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Es-Dost Kayirmacih@ginin Havacihk Calisanlarimin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi
The Effect of Nepotism on Intention to Leave of Aviation Employees
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Ozet

Havacilik, emniyet olgusunun 6n planda tutuldugu sektorlerden biridir. Dolayisiyla, yapilan her islemin
bir kural ve prosediirii bulunmaktadir. Bu agidan, sektorde gorev alan her ¢alisanin nitelikli olmasi ve
isini kurallara uygun bir sekilde yerine getirmesi gerekmektedir. Bu baglamda havacilik sektoriinde
nitelikli ¢alisanlarin istihdam edilmesi ve liyakat ilkesine gore hareket edilmesi 6nem arz etmektedir.
Kayirmacilik ise liyakat anlayisina tamamen karsi bir olgudur. Ciinkii, ise uygunluk ve nitelik
referanstan sonra gelmektedir. Bu durum, diger ¢aligsanlar {izerinde birgok olumsuz etki yaratmakta ve
zamanla isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢alismanin amact; es-dost kayirmaciligi olgusunun
havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine etkilerini ortaya ¢ikarmaktir. Kayirmacilik olgusu ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi ortaya g¢ikarmak igin Tirkiye’de faaliyet gosteren havayolu, yer
hizmetleri ve havaalani isletmelerinde gorev yapan 388 calisandan anket yoluyla veri toplanmigtir. Elde
edilen veriler, nicel analiz yontemleri ile analiz edilmistir. Calisma kapsaminda; havayolu, yer
hizmetleri ve havaalani igletmelerinde gorev alan calisanlarin 6rgiit i¢inde karsilagtiklart kayirmaci
tutumlar, bu tutumlarin isten ayrilma niyeti lizerinde yaratacagi etkiler ve havacilik ¢alisanlarinin
demografik degiskenleri ile arasindaki iliski ortaya konmaktadir. Bu baglamda ¢aligmanin alan yazina
katki sunmasi ve havacilik sektorii Ozelinde yasanan es-dost kayirmaciligini ortaya cikarmasi
beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kayirmacilik, Liyakat, Isten Ayrilma Niyeti, Havacilik, Havayolu
Jel Smiflandirmasi: L93, M10, J20

Abstract

Aviation is one of the sectors where the phenomenon of safety is prioritized. Therefore, the transaction
made has a rule and procedure. In this respect, the employee working in the aviation sector must be
qualified and perform their work in accordance with the rules. In this context, it becomes important to
employ qualified employees in the sector and to act according to the principle of merit. Nepotism, is a
phenomenon completely opposed to the understanding of merit. Because, job suitability and
qualification come after reference. This will have many negative effects on other employees, and over
time, the intention to leave will emerge. The aim of this study is to reveal the effects of nepotism /
favoritism on the intention to leave the job of aviation employees. In order to reveal the relationship
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between the phenomenon of favoritism and the intention to leave, data were collected through
questionnaires from 388 employees working in airline, ground handling and airport businesses where
operating in Turkey. The obtained data were analyzed with quantitative analysis methods. Scope of this
study; The nepotistic attitudes of employees working in airline, ground handling and airport operations
within the organization, the effects of these attitudes on the intention to leave, and the relationship
between the demographic variables of aviation employees are revealed. In this context, it is expected
that the study will contribute to the literature and reveal the nepotism / favoritism experienced in the
aviation sector.

Keywords: Nepotism, Merit, Intention to leave, Aviation, Airline
Jel Codes: L93, M10, J20

1. GIRIS

Gliniimiiz is diinyasinda isletmeler, deregiilasyon ve kiiresellesmenin etkisi ile ulusal ve
uluslararas1 pazarlarda var olabilmek icin rekabet giiglerine odaklanmaktadir. Orgiitiin
rakiplerine kars1 direng gosterebilmesi yani rekabet giiclinii arttirabilmesi i¢in istihdam ettigi
calisanlarina odaklanmasi gerekmektedir (Biite, 2018). Calisanlar, isletmeler icin Orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi ve oOrgiitiin rekabet edilebilirligini arttirmast bakimindan 6nem arz
etmektedir. Calisanlarin orgiite kars1 tutumlari, orgiitsel bagliliklari, orgiitsel giivenleri gibi
faktorler ¢aligma motivasyonunu arttirarak orgiitii rakiplerine kars1 giiclendirmektedir. Yani
insan faktorii orgiitlerde rekabet avantaji olarak goriilmektedir (Siirticii ve Maglake1, 2018;
Pinho, Silva ve Oliveira, 2018). Bu nedenle c¢alisanlarin motivasyonlarini ve orgiite olan
baghiliklarin1 zedeleyecek olan faktorler orgiit icin istenmeyen sonuglara yol agabilmektedir.
S6z konusu istenmeyen sonuglara yol agan faktorlerden biri de kayirmacilik olgusudur.

Es-dost kayirmaciligi, orgiitteki istler ile aile ve akrabalik bagi bulunan kisilerin referans
kullanarak ise alinmasidir. Bu noktada ise uygunluk, yetenek ve nitelik gibi hususlar yerini es-
dost bagina birakmaktadir. Ustleri ile akrabalik bagliligi olmayan galisanlar igin bu durum; is
tatmini, motivasyon, Orgiitsel baglilik ve calisma performansi {izerinde olumsuz sonuglar
yaratmaktadir (Biite, 2011). Calisanlarda meydana gelen bu tutum ve davraniglar orgiitiin
aleyhine olacaktir. Ciinkii ¢alisanlarda olusan gilivensizlik ve performans diistikliigii orgiitlerin
hedeflerine ulagmasini geciktirecek ve calisan devir oranini arttiracaktir. Cilinkii kayirmacilik
olgusu, c¢alisanlarda isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarmaktadir. Yani kayirmacilik ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir (Bolat, Bolat, Seymen ve Kat1, 2017).
Bu durum orgiitiin nitelikli elemanlarini kaybetme riskini meydana getirmektedir.

Bu calismanin amaci, kayirmaciligin havayolu, havalimani ve yer hizmetleri isletmelerinde
gorev alan calisanlarin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemektir. Emniyeti
saglamanin en temel ve en 6nemli ilke oldugu havacilik sektoriinde kayirmacilik olgusunun
havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisi ¢alismanin en temel sorunsalini
olusturmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Es-Dost Kayirmaciligi

Kayirmacilik, giiniimiiz is diinyasinda oldukga sik karsilasilan bir kavramdir. Bu kavram ayni
zamanda ‘“kollamacilik”, “iltimas” ve “torpil” kavramlariyla da ayni anlama sahiptir (Biite,
2011; Aktan, 1992). Yani orgiit i¢inde liyakat ilkesine olduk¢a zit diisen bir kavramdir.
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Literatiirde kayirmacilik olgusu ayni zamanda “nepotizm” ve “kronizm” kavramlari altinda da

incelenmistir. Yapilan literatiir taramasinda bu li¢ kavram icin yapilan bazi tanimlar su
sekildedir:

“Nepotizm, latincede yegen anlamina gelen “nepos” kelimesinden tiiretilmistir. Es, dost ve
akraba kayirmaciligi anlamina gelmektedir.” (Christodoulou, 2008).

“Kayrilan kisi goz Oniine alinirsa kayirmacilik; akraba kayirmaciligi (nepotizm), es-dost-
hemseri kayirmaciligi (kronizm) olarak siniflandirilmaktadir.” (Ekinci, 2017).

“Nepotizm, isletme sahibi veya yoneticinin bir istihdam baglaminda genel olarak yetenek veya
liyakat yerine aile liyelerini tercih etmesidir.” (Bellow, 2004; Firfiray, Cruz, Neacsu ve Gomez-
Mejia, 2018; Jaskiewicz, Balkin ve Uhlenbruck, 2013).

“Kronizm ve nepotizm birbirlerinden farkli fenomenlerdir. Her ne kadar benzer etkilere sahip
olsalar da aralarinda Onemli farkliliklar bulunmaktadir.” (Williams ve Bezeredi, 2017,
Ignatowski, Stopczynski ve Trebska, 2019).

Tanimlara gore; kayirmacilik, nepotizm ve kronizm temel olarak birbirine ¢ok yakin ve ayni
amaci1 paylasan olgulardir. Buradaki temel amag 6rgiit icinde iist kademede yer alan s6z sahibi
kisilerin istihdam saglarken sosyal baglari; liyakat, yetenek ve nitelikten daha fazla 6n planda
tutmaktadir.

Kayirmacilik olgusu tanimu itibari ile insanlarda olumsuz bir izlenim birakabilmektedir. Ise
girecek potansiyel iki adaydan biri ise uygunluk acisindan daha iyi bir izlenim biraksa bile,
diger aday ile igveren arasinda sosyal bir yakinlik varsa; kayirmacilik olgusu devreye girdiginde
bu durum ise daha uygun olan, fakat igverenle sosyal bir baglantis1 olmayan adayin etik
olmayan bir durumla kars1 karsiya kalmasina neden olmaktadir. Bu durum orgiit i¢inde diger
calisanlar ve ise girmek isteyen potansiyel adaylar iizerinde bazi olumsuz etkilere neden
olmaktadir.

Tekstil sektoriinde kayirmaciligin orgiit lizerindeki etkilerinin incelendigi bir ¢alismada,
kayirmaciligin orgiitsel giiveni zedeledigi sonucuna varilmigtir. Orgiite olan giivenin azalmasi
calisanlarda giliven eksikligi, is tatmininde azalma, kuruma olan baglilik ve kisisel performansta
azalma meydana getirmektedir (Keles, Ozkan ve Bezirci, 2011).

