları diğer
sektör işletmelerinden daha fazla önemli bir
durum yaratmaktadır.

Literatür taramasında elde edilen bilgiler
çerçevesinde çalışmanın amacına yönelik ola-
rak oluşturulan hipotezler araştırma bölü-
münde test edilerek yorumlanmaktadır. OB
faktörlerinin İAE ile olan ilişkilerini ölçmeye
yönelik oluşturulan hipotezleri aşağıdaki şe-
kilde ifade etmek mümkündür.

H5: İşgörenlerin devam bağlılık düzeyi ile
işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir
ilişki vardır.

H6: İşgörenlerin duygusal bağlılık düzeyi
ile işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir
ilişki vardır.

H7: İşgörenlerin normatif bağlılık düzeyi
ile işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir
ilişki vardır.

Örgütsel destek işgören başarısı üzerinde
olumlu etkiler yaratarak iş çıktılarına katkı
sağlamaktadır. İşgörenlerin algıladıkları des-
tek örgüte ait olma duygusunun oluşmasına
ve yaptığı işi benimseyerek daha etkin bir şe-
kilde üretim ve hizmet sürecine katılmasını
motive etmektedir (Øgaarda ve diğ., 2008;
Namasivayam ve Zhao, 2007; Susskind ve
diğ., 2007). İş yaşamında doyuma ulaşan iş-
görenlerin sosyal yaşamında da mutlu ol-
ması işte kalma eğilimin artmasına neden
olurken, işe devamsızlık azalmakta, örgütsel
sapma davranışı görülmemekte, çalışma or-
tamında kalitenin yükselmesine etki etmekte
ve buna bağlı olarak örgüte olan bağlılık art-

maktadır. Örgütsel bağılığın artması, işgöre-
nin işletmenin bir parçası olarak aktif so-
rumluluk almasına ve diğer çalışan ve
müşteri memnuniyetinin artmasına olanak
sağlamaktadır (Ferris ve diğ., 2009; Cho ve
Johanson, 2008; Tütüncü ve Küçükusta,
2007).

4. Havalimanı Yer Hizmetleri İşletmele-
rinde Bir Araştırma

4.1. Araştırma Yöntemi

Bu araştırma Eisenberger, Fasolo ve
Davis-LaMastro (1990)’un OD ile Meyer ve
Allen (1991)’in OB konusunda yapılmış ça-
lışmaları baz alınarak oluşturulan bir model
üzerine kurulmuştur. Bu çalışmalardan elde
bilgiler çerçevesinde bir anket oluşturulmuş-
tur. Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro
(1990)’un OD ölçeğinden yararlanılmasının
temel nedeni, araştırmacıların yaptığı çalış-
manın örgütsel bağlılık ile ilişkisinin analizi
yapılmış ve soru ifadeleri bu çalışmaya
uygun özellikte olmasıdır. Geçerlilik ve gü-
venilirlik analizinin yapılmış ve oldukça yük-
sek düzeyde gerçekleşmiş olması da bir
başka etkendir (p<,001 ve a=0,97). Ankette
yer alan değişkenlerden OD1: özerklik, OD2;
kişisel gelişim, OD3; teşvikler ve OD4; sosyal
güvence olarak OD dışsal faktörünü oluştur-
maktadır. OB içsel faktörü ise DEVB, DUYB
ve NORB’den oluşmaktadır. Meyer ve Allen
(1991)’in ölçeği oldukça geniş bir kullanım
alana sahip ve genel olarak kabul görmüş bir
ölçektir. Geçerlilik ve güvenilirlik analizinin
yapılmış olması ve bu çalışmaya uygunluğu
nedeniyle tercih edilmiştir. DEVB1: zorunlu-
luktan dolayı devam etme, DEVB2: ekono-
mik çıkarlar nedeniyle devam etme ve
DEVB3: daha iyi seçeneklerin olmamasından
dolayı devam etme, DUYB1: aitlik duygusu
hissetme, DUYB2: kişisel olarak bağlanma ve
DUYB3: mutlu olma, NORB1: vicdani so-
rumluluk, NORB2: etik değerler ve NORB3:
sadakat duygusu, şeklinde öngörülen değiş-
kenleri ifade etmektedir. İAE değişkenleri
ise, İAE1: “gelecekte de bu işte çalışacağıma
inanıyorum” ve İAE2: “daha iyi şartlarda
başka bir iş bulduğumda ayrılırım” şeklinde

