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HAVAYOLU YOLCU TASIMACILIGI SEKTORUNDE ALGILANAN STRES VE iSLE
BUTUNLESME ARASINDAKI ILISKININ iSTEN AYRILMA KARARINA ETKISi
THE EFFECT OF RELATION BETWEEN PERCEIVED STRESS AND WORK ENGAGEMENT
ON DECISION TO LEAVE THE JOB IN AIRLINE PASSENGER TRANSPORT INDUSTRY

Ismet Bur¢ak VATANSEVER DURMAZ!

OZET

Bu calismada 6zel bir havayolu sirketinde calisan ugus personelinin stresi algilama diizeyi ve bu
algilanan stresin isle biitiinlesme baglantisina deginilmis ve bu iliskinin isten ayrilma kararina etkisi
arastirilmaya ¢aligilmigtir. Calismada Nisan-Agustos 2018 tarihleri arasinda anket uygulanmis ve daha
once giivenilirligi ve gecerliligi kanitlanmis Olgekler kullanilmistir. Algilanan stres icin, Cohen,
Kamarck ve Mermelstein (1983) tarafindan gelistirilen 14 maddelik 6lgek, isle biitiinlesme kavramin
6lgmek icin Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen UWES - Utrecht Work Engagement
Global Scale, isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢cin Cammann vd. (1983) tarafindan gelistirilen ve
Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilen 3 maddelik isten ayrilma niyeti 6lgegi kullanilmistir.
Algilanan stres dl¢egine yapilan faktor analizi neticesinde, stres, basa ¢ikma ve kontrol isimli 3 faktor
saptanmustir. Isle biitiinlesme olcegine yapilan faktor analizi neticesinde, zindelik ve adanma-
yogunlasma isimli 2 faktdr saptanmustir. Isten ayrilma niyeti ise tek boyuttan meydana gelmektedir.
Algilanan stresin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisine yonelik yapilan stepwise regresyon analizi
sonucunda stres ve kontrol faktorlerinin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi bulundugu, isle
biitiinlesmenin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine iligskin gerceklestirilen stepwise regresyon analizi
neticesinde ise adanma-yogunlasma faktoriiniin isten ayrilma niyeti tizerinde etkisi bulundugu tespit
edilmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar ile literatiirde yer alan galismalar birbirini destekler
niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Stres, Isle Biitiinlesme, isten Ayrilma Niyeti, Havacilik Sektorii

ABSTRACT

In this study, the level of stress perception of flight personnel working in a private airline company and
the link between this perceived stress and job integration were examined and the impact of this
relationship on the resigning decision were investigated. The study conducted a questionnaire between
April and August 2018 and used previously proven scales of reliability and validity. For perceived stress,
the 14 - point scale developed by Cohen, Kamarck and Mermelstein (1983) to measure the concept of
work engagement, and the Uwes-Utrecht work engagement global scale which was developed by
Schaufeli and Bakker (2003), to measure the intention of quitting developed by Cammann et al. (1983)
translated into Turkish by Mimaroglu (2008) 3-item intention to leave work scale was used. As a result
of the factor analysis of the perceived stress scale, three factors called stress, coping and control were
detected. As a result of the factor analysis of the work engagement scale, two factors were identified by
the name of well-being and commitment-concentration. The intention to leave the job consists of one
dimension. The results of stepwise regression analysis to test the effect of perceived stress on the
intention to quit work, detected the stress and control factors impact on the intention to quit work. Also,
as a result of stepwise regression analysis on the effect of work engagement on the intention to leave
work, it was detected that the commitment-concentration factor had an effect on the intention to leave
work. The results obtained in this direction and the studies in the literature support each other.
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1. GIRIS