Isveren ile sosyal baglantis1 olmayan ¢alisanlarin kayirmacilig1 hissetmesi orgiite olan giiveni
zedelemenin yaninda ¢alisanlarin kendilerini farkli bir sinifta gérmelerine neden olmaktadir
(Ozler, Ergiin ve Giimiistekin, 2007). Ust amirin, aralarinda sosyal baglantis1 olan ast1 ile
aralarinda sosyal baglantisi olmayan astina farkli bir tavirla yaklagmasi ve hissettirmesi orgiitsel
adaleti zedelemektedir. Adalet eksikligi orgiit i¢cinde devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve
motivasyonun azalmasina neden olmaktadir (Burhan, Leeuwen ve Scheepers, 2020; Loi, Hang-
Yue ve Foley, 2006).

Kayirmaciligin olumsuz etkileri ile ilgili Queen Alia Uluslararas1 Havalimani’n1 kullanan ugus
ekipleriyle yiiriitiilen bir caligmada; kayirmaciliktan dolayr terfi ettirilmeyen kabin
memurlarmin duygusal olarak tiikendigi ve bu tiikkenmisligi yolculara yansittigr sonucuna
ulasilmistir. Havayolu sirketinin yiiziinii temsil eden kabin memurlarinin bu tutumu havayolu
imajina zarar verebilmektedir (Arasli, Bavik ve Erdogan, 2006).

Literatiirde kayirmaciligin olumsuz etkileri ile ilgili daha bir¢ok calisma bulunmaktadir.
Bunlardan bir digeri ise, Marcello Perez-Alvarez ve Holger Strulik’in kayirmaciligin beseri
sermayeyi etkileyerek ekonomik kalkinmayi olumsuz etkiledigini 6ne siirdiigii ¢alismadir.
Arastirmacilar, Liibnan ve Singapur’un kayirmaciliga karst tutumlarmmi One siirerek
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kayirmaciligin insan performansi tizerindeki etkilerini vurgulamistir. Buna gére Singapur 2015
yilinda Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programimda (PISA) kayirmaciliga karsi
gelistirdigi politikast ile en iyi performansi elde etmistir. Buna karsilik Liibnan’da ise
kayirmacilik yaygin bir olgudur ve PISA ¢alismasinda en diisiik performansi elde eden iilke
olmustur (Perez-Alvarez ve Strulik, 2021). Burada kayirmacilik olgusunun nitelik ve
yetenekleri ikinci plana atmasindan dolay1 performansta belirli bir oranda diisiis meydana
getirdigi goriilmektedir.

Kayirmacilik olgusunun diger bir dezavantaji ise, insan kaynaklar1 uygulamasini koti
etkilemesidir. Insan kaynaklari ise uygun, nitelikli ve egitimli potansiyel calisanlari istihdam
etmektedir. Fakat, insan kaynaklar1 uygulamalarina kayirmacilik bulasirsa, insan kaynaklar
bagimsiz calisgamaz ve bundan dolay1 meritokrasi (liyakata dayali yonetim) miimkiin degildir
(Arasli, Bavik ve Erdogan, 2006).

Genel olarak degerlendirildiginde; insan kaynaklar1 uygulamalar1 bagimsiz olmayan, liyakata
aykir1 davranislar sergilenen, kayirmaci zihniyetin hakim oldugu, niteliksiz caligsanlar ile bu
calisanlarin varlig1 yliziinden is tatminini ve orglitsel bagliligini yitirmis ¢alisanlarin bir arada
oldugu orgiitlerin basarisiz olmasi i¢in saglam bir zemin hazirlanmaktadir. Fakat, kayirmacilik
olgusu belirli ¢ikarlar dogrultusunda kullanilmadigi takdirde kabul edilebilir seviyeye
indirgenebilmektedir. Konuyla iligkili olarak Ronald E. Riggio ve Karan Saggi’nin yliriitmiis
oldugu calismada kayirmacilik olgusuna farkli bir perspektiften bakilmigtir. Calismada orgiit
icin asil 6dnemli olanin ast ve iist arasindaki sosyal yakinlik degil ¢alisanin isini diizgiin bir
sekilde yerine getirmesi olduguna vurgu yapilmistir. Kisi girmek istedigi orgiite referansi
sayesinde degil de ise uygunlugu i¢in alindiysa bu durumda kayirmacilik olgusu etik olmayan
yoniinti yitirmektedir. Ciinkii ise uygun olan bagka bir adaymn Oniline ge¢gmemis, isi kendi
becerileri ile almistir. Fakat kayirmacilik hakkindaki 6nyargilardan dolay:r diger ¢alisanlar bu
durum karsisinda demotive olabilmektedir (Riggio ve Saggi, 2015).

Kayirmacilik olgusuna genel olarak orgiitler, toplumlar ve ¢ogu lilke karsi ¢ikiyormus gibi
goriinse de kayirmacilik giinlimiiz is diinyasinda normallestirilen bir fenomen olmustur.
Yapilan literatlir taramalarinda kayirmaciligin bazi orgiitler i¢in yarar sagladigina dair
calismalar bulunmaktadir. Yapilan arastirmalarda genel olarak bakildiginda kayirmacilik
biiylik isletmelere nazaran kiiciikk capli isletmelerde daha yaygin olarak goriilmektedir
(Ignatowski, Stopczynski ve Trebska, 2019).

Ozellikle, kiiciik aile isletmelerinde calisanlarin ortak bir amag igin bir araya gelen aile
bireylerinden olusmasi, isgiicliniin organizasyona baghlig1 rekabet avantaji olarak
goriilmektedir (Olson v.d., 2003; Keles, Ozkan ve Bezirci, 2011).

Ignatowski, Stopczynski ve Trebska (2019)’nin konuyla ilgili olarak yliriitmiis oldugu bir
calismada; uygun bir pozisyona, referans ile nitelikli bir yonetici atanirsa kayirmacilik kabul
edilebilir. Bu durum sirket sahiplerinin arasindaki ¢atismay1 azaltmakla birlikte is tatminini, ise
olan baglilig1 ve yonetsel beceriler lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Burada 6énemli olan
nokta kayirmaciligin kendisi degil kayirmacilik olgusunun hangi niyetlerle kullanildigidir.
Unutulmamalidir ki kayirmacilik her zaman Orgiitlere dezavantaj saglamaz. Kayirmaciligin
belirli kosullarda organizasyon iizerinde olumlu bir etkisi olabilmektedir. Bu nedenle
kayirmacilik, arzu edilen durumlarda kullanilan bir fenomendir (Ignatowski, Stopczynski ve
Trebska, 2019). Burada 6nemli olan nokta kayirmaciligin kendisi degil hangi niyetle
kullanildigidir.

Carter, Schino ve Farine (2019)’nin yiiriittii§ii bir ¢alismada simetrik sosyal baglar1 olan
kisilerin karsilikli olarak yardimlagmalarindaki temel amacin altinda yatan sebebin ne kadarinin
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kayirmacilik ile ilgili oldugu ortaya konmaya g¢alisilmistir. Ancak bunu 6lgmenin zorlugu bu
soruya kesin bir cevap verememektedir. Ciinkii, kisiler arasindaki dolayl iliskilerden dolay1
kayirmaciligin varligin1 6lgmek zordur. Ciinkii iki kiz kardesten biri digerine sik sik yardimda
bulunabilir. Bu yardimin altinda yatan niyet saf akraba fedakarli§i olabilecegi gibi
miitekabiliyet de olabilmektedir (Carter, Schino ve Farine, 2019).

2.2. Isten Ayrilma Niyeti

Rekabetin hat safhada oldugu is diinyasinda basarili olmanin 6n kosullarindan biri, nitelikli ve
orglite bagli ¢alisanlar1 6rgiit blinyesinde tutmaktir. Bu sebeple insan kaynaklar1 uygulamalari,
isletmenin nihai basarisi i¢in dnem arz etmektedir. Turung v.d. (2010), insan kaynaklarinin
verimli kullanilmasinin altinda yatan temel sebebin ig gérenlerin is ortamini gelistirerek ¢calisma
kalitesini arttirmak oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin verimligi, girdilerin kaliteli ve karlt
ciktilara doniisebilmesi hususunda oldukca dnemli bir etkiye sahiptir. Calisan verimliligini
saglamak ise calisanlarin motivasyonuna baghdir. Ozdemir ve Muradova (2008), drgiitlerde
motivasyon ve verimlilik iligkisini inceledikleri ¢alismada motivasyon ve verimlilik arasinda
olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Giliniimiiz is diinyasinda kalifiye ¢alisanlar elde tutabilmek rekabet avantaji saglamaktadir
(S6kmen, S6kmen ve Mete, 2021; Pfeffer, 2005). Orgiitlerin rakipleriyle rekabet edip piyasada
var olabilmeleri i¢in c¢alisanlarmin gosterdikleri c¢aba ve verimlilik Onemlidir. Ancak
calisanlarda zamanla bu caba ve verimlilik ¢esitli nedenlerden dolay1 azalabilmektedir. Bu
nedenler, zamanla orgiit ile alakasi olmayan dis sebeplerden meydana gelebilecegi gibi Orgiit
ile bizzat ilgisi olan sebeplerden de meydana gelebilmektedir. Isin yogunlugundan dolay:
olusan baski (Giidii Demirbulat ve Bozok, 2015), stres (Turhan, Erol, Ozdemir ve Demirkol,
2018), is tatmininin azalmasi (Ozdemir ve Muradova, 2008) gibi sebeplerden dolay
caliganlarin drgiite olan bagliliginda azalma meydana gelebilmektedir. Orgiite olan baglhiligin
azalmas1 zamanla calisanlarda isten ayrilma arzusu yaratabilmektedir. Yapilan literatiir
calismasinda isten ayrilma niyetine iliskin yapilan tanimlamalardan bazilar su sekildedir:

“Isten ayrilma niyeti, calisanin Orgiitte ¢alismama istei olarak tanimlanmaktadir.”
(Karavardar, 2015; Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974).

“Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda
gosterdikleri yikici ve aktif bir eylem olarak tanimlanmaktadir." (Oktem, Kiziltan ve Oztoprak,
2016; Rusbult, Dan, Glen ve Arch, 1988).

“Ayrilma niyeti, bir ¢alisanin bir is organizasyonundaki iiyeligini sona erdirme olasiliginin
derecesini ifade eder.” (Cheryl ve Jay, 2006).

“Isten ayrilma niyeti calisanlarin daha sonra harekete gecirebilecekleri, isletmelerinden
ayrilmaya ¢alisma egilimleridir.” (Tufan, 2021; Tett ve Meyer, 1993).

“Isten ayrilma niyeti kavramu, bireyin isle ilgili olumsuz tutumunu ifade ederek, ise gitmeme
diislincesini yansitir.” (Geng, 2015).

Isten ayrilma arzusu calistig1 6rgiitten memnun olmayan her ¢alisanin basina gelebilecek olagan
bir durumdur. Bu arzu veya niyet zamanla bir¢ok faktoriin etkisiyle ortaya c¢ikabilmektedir.
Literatiirde pek ¢ok farklt meslek grubu i¢in bu konuyla alakali ¢alismalar bulunmaktadir.
Krdger v.d. (2021), Finlandiya, Norveg ve Isveg'te profesyonel bakim ¢alisanlarinin mevcut
islerinden ayrilma niyetlerini arastirmistir. Elde ettikleri sonuglar neticesinde isten ayrilma
egilimi olan calisanlarin, isten ayrilmak istemeyen calisanlara kiyasla daha egitimli ve
yaslarinin daha gen¢ olduklarini ortaya koymustur. Ayni zamanda gelirlerinin giderlerini
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kargilamaya yetmemesinin yaninda psikofiziksel yiik ve slipervizor destegi eksikliginin de isten
ayrilma egilimini arttirdigini ortaya koymustur.

Karavardar (2015), Colquitt v.d. (2001), Choi (2011) ise, kisiler aras1 adaletin isten ayrilma
niyeti lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte Polat (2010),
calisanlarin sinik tutumlarinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ile isten ayrilma niyeti arasinda
etkili oldugunu ortaya koymustur. Literatiirde yer alan bu ¢alismalar ve daha bir¢ok c¢alisma
calisanlarda isten ayrilma niyetini tetikleyen bir¢ok unsuru ortaya koymaktadir. Gortldigi
lizere isten ayrilma arzusunu calisanlarin yasi, egitim durumu, aldiklan ticretin kendilerini
tatmin etme durumu, psikofiziksel algilar, orgiit igindeki adalet, sinik tutumlar ve daha birgok
faktor etki edebilmektedir.

Calisma ortamindaki birgok olumsuz kosul c¢alisanlarin  isten ayrilma niyetini
tetikleyebilmektedir. Ancak bu durum her ¢alisan icin gegerli degildir. Is kosullar1 her ne kadar
zor olursa olsun, ¢alisanlar gorevlerinden ¢ok gerceklestirdikleri isin amacina yonelik duygusal
bir bag kurmussa isten ayrilma arzusu geri planda kalabilmektedir.

Porter v.d. (1974), orgiitsel baglilik ve is tatminindeki farkliliklart incelemek igin psikiyatri
teknisyeni stajyerleri lizerinde yaptig1 ¢alismada, devlet akil hastanesinde ¢alisan psikiyatrlarin
hizmetlerine degerli hedeflere katkida bulunmanin, bu hedeflere ulasmak i¢in gereken belirli
gorevleri begenip begenmemelerinden daha agir bastigin1 vurgulamistir. Bu baglamda orgiitler
icin istihdam kaybinin 6niine gegmek adina orgiitsel baglilik 6nem arz etmektedir.

Olumsuz calisma kosullarina ragmen calisanlar ise baglayan tek husus icra edilen gérevin
calisan i¢in anlam1 ve orgiitsel baglilik degildir. Calisanlar orgiitte beklentileri karsilanmasa ve
orgiite karsi bir baglilik hissetmese bile aile sorumluluklart yiiziinden orgiitte kalmaya devam
edebilmektedir (Cheryl ve Jay, 2006). Ayrica, is istihdaminin gii¢ oldugu iilkelerde daha iyi bir
is imkan1 se¢imi zor oldugu i¢in kisi isinden memnun olmasa bile mecburiyetten isine devam
edebilmektedir. Bu nedenle, isten ayrilma niyeti olan bir ¢alisanin bu niyetini
gerceklestirebilmesi i¢in hareket alanini kisitlamayacak uygun kosullara sahip olmasi
gerekmektedir.

Literatiirde isten ayrilma niyetine neden olan faktorler genel olarak ii¢ baslik altinda
incelenmigstir. Asagidaki modelde (Sekil 1) temel anlamda isten ayrilma niyetine neden olan
faktorler bu {i¢ baslik altinda verilmistir.

«Psikolojik Sebepler b
L *Egitim
Bireysel | *Evlenme
Faktorler | ¢Olim J
NN\ +Ucret Miktar1 B
\ *Calisma Siiresi
N «Is Kosullari
I?liégl'!tslel *»Yonetim Sekli
aktorler |, \1obbing J
\
\ +Ulke Ekonomisi
R, » Otomasyon
CeVl".eSel *Diger is Imkanlar1
Faktorler

264



The

Journal of

Social

Science Year:6, Volume:6, Number:12 / 2022

Sekil 1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler (Acar, 2017)

Buna gore; kisilerde isten ayrilma niyetini tetikleyen tek faktor orgiitle ilgili sorunlar degil
kisinin 6zel hayatinin getirdigi 6zel kosullar da etkilemektedir. Ayrica, iilke ekonomisinin
kotiiye gitmesi durumunda kisinin aldigr iicret ihtiyaglarin1 gidermek i¢in yeterli
olmayabilmektedir. Bu sebepten dolay1 iilke degisikligi yapmakta isten ayrilmaya neden
olabilmektedir.

2.3. Kayirmaciligin isten Ayrilma Niyetine Etkileri

Ortak amaglarin gergeklestirilmesi adina 6rgiit biinyesinde istihdam edilen her galisan, i¢inde
bulundugu orgiitiin kiiltiiriinii benimsemektedir. Orgiit kiiltiirii drgiit performansi iizerinde
etkilidir (Bas ve Holding, 2011). Bu durumda 6rgiitiin nihai amacina erisebilmesi kuvvetli bir
kiiltiire sahip olmasindan ge¢mektedir. Calisanlarin farkli muamele gordigii orgiitlerde ise
giiglii 6rgiit kiiltiiriinden bahsetmek giigtiir. Orgiit iginde yer alan galisanlara, yoneticiler ile es-
dost iligkisi bulunan diger calisanlardan farkli yaklasildigi taktirde orgiite olan giliven
zedelenebilmektedir. Kayirmacilik olgusu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski bu noktada
ortaya ¢ikmaktadir. Keles v.d. (2011), kayirmacilik olgusunun goriildiigii orgiitlerde orgiitsel
giivenin azaldigini ifade etmistir. Benzer sekilde Oktem v.d. (2016), olumsuz orgiit iklimi
kosullar1 ve orgiite glivenmemek nedeniyle, isgorenlerin drgiitsel 6zdeslesme, is tatmini ve isten
ayrilma niyetleri lizerinde de olumsuz etkileri oldugunu ifade etmistir. Kayirmacilik olgusunun
hissedilmesi orgiitsel giiveni zedelemektedir. Orgiite olan giivenini kaybeden ¢alisanlarda ise
isten ayrilma niyeti meydana gelmektedir.

Kayirmacilik ve isten ayrilma niyeti arasinda orgiitsel giivenin diginda orgiitsel ¢atigsma algisi
da aracilik etmektedir. Kocaman (2021), vakif iiniversiteleri iizerinde yaptigr ¢alismada
orgilitsel ¢atisma ile hem kayirmacilik hem de isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligkinin
oldugunu ortaya koymustur. Kayirmacilik olgusunun hissedildigi orgiitlerde orgiitsel ¢atisma
meydana gelebilmektedir. Yasanan tat kagirict olaylarin neticesinde ise calisanlarda isten
ayrilma niyeti olugsmaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde, kayirmacilik ve isten ayrilma niyeti arasinda bir sebep sonug
iligkisi vardir. Kayirmaciligin yarattigt huzursuz ortamda, yasanan olaylarin sonucunda
kisilerde isten ayrilma arzusu uyanmaktadir. Bahsi ge¢en huzursuz ortamda yasanan olaylar,
kayirmacilik ve isten ayrilma niyeti arasinda araci bir durum yaratmaktadir. Bu aracilar, genel
olarak; orgiitsel giivenin zedelenmesi, liyakate aykir1 yonetim bigimi, ¢catisma algisi, sinizm,
vb. gibi etkenlerden olusmaktadir.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci, havacilik sektoriindeki es-dost kayirmaciliginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerini ortaya koymaktir. Calismanin nihai amaci ise, etik disi olarak kabul edilen
bu olgunun 6rgiit icindeki diger calisanlar ile isverenle sosyal bir bagi bulunmayan ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini ortaya koyarak is istihdaminin nitelikli personeller ile saglanmasidir. Zira,
kayirmacilik olgusunun yogun hissedildigi orgiitler nitelikli personele ulasma konusunda sorun
yagsamaktadir.