Örgütsel Destek, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Eğilimi İlişkisi: Havalimanı Yer Hizmetleri... - M. Demir 53

www.isguc.org



ifade edilmiştir. Anket çalışması havalimanı
yer hizmetleri işletmelerinde işgörenlerle
yüzyüze gerçekleştirilmiştir. Ankette katı-
lımcıların demografik özelliklerine yönelik
olmak üzere 6 adet kapalı uçlu soru, Likert
tipi ölçekte 33 adet bağımsız ve 2 adet ba-
ğımlı değişken sorusu olmak üzere toplam 41
adet soru yer almaktadır. Likert ölçeğine
göre hazırlanan ve ters (reverse) olarak ifade
edilen sorular döndürülerek analiz edilmiş-
tir. Örgütsel destek ölçeğinde yer alan soru-
lardan 7 adedi ve örgütsel bağlılık ölçeğinde
yer alan soruların 6 adedi çalışmanın genel
yapısını (DFA aşamasında) bozması nede-
niyle kapsam dışında tutulmuştur. AFA’da

normal sonuçlar veren bu değişkenler
DFA’da uyum endekslerinin sağlanması
amacıyla kapsam dışında tutulmuştur. Bu ça-
lışmanın verileri Dalaman ve Bodrum-Milas
Havalimanlarında 2010 yılı Mart-Eylül dö-
neminde elde edilmiştir.

4.2. Araştırmanın Bulguları

Araştırmada tanımlayıcı ve çıkarımsal
istatistiksel analiz olarak sonuçlar iki bö-
lümde değerlendirilmiştir. Bu kapsamda ön-
celikle katılımcıların demografik özelliklerine
ilişkin bulguların sayısal ve yüzdesel dağılım
sonuçları verilmektedir. İkinci aşamada gü-
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Tablo 1

Demografik özelliklere ilişkin sayısal ve yüzdesel dağılım tablosu



venilirlik ve geçerlilik analizlerini de içeren
açıklayıcı faktör analizi (AFA) yapılmıştır.
Sonraki aşamada araştırma kapsamında
oluşturulan hipotezlerin ölçülmesi amacıyla
Yapısal Eşitlik Modellemesinde korelasyon,
yol grafiği ve katsayısı, uyum endeksleri ve
model için ölçüm değerleri çıkarılmıştır.

4.2.1. Sayısal ve Yüzdesel Dağılım

Katılımcıların demografik özelliklerini
açıklamak amacıyla oluşturulan tabloda
(Tablo 1) yer alan sayısal ve yüzdesel dağı-
lımlar SPSS 14.0 istatistik programı ile analiz
edilmiştir. Çalışmada, anket yapılan iki ha-
valimanında yer hizmetleri işletmelerinde ça-
lışan sözleşmeli işgören sayısının (yarı
zamanlı ve stajyer öğrenciler hariç) toplam
388 olduğu belirlenmiştir. Üst ve ara kademe
yöneticileri hariç, tüm işgörenlere yönelik ha-
zırlanan anketlerin 282’si değerlendirmeye
alınmıştır. Çalışanların bir kısmı katılmak is-
tememiş ve yönetici konumunda olup da an-
keti cevaplayanlar da kapsam dışında
tutulmuştur. Ana kütleye göre anketlerin de-
ğerlendirilme oranı %73’dür.