Havacilik sektdriinde en miihim kriter ugus emniyetinin saglanmasidir. Ozellikle kokpit, kabin,
ucus operasyon ve ugak bakim boliimleri ugus emniyeti ile dogrudan ilgili birimlerdir. Bu
birimlerin yan1 sira sekt6riin higbir alaninda kayirmaci tutumlarin sergilenmesi kabul edilemez.
Bu ¢alismada, kayirmacilik olgusu ve isten ayrilma niyetinin yani sira cinsiyet, yas, gelir,
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medeni durum, sektorde ¢aligsilan zaman, g¢alisilan birim ve iinvan bakimindan degiskenler
arasinda anlamli bir iligkisinin olup olmadigi da incelenmistir.

Kayirmacilik olgusu temel anlamda olumsuz bir olgu olarak goriilse de literatiirde bu durumun
tam tersini savunan calismalar bulunmaktadir. Fakat kayirmaciligin olumlu yonlerini savunan
calismalarin ortak noktasi ¢aligmalarin kiiciik capli aile isletmelerinde yapilmis olmasidir.
Kiictik caph aile isletmelerinde aralarinda kan bagi bulunan ¢alisanlarin ortak bir amaca hizmet
etmesi performans ve rekabet avantaji gibi hususlarda diger kurumlara nazaran daha avantajh
olabilmektedir (Keles, Ozkan ve Bezirci, 2011; McFarlin, 2008). Ancak biiyiik ¢apl isletmeler
icin ayni durum s6z konusu degildir. Yapilan bir¢ok aragtirmada kayirmacilik olgusunun
calisanlar iizerindeki olumsuz etkileri ortaya konmustur. Ozellikle, kayrrmacilik olgusunu
hisseden diger ¢alisanlar drgiite olan giivenini kaybetmektedir. Orgiitsel giivenin zedelenmesi

sonucunda is tatmini azalmakta ve isten ayrilma niyeti meydana gelmektedir (Karavardar,
2015).

3.2. Arastirmanin Yontemi

Literatiirde es dost kayirmacilig1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye dair ¢aligmalar
bulunmaktadir. Bu ¢alismanin diger ¢calismalardan farki, kayirmacilik olgusunun isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinin havacilik sektoriinde gorev alan ¢alisanlar 6zelinde incelenmesidir.
Arastirma kapsaminda nicel analiz yontemleri kullanilmistir. Degiskenlerin birbirleriyle olan
iligkisini ortaya koymak amaciyla bagimsiz orneklem T Testi, Anova, Regresyon ve
Korelasyon analizleri yapilmistir. Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlere iliskin
arastirma modeli Sekil 2°de verilmektedir.

Es-Dost
/ Kayirmaciligi

Demografik Degiskenler H
\ Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 2. Arastirmanin Kavramsal Modeli

Hipotezler

H1: Havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligina iliskin algilart demografik degiskenlere
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, sektorde ¢alisilan siire, ¢alisilan birim/unvan)
gore farklilasmaktadir.

H2: Havacilik ¢aliganlarinin isten ayrilma niyetine iliskin algilart demografik degiskenlere
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, sektérde ¢alisilan siire, ¢alisilan birim/unvan)
gore farklilagmaktadir.

H3: Es-dost kayirmacilig1 havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetini etkilemektedir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
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Arastirmanin evrenini; Tiirkiye’de havacilik sektoriinde faaliyet gosteren (havayolu,
havalimani ve yer hizmetleri isletmelerindeki) ¢alisanlar olusturmaktadir. Tiirkiye’de faaliyet
gosteren havacilik sirketlerindeki calisanlarin sayisina ulagsmak gii¢ oldugundan ana kiitle tam
olarak belirlenememistir. Bu ylizden olasiliga dayali olmayan 6rneklem yontemlerinden biri
olan kolayda 6rneklem yontemi kullanilmstir.

Kolayda orneklem yontemi zaman, maliyet ve izin alma kolayligi konusunda diger
yontemlerden daha avantajli oldugu i¢in tercih edilmistir. Bunun disinda kalan olasiliga dayali
olmayan o6rneklem yontemlerinden biri olan kartopu yontemi aragtirmanin konusuna uygun
olmadigindan, goniilli 6rnekleme yanlilik sorunu oldugundan, ¢ok diizeyli ornekleme ise
bir¢cok drnekleme tekniginin bir arada kullanilmasindan dolay1 tercih edilmemistir (Doganay
v.d., 2018). Ek olarak sosyal bilimlerde belirlenmis olan 0.05 giiven araligi (Karabey, 2019)
orneklem evrenin belirlenmesinde kullanilmistir. Giiven araligi belirlendikten sonra evrendeki
calisan sayist N>100.000 olarak varsayilmis, n=383 Grneklem sayisinin ulasilmasi istenen
hedefi sagladigindan (Ustiin, 2018), yapilacak olan anketlerle 383 kisiye ulasiimasi
planlanmistir. Veri toplama siirecinde ise 388 kisiye ulasilarak anket silireci tamamlanmis ve
analiz siirecine geg¢ilmistir.

3.3. Veri Toplama Aracglan

Bu c¢aligmada veri toplama araci olarak, konuyla ilgili benzer caligmalarda gegerliligi ve
giivenilirligi kanitlanmis dlgeklerden faydalanilarak bir anket formu olusturulmustur. Bahsi
gecen anket formu; demografik degiskenler, es-dost kayirmaciligi ile isten ayrilma niyeti
Olcekleri kullanilarak toplamda 3 bdliimden olusmaktadir. Arastirmaya katilan havacilik
calisanlarinin demografik degiskenleri; yas, cinsiyet, medeni durum, Ogrenim durumu,
bulundugu orgiitteki ¢alisma siiresi, sektordeki toplam g¢alisma siiresi, aylik gelir, orgiitte
calistig1 birim/linvana gore incelenmektedir.

Aragtirma kapsaminda, es-dost kayirmaciligin1 6lgmek i¢in Abdalla v.d. tarafindan gelistirilen
nepotizm 6lgegi kullamlmustir (Abdalla, Mahrabi ve Raggad, 1998). Olcek, Asunakutlu ve Avci
tarafindan Tirkgeye ¢evrilmistir (Asunakutlu ve Aveci, 2010). Literatiir incelemesi
yapildiginda; bu 6lgegin Yilmaz (2019), Altintas (2021), Bas (2019), Ibis (2020), Karaca
(2021), Yavuz (2021) gibi bircok arastirmaci tarafindan kullamldig1 goriilmiistiir. Olgegin
giivenilirlik degeri a=0,954 olarak hesaplanmistir. Bu deger, nepotizm 0&lgeginin yiiksek
derecede giivenilir oldugunu gdstermektedir (Altintas, 2021). Olgekte toplam 17 adet ifadeye
yer verilmistir ve 5°1i likert tipi 6lgek yapisinda hazirlanmistir.

Anketin iigiincii boliimiinde ise; Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilen Isten
ayrilma niyeti Olgegi kullanilmistir. Yapilan literatiir taramasinda konuya iliskin bazi
calismalarda bu 6l¢ek kullanilmistir (Bal, 2020; Geng, 2015; Turung v.d., 2010). Orgiit icinde
calisanlarin isten ayrilma niyetini arastirmak i¢in gelistirilen bu 6l¢ekte toplam 5 ifadeye yer
verilmistir ve 5°1i likert tipi dlgek yapisinda hazirlanmistir. isten ayrilma niyeti 6lgegindeki
biitiin maddeler i¢in giivenilirlik analizi yapildiginda 6lgegin Cronbach’s Alfa degeri a=0,879
bulunmustur ve bu deger 6lcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

4. BULGULAR

Aragtirmada yer alan ifadelerin birbirleriyle olan iliskilerinin belirlenmesi ve daha az sayida
degiskene indirgenmesi amactyla agimlayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analize gore;
(Tablo 1) her iki 6lgegin tek faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Buna gore, tek faktorli
Es-dost kayirmaciligi (Nepotizm) 6lgegi varyansin %70,1°ni agiklarken, Isten Ayrilma niyeti
oleegi ise varyansm %78,8’ini acgiklamaktadir. Olgeklerin giivenilirlik katsayilar:
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incelendiginde, Es-dost kaymrmacilifi (Nepotizm) oOl¢eginin Cronbach’s Alfa degerinin
0=0,955; Isten ayrilma niyeti 6lgeginin Cronbach’s Alfa degerinin ise 0=,932 oldugu
goriilmektedir. Her iki deger, 6l¢eklerin yliksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 1. Arastirma degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistikler, faktor analizi ve
giivenilirlik diizeyi

Std.  Faktor Varyans Cronbach's

Es-Dost Kayirmaciligi (Nepotizm) Olcegi N Ort Sapma  Yiikleri %% Alpha

1) Bu isletmede istihdam siirecinde es-dost
iliskileri olan kisilere dncelik 388 4,30 ,951 ,699 ,701 ,955
tanimlanmaktadir.

2) Bu igletmede istihdam siirecinde

yOnetici referansi 6n plandadir. 388 3,60 1464 613

3) Bu isletmede {ist yoneticilerle akrabalik
iliskisi bulunan calisanlarin terfi siirecinde
sahip olduklar1 nitelikler daha az dikkate
alinir.

388 3,89 1,400 ,604

4) Bu isletmede nitelikli personellerin es-
dost iliskileri nedeniyle hakkettikleri
konuma ulagamayacaklar1 diistincesi

hakimdir.

388 3,84 1,377 ,667

5) Bu isletmede iist diizey yoneticilerle es-
dost iliskisi bulunan calisanlarin terfi 388 4,17 1,234 ,839
etmesi daha kolaydir.

6) Bu isletmede personelin niteliginin
yaninda es-dost kayirmaciligi terfide 6ne 388 4,13 1,231 ,893
cikmaktadir.

7) Bu isletmede iist diizey yoneticiler ile
es-dost iligkisi olan ¢alisanlar diger
calisanlardan daha fazla itibar
kazanmaktadir.