Katılımcıların yaş gruplarına ilişkin bul-
gular incelendiğinde yaklaşık %80’inin 40

yaş altında olduğu görülmektedir. Bu durum
sivil havacılık sektöründe daha dinamik iş-
görenlerin istihdam edildiğini göstermekte-
dir. İşgörenlerin %55,3’ünün erkek ve
%63,1’inin bekar olması bu bulguyu destek-
lemektedir. Mevcut çalışanların yarısından
fazlası üniversite mezunudur (%51,4). Top-
lam çalışanların yaklaşık %60’ı halen bulun-
dukları işletmelerde 5 yıldan fazla süre görev
yapmaktadır.

Çalışmada çıkarımsal istatistik analizi
kapsamında öncelikle kullanılan ölçeklere
ilişkin güvenilirlik ve geçerlilik analiz yapıl-
mıştır. Örgütsel destek ölçeğinin güvenilir-
liği (Cronbach alpha) 0,83 ve geçerliliği
p=,001 düzeyinde anlamlı olarak gerçekleş-
miştir. Dört grupta toplanan değişkenleri
oluşturduğu faktör değerleri Tablo 2’de yer
almakta olup bu ölçeği oluşturan değişken-
lerin OD’yi %73 oranında açıkladığı görül-
mektedir.

Örgütsel bağlılık ölçeğinin güvenilirliği
(Cronbach alpha) 0,86 ve geçerliliği p=,001
düzeyinde anlamlı olarak gerçekleşmiştir. Üç
grupta toplanan değişkenleri oluşturduğu
faktör değerleri Tablo 3’de yer almakta olup
bu ölçeği oluşturan değişkenlerin OB’yi %81
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Tablo 2

Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi
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oranında açıkladığı görülmektedir.

Verilerin, tüm değişkenlerin yer aldığı
genel olarak güvenilirlik ve geçerlilik analizi
de yapılmıştır. Genel güvenilirlilik (Cron-
bach alpha) 0,86; istatistiksel ölçümlerinin
F=36,54 ve p=,001 anlamlı olarak gerçekleş-
miştir. Çalışmanın güvenilirlik düzeyinin
yüksek olması (Sekaran, 2000:308; Özdamar,
1999:522) aynı zamanda diğer analizlerin ya-
pılabileceğini göstermektedir. Verilere uy-
gulanan temel bileşenler (Principal
Component) analizinde, döndürme (Vari-
max) seçeneği kullanılmış olup faktör yük-

leri 0,30’dan az olan değişkenlere yer veril-
memiştir. Çalışmada 5 faktör grubu içindeki
değişkenler genel yapıyı 0,75 oranında açık-
lamaktadır. Bu faktörler arasındaki ilişkiler
öngörülerek oluşturulan hipotezlerin ölçül-
mesi için doğrulayıcı faktör analizi (DFA)
yapılmıştır. DFA’nın yapılmasında LISREL
8.80 istatistik paket programı kullanılmıştır.
DFA’da öncelikle korelasyon analizi yapıl-
mış ve sonuçlar incelendiğinde faktörler ara-
sında belirli bir ilişkinin olduğu
görülmektedir.

Korelasyon analizi tablosunda görüldüğü

Tablo 3

Örgütsel Bağlılık Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi

Tablo 4

Faktörlere İlişkin Korelasyon Analizi Sonuçları



Örgütsel Destek, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Eğilimi İlişkisi: Havalimanı Yer Hizmetleri... - M. Demir 57

www.isguc.org

gibi OD ile OB faktörleri arasında pozitif ve
anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. Bu ilişki
düzeyleri, OD-DEVB (r=0,692) arasında
önemli bir etkileşimin olduğunu göstermek-
tedir. Aynı şekilde OD-DUYB (r=0,706) ve
OD-NORB (r=0,632) ilişkilerinin de önemli
düzeyde olduğu görülmektedir. Diğer yan-
dan OB faktörlerinin birbirleriyle olan ilişki-
leri de pozitif doğrusal yönde, anlamlı ve
önemli düzeydedir. Buna karşın, OD ve OB
faktörlerinin İAE ile olan ilişkisinin anlamlı
ve önemli düzeyde gerçekleştiği görülürken
ilişkinin yönü negatiftir. Korelasyon anali-
zinde faktörler arasında en güçlü pozitif
ilişki OD-DUYB (r=0,706) arasında iken ne-
gatif ilişki DUYB-İAE (r=-0,734) arasında
gerçekleşmiştir.

Çalışmanın bu bölümünde yapısal eşitlik
modeli (YEM) çerçevesinde oluşturulan ya-
pıya göre bir DFA uygulanmıştır. Şekil 1’de
oluşturulan modelde değişkenler arasındaki

yol (path) tek yönlü oklar ile ifade edilmek-
tedir. Her bir yolun katsayısı iki değişken
arasındaki anlam düzeyini ortaya koymak-
tadır. DFA sonucunda faktörlerin, ilgili de-
ğişkenlerin üzerindeki standardize faktör
yüklerinin 0.70’den yüksek bir değer alması
ve t değerinin de anlamlı olması gerekir.
Diğer yandan faktörlerin güvenilirlik katsa-
yılarının 0,70’in üzerinde, faktörlerin açıkla-
nan varyans tahmin değerlerinin de 0,50’nin
üstünde olması beklenir. Ancak standardize
faktör yüklerinin 0.50’den yüksek olması
genel olarak yapının uygun olduğunu gös-
terir (Comrey ve Lee, 1992).

DFA’da değişkenlerin standartlaştırılmış
değerlerinin 0,50’inin üzerinde ve yine tüm
değişkenlerin t>2 değerlere sahip olması
oluşturulan modelin doğru olduğunu gös-
termektedir. İçsel güvenilirliklerinin tüm
faktörlerde 0,80’in üzerinde, p<,01 olması ve
R²>0,50 olarak gerçekleşmesi araştırma mo-

Şekil 1

Ölçme modeli standartlaştırılmış çözümleme değerleri



deli açısından ayrı bir önem taşımaktadır.
Tablo 5’de yer alan değerler ölçme modelinin
ilk aşamada uygun olduğunu göstermekte-
dir. Ancak YEM’de ölçme modelinin genel
yapı içinde bir bütün olarak kabul edilebil-
mesi, uyum iyiliği istatistiklerinin (Good-
ness-of-fit statistics) de istenen düzeyde
olmasına bağlıdır (Şimşek, 2007:14). Model
uygunluğunun değerlendirilmesinde kulla-
nılan birbirinden farklı uyum endeksleri ve
bu endekslerin sahip olduğu istatistiksel
fonksiyonlar bulunmaktadır. Önerilen en-
deksler arasında en çok kullanılanlar olarak
ki-kare istatistiği (χ²), RMSEA (Ortalama hata
karekök yaklaşımı-Root-Mean-Square Error
Approximation), GFI (Uyum iyiliği endeksi-
Goodness-of-Fit Index) ve AGFI (Düzeltilmiş
İyi Uyum Endeksi-Adjusted Goodness of Fit
Index) gösterilmektedir (Joreskog ve diğ.,
2001:154). DFA’da uyum endekslerinin

0,90’dan büyük olduğu görülmektedir. Ça-
lışmada uyum endekslerinin olması gereken
düzeyde gerçekleşmesi amacıyla örgütsel
destek ve örgütsel bağlılık faktörleri içinde
toplam 13 değişken kapsam dışında tutul-
muştur. Bu değişkenlerin bir kısmı veri tek-
rarı, bir kısmı da eksik veri nedeniyle model
yapısını olumsuz etkilemiştir. Değişkenlerin
kapsam dışında tutulması, uyum endeksleri-
nin beklenen düzeyde gerçekleşmesi için baş-
vurulan yöntemlerden birisidir.