388 3,97 1,353 (78

8) Bu isletmede alt ve orta kademe
yoneticileri, list kademe yoneticilerle es-
dost iliskisi olan c¢alisanlara daha
ayricalikli davranmaktadir.

388 4,02 1,270 ,783

9) Bu isletmede iist diizey yoneticiler ile
akrabalik iligkisi bulunan personellerin
isten ¢ikarilmasi veya cezalandirilmasi
daha giictiir.

388 4,02 1,254 ,758

10) Bu isletmede diger ¢alisanlar iist diizey
yoneticiler ile es-dost iliskisi olan 388 3,81 1,308 ,613
calisanlardan ¢ekinmektedir.

11) Bu isletmede es-dost iliskisi olan
calisanlar diger calisanlara gére daha 388 2,63 1,311 ,606
yiiksek ticret almaktadir.

12) Bu isletmede performans

degerlendirmesi yapilirken yoneticiler ile 388 3,79 1313 831
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es-dost iligkisi olan ¢alisanlar ayricalikli
isleme tabi tutulur.

13) Bu isletmede performans
degerlendirme siirecinde yoneticiler ile es-

dost iligkisi olan galigsanlara ayricalikli 388 382 1321 891

davranilmaktadir.

14) Bu isletmede calisanlarin performansi

degerlendirirken yasal prosediirler goz ard1 388 3,52 1,404 ,692

edilmektedir.

15) Bu igletmede iist diizey yoneticiler ile

es-dost iligkisi bulunan ¢alisanlarin 388 3,83 1,334 ,769

basarilar1 daha fazla takdir edilmektedir.

16) Bu isletmede istihdam siirecinde bir¢ok

adayin olmasina ragmen, daha ¢ok

yoneticiler ile es-dost iliskisi olan kisiler 388 396 1340 693

ise alinmaktadir.

17) Bu isletmede yetki devri s6z konusu

oldugunda yoneticiler ile es-dost iligkisi 388 3,98 1,318 , 7194

olan kisilere oncelik verilmektedir.

: P SR Std.  Faktor Varyans Cronbach's
Isten Ayrilma Niyeti Olgegi N Ort Sapma  Yiikleri % Alpha
1) Dalla 1yi bir is firsati buldugumda, 388 4.02 1.220 793 788 0932
calistigim kurumdan ayrilacagim.

2) Su an gah.stlglm kurumun disinda diger 388 369 1,298 772

kurumlarda is aramaktayim.

3) Su an cahisigim kurumdan aynlmayt - 399 353 1359 861

ciddi bir sekilde diigiiniiyorum.

4) Su"a? (}fﬂlstlglm kurumdan ayrilmay1 sik 388 365 1,293 833

sik diisiiniiyorum.

5) Su an ¢alistigim kurumda Oniimiizdeki

bes yil i¢inde ¢aligmaya devam ediyor 388 3,80 1,262 679

olacagimi diistinmiiyorum.

Arastirma kapsaminda katilimeilarin demografik 6zelliklerinin yani sira ¢alisilan hizmet alan,
birim ve linvanlara iliskin veriler de elde edilmistir. Elde edilen verilerin frekans dagilimlari

Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik verilerine iliskin bulgular

Cinsiyet Medeni Durum

Kisi % Kisi %
Kadin 72 18,6 Bekar 244 62,9
Erkek 316 81,4 Evli 144 37,1
Toplam 388 100,0 Toplam 388 100,0
Yag Egitim Durumu

Kisi % Kisi %
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18-24 88 22,7 Ortaokul 12 3,1

25-29 148 38,1 Lise 72 18,6

30-34 64 16,5 Onlisans 80 20,6

35-39 36 9,3 Lisans 192 49,5

40-44 40 10,3 Lisanstisti 32 8,2

45 ve lizeri 12 3,1 Toplam 388 100,0

Toplam 388 100,0

IéZ I;S;r’:a%‘:zitslf lecpeces Sektordeki Toplam Calisma SiiresSi

Kisi % Kisi %

1 Yildan dahaaz 112 28,9 1 Yildan daha az 84 21,6

1-4 Y1l 144 37,1 1-4 Yil 152 39,2

5-9 Yil 64 16,5 5-9 Yil 68 17,5

10-14 Y1l 32 8,2 10-14 Y1l 40 10,3

15-19 Y1l 24 6,2 15-19 Y1l 28 7,2

20 Y1l ve tizeri 12 3,1 20 Y1l ve tizeri 16 41

Toplam 388 100,0 Toplam 388 100,0

Calisanlarin Hizmet Alan Unvan

Kisi % Kisi %

ver Hizmetleri 300 773 Yolcu / Yer / Misafir Hizmetleri 24 6.2
Memuru

Havayolu 30 8.2 Ugus Harekat Memuru / Uzmani / 20 5.2
Dispeger

Havalimant 56 14,4 Ugak Teknisyeni / Yrd. 16 4,1
Teknisyen

Toplam 388 100,0 Miidiir / Midiir Yrd. 16 4,1
Sef/ Sef Yrd. 12 3,1
Uzman / Uzman Yrd. 76 19,6
Memur 76 19,6
Sofor / Operator Sofor 28 7,2
Isci 108 27,8
Diger 12 3,1
Toplam 388 100,0

Tablo 2 incelendiginde, arastirmaya katilan katilimcilarin biiyiik bir cogunlugunu %81,4 oranla
(n=316) erkek calisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin, %62,9’unun (n=244) bekar,
%38,1’inin (n=148) 25-29 yas araliginda, %49,5’inin (n=192) Lisans mezunu, %39,2’sinin
(n=152) 1-4 yil arasi is tecriibesine sahip oldugu, %77,3’iniin (n=300) Yer hizmetleri
isletmelerinde calistigl, %27,8’inin (n=108) is¢i calisanlardan olustugu goriilmektedir.
Katilimcilarin demografik o6zellikleri ile es-dost kayirmaciligi algisi ve isten ayrilma niyeti
izerinde etkili oldugu diisiiniilen faktorler arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmak i¢in analizler

yapilmistir.

Tablo 3. Cinsiyet ve Medeni Duruma Gore Havacilik Calisanlarinin Eg-Dost Kayirmaciligi
Algilarma iliskin T Testi Bulgular

Es-Dost Kayirmaciigi & Cinsiyet Iliskisi - T Testi
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Std.

N Ortalama T p degeri
Sapma
Es-Dost Kadin 72 3,8644 1,08918 ,315 ,153*
Kayirmaciligi Erkek 316 3,8205 1,06266
*p>,05
Es-Dost Kayirmaciligi & Medeni Durum Iligkisi - T Testi
Std. o .
N Ortalama Sapma T p degeri
Es-Dost Bekar 244 3,8092 1,08582 ,465 ,642*
Kayirmaciligi Evli 144 3,8614 1,03541

*p>,05

Tablo 3’e gore; havacilik calisanlarinin es-dost kayirmaciligina iliskin algilarinda cinsiyet
(t=0,315 p=0,753 > 0,05 oldugundan) ve medeni duruma (t=0,465 p=0,642 > 0,05 oldugundan)
gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo 4. Cinsiyet ve Medeni Duruma Gére Havacilik Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetlerine
Iligkin T Testi Bulgular1

Isten Ayrilma Niyeti & Cinsiyet Iligkisi - T Testi

Std. o .
N Ortalama Sapma T p degeri
Isten Ayrilma Kadin 72 41111 1,09949 3,115 ,002*
Niyeti Erkek 315 3,6521 1,13444

*p<,05

Isten Ayrilma Niyeti & Medeni Durum Iligkisi - T Testi

Std. <

N Ortalama Sapma T p degeri

Isten Ayrilma Bekar 244 3,7639 1,17225 596 ,552**
Niyeti Evli 143 3,6923 1,08738

** > 05

Tablo 4’e gore; havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine iliskin algilarinda cinsiyete
gore (t=3,115 p=0,002 < 0,05 oldugundan) istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Buna gore; havacilik sektoriindeki kadin calisanlarin (x=4,11 ortalama ile) erkek ¢alisanlara
(X=3,65) gore isten ayrilma niyetlerinin gorece daha fazla oldugu goriilmektedir. Havacilik
calisanlarinin medeni duruma gore isten ayrilma niyetleri (t=0,596 p=0,552 > 0,05 oldugundan)
incelendiginde istatistiki olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Tablo 5. Yas Araligina Gére Havacilik Calisanlarinin Es-Dost Kayirmaciligi Algilarina iliskin
ANOVA Testi Bulgulari

Es-Dost Kayirmaciligi & Yas Iliskisi —- ANOVA

Es-Dost Std. Levene o .
Kayirmaciligi N Ortalama Sapma Statistic F p degeri
18-24 88 3,3075 1,24204 12,105 11,125 ,000**
25-29 148 4,0989 ,79452

30-34 64 4,0588 ,95545  p degeri
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35-39 36 4,2288 ;59222 ,000*
40-44 40 3,2835 1,39753
45 ve lizeri 12 3,7059 1,00705
* Varyanslar Homojen p<,01 ve p<,05
** p<,01 ve p<,05
Tukey Testi
Yas Arahigi Karsilastirmasi (F);ﬁlama g;?)’ma p degeri
25-29  -79139" 13498 ,000
18-24 30-34  -,75135" 16474 ,000
35-39  -92128" ,19839 ,000
25-29  ,81541° 17870 ,000
40-44 30-34  ,77537° 20211 ,002
35-39  ,94530" ,23037 ,001
*p<,01 ve p<,05