Tablo 5’de yer alan sonuçlara göre,
DFA’dan elde edilen veriler modelin uygun
olduğu yönünde değerlendirilerek yapısal
modelin analiz edilmesinin önünde engel ol-
madığını göstermektedir. RMSEA değerinin
çok düşük çıkması, tutarlı ve geçerli bir
model yapısına uygun ölçüm değerlerine
ulaşıldığını göstermektedir. Nooteboom
(2003:115), RMSEA değerinin 0,05’den küçük
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Tablo 5

Araştırma modelinin ölçüm değerleri ve uyum ölçütleri
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olmasını çok iyi bir uyum göstergesi olarak
değerlendirmektedir. Yapısal modelde de-
ğişkenler içsel ve dışsal olmak üzere iki
gruba ayrılmakta ve modeldeki değişkenle-
rin içsel-dışsal ayırımı araştırmacının dene-
yim, bilgi ve kuramsal araştırmasından elde
ettiği verilere göre belirlenmektedir. Yapısal
model şeklinde de görüldüğü gibi dışsal de-
ğişkenlerin oluşturduğu faktör OD olarak
yer alırken içsel değişkenleri temsil eden fak-
tör grupları DEVB, NORB, DUYB ve İAE şek-
linde belirlenmiştir. Faktörlerin birbiriyle
olan ilişkilerinin ölçülmesi amacıyla oluştu-
rulan hipotezler istatistiksel olarak elde edi-
len bulgularla her biri ayrı ayrı olarak
değerlendirmektedir.

H1: Algılanan örgütsel destek ile devam bağ-
lılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki vardır.

OD işgörenlerin örgüte olan bağlılıklarını
güçlendiren bir yaklaşım olarak önemli so-
nuçlar çıkarmaktadır. Çalışma modelinde
OD-DEVB yol kat sayısının (0,53) anlamlı
(p<,001) ve pozitif olması, bu iki faktör ara-
sındaki ilişkinin önem düzeyi ve yönünü or-
taya koymaktadır. Diğer yandan bu faktörler
arasındaki ilişkide t>2 (t=4,85), ve R²=0,73
olarak gerçekleşmiştir. Bu verilere göre örgüt
içinde işgörenlere sağlanan destek unsurları-
nın örgüte devam bağlılığını arttırdığını söy-
lemek mümkündür. Elde edilen bulgular
sonucunda H1 hipotezi kabul edilmektedir.

H2: Algılanan örgütsel destek ile duygusal
bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki vardır.

İşletmenin yönetim politikası ve denetim,
iletişim, statü, çalışma koşulları, iş güvenliği,
ücret vb. unsurları da içeren OD, işgörenin
örgüt ile özdeşlemesinde etkili olabilmekte-
dir. Bu çalışmada OD-DUYB ilişkisinin ista-
tistiksel analiz sonuçları da bunu
desteklemektedir. Bu iki faktör arasında yol
katsayısı (0,44) olarak pozitif yönlü gerçek-
leşmiş olup, t>2 (t=4,11), ve R²=0,68 bulgula-
rına göre anlamlı (p<,01) bir ilişkinin olduğu
görülmektedir. OD’nin DUYB’nin sağlanma-
sında önemli bir etkisinin olması, işgörenle-
rin kendilerine verilen değerin farkında
olduğunu da göstermektedir. Bulgulara göre

H2 hipotezi kabul edilmektedir.

H3: Algılanan örgütsel destek ile normatif
bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir ilişki vardır.

Örgüt üyesi olarak kalmanın vicdani bir
yükümlülük olduğunu ifade eden NORB,
OD’den olumlu yönde etkilenmektedir. OD-
NORB ilişkisinin pozitif doğrusal yönde
(0,62), anlamlı (p<,001) ve önemli düzeyde-
dir. Bu iki faktör arasındaki ilişkinin istatis-
tiksel olarak önemli bulgulara (t=5,52 ve
R²=0,66) sahip olması, yönetim tarafından
sağlanan desteğin işgörenler açısından
olumlu karşılandığını ve kendilerine değer
verildiği yönünde algıladıkları sonucunu çı-
karmaktadır. Bu değerlendirmeler ışığında
H3 hipotezi kabul edilmektedir.

H4: Algılanan örgütsel destek ile işgörenlerin
işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki
vardır.