**Diger degiskenlere iligskin p degerleri anlamli ¢ikmadigindan tabloda gosterilmemistir.

Tablo 5 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligina iliskin algilar yas
gruplarina gore (F=11,125 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak
farklilasmaktadir. Hangi yas gruplarinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olustugunu tespit
edebilmek icin (Levene Statistic=11,125 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan varyanslar
homojen) Tukey testi yapilmis, 18-24 ve 40-44 yas araligindaki havacilik ¢alisanlarinin es-dost
kayirmaciligi algilar1 ile 25-29, 30-34 ve 35-39 yas araligindaki calisanlarin es-dost
kayirmaciligr algilar arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Buna gore;
18-24 ( ise yeni baslayan) ile 40-44 yas araligi disinda kalan orta yas gruplarinda es-dost
kayirmaciligr algisinin gorece daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. Yas Araligia Gore Havacilik Calisanlarmin Isten Ayrilma Niyetine iliskin ANOVA

Testi Bulgulari
Isten Ayrilma Niyeti & Yas Iliskisi —- ANOVA
Isten Ayrilma Std. Levene .
Niyeti N Ortalama Sapma Statistic F p degeri
18-24 87 3,3770 1,25139 3,196 7,171 ,000**
25-29 148 4,0811 91721
30-34 64 3,8500 1,29370 p degeri
35-39 36 3,5722 ,89206 ,008*
40-44 40 3,1800 1,08868
45 ve lizeri 12 3,8667 1,38914
* Varyanslar Homojen p<,01 ve p<,05
** p<,01 ve p<,05
Tukey Testi
- Ortalama Std. o
Yas Arahg1 Karsilastirmasi Fark sapma p degeri
18-24 25-29  -,70407° ,14830 ,000
25-29 40-44  ,90108"  ,19561 ,000
30-34 40-44 67000 22125 031
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*
p<,05
**Diger degiskenlere iligskin p degerleri anlaml1 ¢ikmadigindan tabloda gosterilmemistir.

Tablo 6 incelendiginde; Havacilik calisanlarinin isten ayrilma niyetine iligkin algilar1 yas
gruplarina gore (F=7,171 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak
farklilasmaktadir. Hangi yas gruplarinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik olustugunu tespit
edebilmek i¢in (Levene Statistic=3,196 p=0,008 < 0,01 ve 0,05 oldugundan varyanslar
homojen) Tukey testi yapilmis, 18-24 ve 25-29 yas araligindaki havacilik ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyeti ortalamalari ile 40-44 ve 25-29 ile 30-34 yas araligindaki ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti ortalamalar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Buna
gore; 25-29 yas araligindaki ¢alisanlarin (x=4,0811) diger yas gruplarina nazaran isten ayrilma
niyetlerinin gorece daha yiiksek oldugu saptanmistir.

Tablo 7. Egitim Durumuna Gore Havacilik Calisanlarinin Eg-Dost Kayirmaciligi Algilarina
[liskin ANOVA Testi Bulgulari

Es-Dost Kayirmaciligi & Egitim Durumu Iliskisi —- ANOVA
Es-Dost Std. Levene

Kayirmaciligi N Ortalama Sapma Statistic F p degeri
Ortaokul 12 4,0980 ,73099 4,455 1,14 ,335**
Lise 72 3,6307 ,91998

Onlisans 80 3,9059 99957  p degeri

Lisans 192 3,8240 1,09043 ,002*

Lisansiistii 32 4,0074 1,42387

* Varyanslar Homojen p<,01 ve p<,05

K% p>,05

Tablo 7 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligina iligkin algilarinin
egitim durumuna gore (F=1,14 p=0,335 > 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farklilasmadig:
gorilmektedir.

Tablo 8. Egitim Durumuna Goére Havacilik Calisanlarinin Isten Ayrilma Niyetine iliskin
ANOVA Testi Bulgulari

Isten Ayrilma Niyeti & Egitim Diizeyi Iligkisi — ANOVA

Isten Ayrilma Std. Levene

Niyeti N Ortalama Sapma Statistic F p degeri
Ortaokul 12 3,5833 32427 12,118 4,524 ,001**
Lise 71 3,2592 1,00649

Onlisans 80 3,9900 1,02914 p degeri

Lisans 192 3,8083 1,12763 ,000*

Lisansiistii 32 3,8000 1,61605

* Varyanslar Homojen p<,01 ve p<,05
** p<,01 ve p<,05

Tukey Testi

Egitim Diizeyi Ortalama Std. o
Karsilastirmasi Fark Sapma p degeri
Lise Onlisans -,73085" 18269 ,001
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Lisans -54918" 15563 ,004

*p<,01 ve p<,05
**Diger degiskenlere iliskin p degerleri anlamli ¢ikmadigindan tabloda gosterilmemistir.

Tablo 8 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine iliskin algilar1 egitim
durumuna gore (F=4,524 p=0,001 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak
farklilasmaktadir. Hangi egitim diizeyinde istatistiki olarak anlamli bir farklilik olustugunu
tespit edebilmek i¢in (Levene Statistic=12,118 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan varyanslar
homojen) Tukey testi yapilmis, lise mezunu havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyeti
ortalamalar1 ile Onlisans ve Lisans mezunu c¢alisanlarn isten ayrilma niyeti ortalamalari
arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Buna gore; lise mezunu calisanlarin
(x=3,2592 ortalama ile) diger egitim diizeylerine gore isten ayrilma niyetlerinin gorece daha
diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Sektdrdeki Caligma Siirelerine Gore Havacilik Calisanlarinin Eg-Dost Kayirmaciligy
Algilara Iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Es-Dost Kayirmaciligi & Sektordeki Calisma Siiresi Iliskisi — ANOVA
Es-Dost Std. Levene

Kayirmaciligi N Ortama Sapma  Statistic p degeri
1 Yildan daha az 84 3,7061 1,05293 2,675 3,212  ,007**
1-4 Y1l 152 3,7732 1,01730

5-9 Y1l 68 4,2686 ,95994  p degeri

10-14 Y1l 40 3,7529 1,20119 ,022*

15-19 Y1il 28 3,5226 1,22452

20 Y1l ve tizeri 16 3,8529 1,01704

* Varyanslar Homojen p<,05
** p<,01 ve p<,05

Tukey Testi

Sektordeki Calisma Siiresi  Ortalama Std. . .
p degeri

Karsilastirmasi Fark Sapma

1 Yildan daha az 5-9 Y1l ,56254" , 17152 ,014

1-4 Y1l 59 Yil ,49539° 15340 017

>-9 Y1l 1519 24601 23609 021

Yil
* p<,05

**Diger degiskenlere iliskin p degerleri anlaml1 ¢ikmadigindan tabloda gosterilmemistir.

Tablo 9 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin eg-dost kayirmaciligina iligkin algilarinin
sektordeki ¢alisma siirelerine gore (F=3,212 p=0,007 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki
olarak farklilastig1 goriilmektedir. Hangi calisma siiresi araliginda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik olustugunu tespit edebilmek i¢in (Levene Statistic=2,675 p=0,022 < 0,05 oldugundan
varyanslar homojen) Tukey testi yapilmig, 1 yildan daha az ve 1-4 yil arasinda calisan
katilimcilarin es-dost kayirmaciligina iliskin algilar ile 5-9 yil arasinda calisan katilimcilarin
es-dost kayirmaciligina iliskin algilar1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
saptanmistir. Ayni1 sekilde, 5-9 yil arasinda ¢alisanlar ile 15-19 yil arasinda galisanlarin es-dost
kayirmaciligina iliskin algilarinda da istatistiki olarak anlamli farkliliklar goriilmektedir. Buna
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gore; sektorde 5-9 yil arasinda c¢alisan katilimcilarin (X=4,2686 ortalama ile) diger ¢alisanlara
gore es-dost kayirmaciligi algilarinin gérece daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Sektdrdeki Calisma Siirelerine Gére Havacilik Calisanlarimin Isten Ayrilma Niyetine
Iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Isten Ayrilma Niyeti & Sektordeki Calisma Siiresi Iliskisi — ANOVA

Isten Ayrilma Std. Levene o
N$iyeti d N Ortalama Sapma Statistic p degeri
1 Yildan daha az 84 3,4571 1,08108 5,800 7,078 ,000**
1-4 Y1l 151 3,9272 1,07517

5-9 Y1l 68 4,1265 1,06891 p degeri

10-14 Y1l 40 3,6800 1,45271 ,000*

15-19 Y1l 28 2,9714 ,55967

20 Y1l ve lizeri 16 3,2500 1,20775

* Varyanslar Homojen p<,01 ve p<,05

**p<,01 ve p<,05

Tukey Testi

Sektordeki Calisma Siiresi  Ortalama Std. dederi

Karsilastirmasi Fark Sapma p degent

1-4Yil  -47001° 14950 022
I Yildan daha 2z ~5g 57 1 66933° 17917 003
1-4 Yil 15-19 Yil 95572 22599 000

15-19 Yil  1,15504° 24662 000
>l 20Yilve  g7647" 30518 049

uzeri

*
p<,05
**Diger degiskenlere iligskin p degerleri anlamli ¢ikmadigindan tabloda gdsterilmemistir.

Tablo 10 incelendiginde; Havacilik calisanlarmin isten ayrilma niyetine iliskin algilarinin
sektordeki ¢alisma siirelerine gore (F=7,078 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki
olarak farklilastig1 goriilmektedir. Hangi calisma siiresi araliginda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik olustugunu tespit edebilmek i¢in (Levene Statistic=5,800 p=0,000 < 0,01 ve 0,05
oldugundan varyanslar homojen) Tukey testi yapilmis, 1 yi1ldan daha az calisanlar ile 1-4 yil ve
5-9 yil arasinda calisan katilimeilarin isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiki olarak anlaml
bir farklilik saptanmistir. Ayni sekilde 5-9 yil arasinda c¢alisanlar ile 15-19 yi1l ve 20 yil {izerinde
calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda da istatistiki olarak anlamli farkliliklar
gorilmektedir. Buna gore; sektorde 5-9 yil arasinda ¢alisan katilimcilarin (x=4,1265 ortalama
ile) diger ¢alisanlara gore isten ayrilma niyetlerinin gérece daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Calisilan Birim/Unvana Gore Havacilik Calisanlarmin Es-Dost Kayirmacilig
Algilarma Iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Es-Dost Kayirmaciligi & Unvan Iliskisi — ANOVA

< Std. Levene o
Es-Dost Kayirmaciligt N Ortama Sapma  Statistic F p degeri
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Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetleri Memuru
Ucus Harekat
Memuru / Uzmani / 20 2,1132 72713
Dispecer

Ucak Teknisyeni / . .
Yrd. Teknisy}(]en 16  3,0000 1,38204 p degeri

Miidiir / Miidiir Yrd. 16 1,8235 64724  ,016*

24 41961 ,66249 2,298 24,925 ,000**

Sef / Sef Yrd. 12 3,6703 1,07354
Uzman/Uzman Yrd. 76  4,0453 91723
Memur 76 4,1484 64756
Sof6r / Operator Sofor 28 3,5798 ,73046
Isci 108 4,1743 ,94863
Diger 12 3,9608 ,53640
* Varyanslar Homojen p<,05

** p<,01 ve p<,05

Tablo 11 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligina iliskin algilariin
calisilan birim/linvana gore (F=24,925 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak
farklilastig1 goriilmektedir. Hangi birim/unvan bazinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olustugunu tespit edebilmek igin (Levene Statistic=2,298 p=0,016 < 0,05 oldugundan
varyanslar homojen) Tukey testi yapilmis olup X=4,1961 ortalama ile Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetlerinde ¢alisanlarin es-dost kayirmaciligina iligkin algilarinin diger birim/linvanlara
nazaran gorece daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Xx=1,8235 ortalama ile Miidiir ve Miidiir
Yrd. Pozisyonunda galisanlarin ise es-dost kayirmaciligina iligskin bir algilarinin olmadig: (
negatif egilimli oldugu ) goriilmektedir. Calisilan birim/linvan bazinda es-dost kayirmaciligi
algilar1 istatistiki olarak anlamli farklilik gosteren diger meslek gruplar1 Tablo 12°de
gosterilmektedir.

Tablo 12. Calisilan Birim/Unvana Gore Tukey Testi Bulgulart

Ortalama

Unvan Karsilastirmasi Fark

Std. Sapma p degeri

Ucus Harekat Memuru /

. 2,08284° 25879 ,000
. ... Uzmani1/ Dispeger
Yolcu / Yer / Misafir Ucak Teknisveni / Yrd
Hizmetleri Memuru gak Lexnisye ©1,19608" 27587 001
Teknisyen
Mudir / Midiir Yrd. 2,37255* ,27587 ,000

Yolcu / Yer [/ Misafir

) . -2,08284" 25879 ,000

Hizmetleri Memuru

Sef/ Sef Yrd. -1,55711% 31211 ,000
}jgus Harikathemuru Uzman / Uzman Yrd. -1,93204" 21481 000
Uzmant / Dispecer o 2,03517° 21481 000

Sof6r / Operator Sofor -1,46660" 25024 ,000

Isci -2,06106° ,20807 ,000
Ugak Teknisyeni / Yolcu / Yer [/ Misafir 1.19608" 27587 001

Yrd. Teknisyen Hizmetleri Memuru
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Miidiir / Miidiir Yrd. 1,17647° 30220 ,005
Uzman / Uzman Yrd. -1,04528" 23511 ,000
Memur -1,14840" ,23511 ,000
Isci -1,17429" 22897 ,000
Yplcu /_Yer [ Misafir 2.37255" 27587 000
Hizmetleri Memuru
Ug:ak_ Teknisyeni / Yrd. 1.17647" 30220 005
Teknisyen

Miidiir / Miidiir Yrd.  Sef/ Sef Yrd. -1,84681" 32641 ,000
Uzman / Uzman Yrd. -2,22175" 23511 ,000
Memur -2,32487" 23511 ,000
Sofér / Operatdr Sofor -1,75630" ,26787 ,000
Isci -2,35076" ,22897 ,000
Ucus Harekat Memuru / *

Sef / Sef Yrd. Uzmani / Dispeger 155711 31211 000
Miidiir / Miidiir Yrd. 1,84681° 32641 ,000
Ugus Harekat Memuru /' ga50,« 51497 000
Uzmani / Dispecer

Uzman / Uzman Yrd. Ucak Teknisyeni / Yrd. 104528° 23511 000
Teknisyen ’ ' ’
Miidir / Midiir Yrd. 2,22175° 23511 ,000
Usus Harckat Memuru /' o517+ 51409 000
Uzmani / Dispecer

Memur U(;ak_ Teknisyeni / Yrd. 114840° 23511 000
Teknisyen ' ' '
Miidiir / Midiir Yrd. 2,32487° 23511 ,000
Ugus Harekat Memuru /' 0106+ 9ng07 000
Uzmani / Dispecer

isci [Tjgslgisggrlfmsyem [ Yrd g 47409 22897 000
Miidiir / Miidiir Yrd. 2,35076° ,22897 ,000
Sofor / Operator Sofor 59446" , 18127 ,037

*p<,05

**Diger degiskenlere iligkin p degerleri anlaml1 ¢ikmadigindan tabloda

gosterilmemistir.

Tablo 12’ye gore arastirmaya katilan havacilik calisanlarinin ¢alistiklar1 birim/unvan bazinda
es-dost kayirmaciligina iliskin algilarinin istatistiki olarak yiiksek oranda farklilastigi
goriilmektedir. Ugus Harekat ve Ucak Teknisyenligi gibi teknik bilgi ve deneyim gereken
meslek gruplari ile Miidiir / Miidiir Yrd. gibi yonetici pozisyonlarinda es-dost kayirmaciligi
algis1 gorece daha diisiik iken; Isci, Sofor, Operator Sofor gibi mavi yaka ¢alisanlar ile memur,
uzman, Yolcu / Yer / Misafir Hizmetleri memuru gibi beyaz yaka calisanlarda es-dost
kayirmaciligr algisinin gorece daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Calisilan Birim/Unvana Gore Havacilik Calisanlarinin Isten Ayrilma Niyetine iliskin
ANOVA Testi Bulgular1

Isten Ayrilma Niyeti & Unvan Iliskisi — ANOVA
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Std. Levene
Sapma Statistic

Isten Ayrilma Niyeti N  Ortalama p degeri

Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetleri Memuru
Ucus Harekat
Memuru / Uzmani / 20 22,7600 95719
Dispecer

Ucak Teknisyeni / <.
vid Teknisy{ﬂn 16 2,5500  1,13490 p degeri

Midiir / Midir Yrd. 16 2,3000 47329 ,010*

24 4,3000 , 714367 2,441 13,002 ,000**

Sef / Sef Yrd. 12 3,5333 1,28015
Uzman/Uzman Yrd. 76 3,7579 1,26589
Memur 76  4,0526 ,89046
Sofor / Operator Sofér 28  3,1429 ,91548
Isci 107 4,1495 ,97365
Diger 12 3,5333 ,93937

* Varyanslar Homojen p<,05
**p<,01 ve p<,05

Tablo 13 incelendiginde; Havacilik ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetine iliskin algilarinin
calisilan birim/linvana goére (F=13,002 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak
farklilastig1 goriilmektedir. Hangi birim/unvan bazinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik
olustugunu tespit edebilmek igin (Levene Statistic=2,441 p=0,010 < 0,05 oldugundan
varyanslar homojen) Tukey testi yapilmis olup X=4,30 ortalama ile Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetlerinde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine iliskin algilarinin diger birim/iinvanlara
nazaran gorece daha yliksek oldugu tespit edilmistir. X=2,300 ortalama ile Miidiir ve Miidiir
Yrd. Pozisyonunda galisanlarin ise isten ayrilma niyetine iliskin bir algilarinin olmadig: (
negatif yonlii genel kararsizlik esiginde oldugu ) goriilmektedir. Calisilan birim/linvan bazinda
isten ayrilma niyeti istatistiki olarak anlamli farklilik gosteren diger meslek gruplar1 Tablo
14°de gosterilmektedir.