OD’nin eksikliği ya da yokluğunda oluşa-
bilen ilgisizlik, belirsizlik, iş güvencesinin ol-
maması gibi durumlar, aynı zamanda
işgörenlerin önemsenmediği duygusuna
neden olabilmektedir. Buna bağlı olarak olu-
şacak iş doyumsuzluğu işgörenlerin İAE’nin
artmasında etkili olabilmektedir. OD-İAE
ilişkisindeki etkileşimin negatif (-0,67) doğ-
rusal yönde, anlamlı (p<,001), t>2 (t= -5,30)
ve R²=0,68 gerçekleşmiş olması OD’nin İAE
üzerinde etkili olduğunu göstermektedir.
Diğer bir deyişle OD’nin eksikliği ya da yok-
luğunun sonucunda İAE artmaktadır. OD-
İAE ilişkisi üzerine oluşturulan H4 hipotezi
kabul edilmektedir.

H5: İşgörenlerin devam bağlılık düzeyi ile
işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki
vardır.

DEVB-İAE ilişkisinde korelasyon analizi
sonuçlarına göre önemli (r= -0,662) ve an-
lamlı (p<,001) bir ilişkinin olduğu ortaya çık-
mıştır. Aynı şekilde iki faktör arasındaki yol
katsayısı (-0,78), t= -8,47 olarak gerçekleşmiş
olup ilişki düzeyinin güçlü (R²=0,73) olması
etkileşimin derecesini göstermektedir.
DEVB-İAE ilişkisinin negatif yönlü olması,
örgütsel bağlılığın devam boyutunu oluştu-
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ran unsurların oluşmaması durumunda
İAE’nin artacağını göstermektedir. İşgörenin
örgütsel düzeyde katkılarının azalması ya da
başka iş seçeneklerinin artması DEVB’nin
azalmasına neden olurken İAE’yi de arttır-
maktadır. Diğer bir deyişle işgörenin örgüte
olan DEVB arttığı zaman İAE düşmektedir.
Bu durumda DEVB-İAE ilişkisini ifade eden
H5 hipotezi kabul edilmektedir.

H6: İşgörenlerin duygusal bağlılık düzeyi ile
işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki
vardır.

DUYB-İAE arasında önemli düzeyde ne-
gatif yönlü (r = -0,734) ve anlamlı (p<,001) bir
ilişki söz konusudur. Bu ilişkide faktörler
arasındaki standartlaştırılmış değer (-0,54), t=
-4,92 ve R²=0,62 olarak gerçekleşmiştir. İşgö-
renin örgütle özdeşleşmesi ve olumlu bir et-
kileşim halinde olması DUYB’nin artmasına
neden olurken buna karşın İAE’nin de azal-
masını sağlamaktadır. İşgörenlerin büyük öl-
çüde yaşanan iş deneyimleri sonucunda
gelişen DUYB, örgütü kendine yakın hisset-
mesine ve sorumluluklarını yerine getirme-
sine yöneltmektedir. Bu durumun
oluşmaması halinde İAE artmakta ve ters
yönlü ilişkinin oluşmasına neden olmaktadır.
Bu sonuca göre H6 hipotezi kabul edilmek-
tedir.

H7: İşgörenlerin normatif bağlılık düzeyi ile
işten ayrılma eğilimi arasında anlamlı bir ilişki
vardır.

Diğer yandan NORB-İAE arasında da ne-
gatif doğrusal bir ilişki vardır. Ölçüm değer-
leri diğer içsel değişkenlere göre biraz düşük
olarak gerçekleşse de NORB-İAE arasında
negatif yönlü (r=-0,404) ve anlamlı (p<,001)
bir ilişkinin olduğu standartlaştırılmış değer
(-0,52) ve t=-4,89 değerlerinden de anlaşıl-
maktadır. Bu bulgulara göre H7 hipotezi
kabul edilmektedir. Buradan hareketle, işgö-
renlerin sosyal ve ekonomik çıkarları nede-
niyle, vicdani yükümlülükleri ya da
duygusal olarak kendini örgütün bir üyesi
olarak görmemeleri sonucunda başka arayış-
lar içine girmelerinin İAE’yi arttırdığı söyle-
nebilir.