Tablo 14. Cahisilan Birim/Unvana Gore Tukey Testi Bulgular

Ortalama Std. p

Unvan Karsilastirmasi Fark Sapma  degeri

Ucus Harekat Memuru

/ Uzmani / Dispeger
Yplcu / \_(er | Misafir Ugak_Tekmsyem/Yrd. 175000° 32544 000
Hizmetleri Memuru Teknisyen

Midir / Mudir Yrd. 2,00000° ,32544 000
Sofdr / Operator Sofér  1,15714" 28049 ,002

Yoleu / Yer / Misafir ) gpn00% 30509 000
Hizmetleri Memuru

Uzman/Uzman Yrd. -99789" 25341 004
Memur -1,29263" 25341 ,000
Isqi -1,38953" 24564 ,000

1,54000" ,30529 000

Ugus Harekat Memuru
/ Uzmani / Dispeger
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Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetleri Memuru

-1,75000" ,32544  ,000

‘TJQEE_TCI?]“BYG“” Y- "Jzman / Uzman Yrd,  -1,20789° 27735 001
exnisye Memur -1,50263" 27735 000
Isci -1,59953" 27028 ,000
voleu J yer I Misafir , 50000 30544 000
Hizmetleri Memuru
o o Sef/ Sef Yrd. -1,23333" 38506 ,047
Mudir /Midir Yrd. - 5,000 Uzman Yrd., -1,45789° 27735  ,000
Memur -1,75263" 27735 000
fsci -1,84953° 27028 000
Ugus Harekat Memuru gq709+ 5341 04
/ Uzmani1 / Dispecer
Uzman / Uzman Yrd. Ugak_Tekmsyem/Yrd. 120789° 27735 001
Teknisyen
Miidiir / Midir Yrd.  1,45789° 27735  ,000
}Jgus Harekat Memuru 4 ogo6a+ 95341 00
Uzmani / Dispecer
Ucak Teknisyeni / Yrd. x
Memur Teknisyen 1,50263 27735 1,000
Miidiir / Midiir Yrd. 1,75263" 27735 ,000
Sofdr / Operator Sofér ,90977" 22291 ,002
Ugus Harekat Memuru 4 agq00+ 94564 00
/ Uzman1 / Dispecer
fsci ggﬁlgigjeknmsyem/ Yrd- 1 59053 27028 000
Miidiir / Miidiir Yrd.  1,84953" 27028 000
Sofor / Operator Sofor  1,00668°  ,21404 ,000
*p<,05

**Diger degiskenlere iliskin p degerleri anlamli ¢ikmadigindan tabloda
gosterilmemistir.

Tablo 14’e gore arastirmaya katilan havacilik ¢alisanlarinin ¢alistiklar1 birim/unvan bazinda
isten ayrilma niyetine iliskin algilariin istatistiki olarak yiiksek oranda farklilastig
goriilmektedir. Ugus Harekat ve Ugak Teknisyenligi gibi teknik bilgi ve deneyim gereken
meslek gruplari ile Miidiir / Miidiir Yrd. gibi yOnetici pozisyonlarinda isten ayrilma niyeti
gorece daha diisiik iken; is¢i diizeyinde ¢alisan mavi yaka ¢alisanlar ile Yolcu / Yer / Misafir
Hizmetleri memuru olarak ¢alisan beyaz yaka ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti algisinin gérece
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Havacilik calisanlarinin es-dost kayirmaciligina iligkin algilart ile isten ayrilma niyetleri
arasinda bir iligki olup olmadigi ve iliskinin yoniinii belirlemek amaciyla korelasyon ve
regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 15. Es-Dost Kayirmacilig: Ile isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Korelasyon Analizi Isten Ayrilma Niyeti
Es-Dost Pearson  Korelasyon

9 ,640
Kayirmacilign ~ Katsayisi

Kk
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p degeri ,000
N 388

** p<0,01

Tablo 15 incelendiginde, havacilik calisanlari tarafindan algilanan es-dost kayirmaciligi ile
isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel agidan (R=0,640, p=0,000<0.01 oldugundan) anlamli,
pozitif yonlii, orta-yiiksek derecede bir iliskinin var oldugu gortilmektedir.

Tablo 16. Es-Dost Kayirmaciliginin Isten Ayrilma Niyetine Etkisi

Regresyon Analizi g g;%ma R2 T p degeri
Es-Dost

- ,684 ,042 ,409* 16,322 ,000**
Kayirmaciligi Algisi
Bagimli Degisten: Isten Ayrilma Niyeti

* Model uyumlu
**p<0,01

Tablo 16 incelendiginde, havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligina iliskin algilarinda
meydana gelen (1 birimlik) degisimin, isten ayrilma niyetleri tizerinde (p=0,684 oraninda) etki
yarattigl gorilmektedir. Bagka bir ifadeyle, havacilik ¢alisanlarinin es-dost kayirmaciligt
algilarindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyetini 0,684 oraninda artirmaktadir.

SONUC VE TARTISMA

Sektor 6zelinde aragtirmaya katilan ¢alisanlarin kayirmaciliga iliskin algilarinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Istatistiki olarak kayirmacilik algisi, cinsiyet ve medeni duruma gore bir
farklilik olusturmazken, isten ayrilma niyetinde kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara nazaran
isten ayrilma egilimlerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmektedir.

Havacilik ¢alisanlar1 egitim durumlaria gore degerlendirildiginde, kayirmacilik algisi egitim
diizeyine gore bir farklilik gostermezken, isten ayrilma niyetinde Onlisans ve lisans
mezunlarinin isten ayrilma egilimlerinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Havacilik calisanlar1 yas gruplaria gore degerlendirildiginde, kayirmacilik olgusunun ise yeni
baslayan 18-24 yas araligindaki ¢alisanlardan daha ¢ok 25-39 yas aralifinda calisan gruplarda
gorece daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yas ilerledikce, kariyer plani, yetenek yonetimi ve
orgiit ici diger degiskenlerin etkisiyle kayirmacilik algisinin havacilik ¢alisanlari nezdinde daha
fazla arttig1 sdylenebilir. Isten ayrilma niyetinde ise, kayirmacilik algisia paralel olarak orta
yas grubunda isten ayrilma niyetinin gorece daha yiiksek oldugu, ozellikle 25-29 yas
araligindaki geng calisanlarin erken donemde isten ayrilma egiliminde olduklar1 gériilmektedir.

Havacilik calisanlar sektdrde calisma siirelerine gore degerlendirildiginde, sektorde 5-9 yil
arasinda deneyime sahip calisanlarin diger calisanlara nazaran kayirmacilik algisinin gorece
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 1 yildan daha az sahip g¢alisanlar ile 15-19 yil arasi
deneyime sahip ¢alisanlar tiim calisanlar icerisinde gorece en diisiik isten kayirmacilik algisina
sahip calisanlardir. Isten ayrilma niyetinde ise, 15-19 yil aras1 deneyime sahip calisanlar ile 20
yil ve iizeri deneyime sahip calisanlar tiim calisanlar icerisinde gorece en diisiik isten ayrilma
niyetine sahip calisanlardir. Havacilik sektdriinde ¢alisanlarin deneyimi arttik¢a isten ayrilma
niyetinin belirli bir seviyeden sonra azaldig1 goriilmektedir.

Havacilik calisanlarinin ¢alistiklart birim/unvan bazinda kayirmaciliga iliskin algilarinin
istatistiki olarak yiiksek oranda farklilagtigt goriilmektedir. Ucus Harekat ve Ucak
Teknisyenligi gibi teknik bilgi ve deneyim gereken meslek gruplari ile Miidiir / Miidiir Yrd.
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gibi yonetici pozisyonlarinda kayirmacilik algis gorece daha diisiik iken; Isci, Sofor, Operatdr
Sof6r gibi mavi yaka caligsanlar ile memur, uzman, Yolcu / Yer / Misafir Hizmetleri memuru
gibi beyaz yaka calisanlarda kayirmacilik algisinin gorece daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tim c¢alisanlar igerisinde kayirmacilik algis1 gorece en yiiksek olan ¢alisanlarin Yolcu / Yer /
Misafir hizmetlerinde ¢alisan Yer hizmetleri personelleri oldugu goriilmektedir. Isten ayrilma
niyetinde ise, kayirmacilik algisina paralel bir sekilde teknik bilgi ve deneyim gereken meslek
gruplart ile yOnetici pozisyonlarinda isten ayrilma niyeti gérece daha diisiik iken; mavi yaka
calisanlar ile beyaz yaka c¢alisanlarda isten ayrilma niyeti algisinin gérece daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Havacilik sektoriindeki kayirmacilik  algisinin  isten ayrilma niyeti {izerine etkisi
degerlendirildiginde, literatiirdeki ¢alismalarla benzer olarak istatistiki olarak anlamli ve pozitif
yonli bir iligkinin oldugu, ayn1 zamanda kayirmaciligin havacilik sektoriindeki calisanlarin
isten ayrilma niyeti tizerinde diger faktorden bagimsiz olarak belirleyici bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir.

Bu baglamda, nitelikli ve kalifiye personel istihdaminin elzem oldugu havacilik sektoriinde,
istihdam edilecek ¢alisanlarin birim ve unvan ayirt etmeksizin liyakat ilkesine gore istthdam
edilmesi gerekmektedir. Liyakat ilkesinin i¢sellestirilememesi, etkin bir kariyer planlamasi ve
yetenek yonetiminin gerceklestirilememesi, adil bir terfi sisteminin kurulamamasi ve ise uygun
calisanlarin isttihdam edilememesi isletmeler i¢in beklenmedik sonuglar ortaya ¢ikaracaktir.
Zamanla calisanlarda motivasyon kaybi, performans diistikliigii, is tatminsizligi ve buna baglh
olarak isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikacak, bu durum isgiicli devir hizin1 artiracaktir.

Bugiin Tiirkiye’de 6zellikle yer hizmetleri isletmelerinde isgiicli devir oranlarinin yiiksek
seyretmesinin sebeplerinden biri de es-dost kayirmaciliginin varhgidir. Isgiicii piyasasindaki
realiteler Tirkiye’deki referans sisteminin hali hazirda tiim sektorlerde oldugu gibi havacilik
sektoriinde de uygulanmasini gerektirmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus ise alim
stirecinde havacilik isletmelerinin liyakat ve referans sistemi arasindaki ince dengeyi
tutturmalaridir. Aksi halde kaliteli hizmetten ve ugus emniyetinden taviz vermis olurlar. Bu da
havacilik isletmeleri i¢in istenmeyen bir durum yaratir.

Bu calisma, havacilik sektoriinde yasanan kayirmacilik olgusuna ve ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetine holistik bir bakis a¢is1 kazandirmaktadir. Bu haliyle ¢calismanin; alan yazina, havacilik
isletmelerine, havacilik sektoriindeki paydaslara ve politika ireticilere katki sunmasi
beklenmektedir. Gelecek arastirmalarda, kayirmacilik olgusunun diger orgiitsel degiskenlerle
birlikte havacilik 6zelinde incelenmesi onerilmektedir.
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