5. Tartışma Ve Sonuç
Havalimanı yer hizmetleri işletmeleri,

ulaştırma sektörü içinde kurumsal özellikleri
nedeniyle daha düzenli örgüt yapısına sa-
hiptir. Örgüt içinde görev, yetki ve sorumlu-
lukların belirgin olması yönetim faaliyetlerini
de olumlu yönde etkilemektedir. Yönetim-iş-
gören ilişkilerinin örgütün amaçları ve ge-
rekleri çerçevesinde geliştirilmesi örgütsel
performansın arttırılmasına katkı sağlayabil-
mekte ve aynı zamanda kadrolama sürecinde
verilecek kararları etkileyebilmektedir. Bu da
sonuçta işgörenlerin örgüt içinde yer alıp al-
mayacağını belirleyebilen unsurlardan birisi
olarak değerlendirilmektedir.

Çalışmada öncelikle dışsal faktör olarak
örgütsel destek belirlenmiş ve içsel değiş-
kenlerin oluşturduğu faktör grupları ile iliş-
kileri incelenmiştir. İstatistiksel olarak elde
edilen bulguların sonucunda örgütsel deste-
ğin örgütsel bağlılık faktör grupları (DEVB,
DUYB, NORB) ile pozitif bir ilişki içinde ol-
duğu buna karşın işten ayrılma eğilimi ile ne-
gatif bir ilişkide olduğu ortaya konulmuştur.
Örgütsel bağlılık faktörlerinin oluşturulma-
sında örgütsel desteğin önemli bir etkisinin
olduğu sonucuna ulaşılırken bu kapsamda
oluşturulan hipotezler kabul edilmiştir.
Diğer bir deyişle, örgütsel destek kapsa-
mında sağlanan özerklik, kişisel gelişim ola-
nakları, çeşitli teşvikler (ödül, prim, terfi vb)
ve sosyal güvencenin, işgörenlerin duygusal,
devam ve normatif bağlılıklarının arttırılma-
sında önemli bir destekleyici rolü olduğu be-
lirlenmiştir. Ancak, destek unsurlarının
yetersizliği veya yokluğunda işgörenlerin
güdülenmesinin daha zor olması, iş doyu-
munun sağlanamaması ve buna bağlı olarak
başka çalışma yerlerinin aranması işten ay-
rılma eğiliminin artmasına neden olmakta-
dır.

Çalışmada ulaşılan bir başka sonuçta ör-
gütsel bağlılık faktörlerinin işten ayrılma eği-
limi ile olan ilişkisine bağlı olarak ortaya
konulmuştur. İşgörenlerin kendilerini örgüte
ait hissetmemeleri, örgüt içi ilişkilerin zayıf
olması, işgörenleri örgüte katkısının olma-
ması, örgüt kurallarının işgörenlere göre de-
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ğişmesi ya da farklı uygulanması bağlılık
faktörlerinin oluşmasını engellemektedir. Bu
bakımdan örgütsel bağlılık faktörlerinin
zayıf olması işgörenlerin örgütle ilişkilerinde
olumsuzlukların görülmesine neden olduğu
için işten ayrılma eğiliminin artmasına yol
açmaktadır. Bu faktörler baz alınarak oluştu-
rulan hipotezlerin ölçülmesinde de istatistik-
sel olarak negatif yönlü ilişkilerin olduğu ve
dolayısıyla tüm hipotezlerin kabul edildiği
görülmektedir.

Gerek örgütsel destek - işten ayrılma eği-
limi ilişkisi, gerekse örgütsel bağlılık faktör-
lerinin işten ayrılma eğilimi ile olan
ilişkisinde ortaya çıkan negatif yönlü ilişki,
dışsal ve içsel faktörlerin işten ayrılma eğili-
mini olumsuz olarak etkilediği anlamını ta-
şımamaktadır. İstatistiksel olarak negatif
çıkan bu sonuçların faktörler arasındaki iliş-
kide olumlu anlam taşıdığı bir gerçektir.
Diğer bir deyişle, örgütsel destek unsurları-
nın artması veya örgütsel bağlılığın sağlan-
ması sonucunda işten ayrılma eğiliminin
azalması, bu faktörlerin işten ayrılma eğilimi
üzerinde olumlu etki yaparak işgörenlerin
işte kalmalarını sağlamaktadır.

Literatürde yer alan bazı çalışmalarla (örn.
Erkutlu ve Chafra, 2006; Cho ve Johanson,
2008; Yang 2010; Özdevecioğlu, 2003) ben-
zerlik gösterse de, bu çalışmanın havalima-
nında yapılması nedeniyle farklı yönleri de
bulunmaktadır. Öncelikle havalimanı yer
hizmetleri işletmelerinin özellikleri nedeniyle
işgörenlerin örgütsel destek algılamaları
diğer turizm işletmelerindeki işgörenlere
göre daha yüksek olarak gerçekleşmiştir
(Örn. Yang, 2010; Ferris ve diğ., 2009; Suss-
kind ve diğ., 2007). Turizm sektöründe farklı
hizmet sunan işletmeleri arasında örgütsel
bağılılık ile ilgili bir karşılaştırma yapmak
mümkün olamamaktadır. Bunun iki nedeni
vardır; birincisi işletmelerin farklı özellik ta-
şıması nedeniyle işgören nitelikleri de farklı-
dır. İkincisi, turizm sektörü içinde en yüksek
işgören devir oranı yiyecek içecek işletmeleri,
konaklama işletmeleri, seyahat acenteleri
şeklinde sıralanırken (Tütüncü ve Demir,
2003), en düşük oran yer hizmetleri işletme-
lerinde görülmektedir. Dolayısıyla başka et-

kenlerinde rol aldığı işten ayrılma eğiliminin
yalnızca örgütsel destek ile ilişkilendirileme-
yeceği ve örgütsel bağlılığın mevsimlik işlet-
melerde söz konusu olamayacağı için
karşılaştırma yapmak doğru olmayacaktır.

Sonuçta işgörenleri güdüleyici özellikteki
destek faktörleri örgütsel düzeyde bağlılığın
oluşmasında olumlu katkılar yaparken buna
bağlı olarak işten ayrılma eğilimi de azal-
maktadır. Aynı şekilde DEVB, DUYB ve
NORB’nin sağlanması da işten ayrılma eğili-
minin azalmasında etkili olmaktadır. Çalış-
mada ulaşılan sonuçlar özellikle yer
hizmetleri işletmeleri açısından değerlendi-
rilmelidir. Bu tür işletmelerin diğer hizmet iş-
letmelerine göre daha yoğun ve dikkat
gerektiren iş unsurlarına sahip olması, işgö-
renlerin belirli bir süre sonra örgütsel destek
olanaklarının da yetersiz kalmasıyla başka
arayışlara girmesine neden olmaktadır. Bu
durumda örgütsel destek kadar örgütsel bağ-
lılık yaratacak çalışmaların da yapılması ge-
rekir.

Turizm sektörünün farklı hizmet dalla-
rında faaliyet gösteren işletmelerin yapısal
özellikleri nedeniyle insan kaynaklarının ni-
telikleri, çalışma koşulları, çalışma süreleri,
işin yapısı vb. durumlar da farklıdır. Bu
alanda yapılan çalışmalarında daha çok ko-
naklama işletmelerinde uygulama alanı bul-
duğu bir gerçektir. Ulaştırma ve seyahat
sektöründe daha sınırlı olan çalışmaların art-
tırılması gerekir. Gelecekte turizm sektörü-
nün tüm hizmet alanlarında örgütsel
davranış konuları kapsamında çalışmaların
yapılarak bulgu ve sonuçların karşılaştırıl-
ması gerek turizm işletmeleri, gerekse araş-
tırmacılar açısından önemli bir kaynak teşkil
edebilecektir.
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