Tim hizmet odakli sektorlerde de yasandigi gibi, havayolu tasimacilig1 sektoriinde de siki rekabet
yasanmaktadir. Tiim ucus boyunca hizmet kalitesini ve sirket basarisini en iist diizeyde tutacak kisilerin
ucaklarda gorevli ugus personellerinin olmasi beklenmektedir. Diger bir ifade ile bu gorevi yapan
personeller miisteriler ile bizzat 6n saflarda ve yiiz ylize hizmet sunumunu gergeklestirdiklerinden dolay1
ucus personelleri, havayolu sirketlerinin en 6nemli miisteri temsilcileri olarak kabul edilmektedir. Bu da
ugus personellerinin stresli ve Ozel caba gerektiren durumlarla sik sik karsilasmasi anlamina
gelmektedir. Farkli kiiltiir, kisilik yapisi, din, dil ve diger demografik degiskenlere sahip yolculara iyi
hizmet sunarak onlari memnun etme ¢abasi, hizmet bekleyen yolcular, hakaret agamasina gelen yolcu
satagsmalari, ugaklarda acil durumlarin yaganma ihtimalinin ok yiiksek olmasi ve bu gibi durumlarda
yolcular1 emniyetli bir sekilde tahliye etmek gibi 6nemli sorumluluklar ugus personelini stes altinda
birakan konular olarak 6rneklendirilebilir. Ugus personelinin yolcularla iletisiminin devamli giiler yiizlii
bir sekilde devam etmesi, duygularina hakim olmay1 ve duygularin1 dogru yonetebilmeyi gerektiren
durumlarla karsilagmasi, zihinsel ve bedensel yorgunluk yaratan uzun uguslarinin olmasi ve inisiyatif
almanin neredeyse ¢ok diisiik olmasi ugus personelinde strese ve dogal olarak duygusal tilkenmeye yol
acmaktadir. Her ne kadar bu meslek disaridan kolay gibi goriiniip ¢cok basvurusu olmasina ragmen, isin
diizensiz saatlerde olmasindan ve kendine 6zgii kurallar1 olmasindan dolay1 personel devir oraninin ¢ok
yiiksek olmasina sebep olabilmektedir. Her ne kadar Tiirkiye’de yer alan havayolu tasimacilig: sirketleri
bu konularda ¢ok fazla veri paylasimina yanasmasa da, diinyadaki yabanci havayollar1 tasimaciligi
yapan isletmelerde personelle ilgili yapilan arastirma sonuglar1 bunu destekler niteliktedir. Ornegin,
Tayvan’da kadin ugus personeli devir oran1 %40’lara varmaktadir (Chen, 2006: 274). Bununla birlikte
gerek is hayatlarinda gerek ise 6zel hayatlarinda sosyal iligkilerden uzak kalabilmekte, bu durum da
onlarin ruhsal ve fiziksel yorgunluk yasamalarina, hayattan kopmus hissine kapilmalarina, asir1 hassas
ve stresli olmalarina ve hatta depresyona ve tilkkenmislige sebep olabilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Algilanan Stres

Sosyal bilimler alaninda stres “biyolojik, sosyolojik veya psikolojik sistem iizerindeki dis yiik” olarak
kabul edilmektedir (Lazarus, 1993: 2). Blaug ve arkadaglarina gore stres, kisisel bir deneyimdir ve her
bireyin stres ile basa ¢cikma yetenegi ve bu yetenege yonelik algisi farklidir (Blaug vd., 2007: 15). Isin
gereksinimleri (vardiya, ¢caligma saatleri, fiziki ¢alisma kosullari vb.), iligkiler, degisim, roller, destek
ve ig-yasam dengesi konular1 stres yapici faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar (Blaug vd., 2007:
18). Cok farkli sektorlerde farkli diizeyde stres yasanmaktadir ki baz1 sektorlerde ¢alisanlarin psikolojik
stres seviyelerinin ve yasadiklar1 depresyon diizeyi diger sektorlerden farkli ve fazladir (Medlow vd.,
2011: 798). Havacilik sektoriinde galisan ugus personelleri yiliksek riskli bir ortamda ¢alismakta ve
sicaklik, hizlanma, giiriiltii ve iletisim, dekompresyon hastaligi, titresim, hipoksi, egzoz dumani, Siklikla
gecis yapan zaman dilimleri, kotii kabin hava kalitesi, yiikseltilmis ozon seviyeleri, ve hareket
hastaliklar1 gibi potansiyel stres unsurlarina maruz kalmaktadir. Tiim bu ¢evresel stresler ugus giivenligi
iizerine olumsuz etki yaratmaktadir (Ahmadi vd., 2006). Yapilan bir¢cok calisma stresin havacilik
giivenliginin belirlenmesinde ana faktor oldugunu ve ¢ok yiliksek stres diizeyleri, pilotlarda is
performansinda diistise yol agtigini gostermektedir (Astoora, 1998; Boser, 1998; Chong, 2001). Mishra
(2003) tarafindan yapilan diger bir aragtirmaya gore ise hava trafik kontrolorleri (ATC) isi diinyanin en
stresli olanlarmdan biri olarak kabul edilmektedir. Ozellikle stresin yiiksek oranda hissedildigi
sektorlerde bireysel farkliliklarin, stresle basa ¢ikma yontemlerinin bilinmesi ve dogru 6zelliklere sahip
calisanlarin secilmesinde yararli olabilecegi diisiiniilmektedir (Mueller vd., 2009: 177). Havacilikta
yaganan stres ile ilgili NASA tarafindan 1991 yilinda yapilmis olup arastirmada durumla ilgili ve gorevle
iligkili stresorlerin derecelendirilmesindeki farkliliklar ve normal galigma zamaninda yasanan stres ile
problemle karsilasildiginda yaganan stres faktorlerini incelenmistir. Sonuglar, havacilik sektdriinde
calisan ugus personeli i¢in yogun doénem kosullar1 altinda, durum ile ilgili faktérlerin géreve bagh
faktorlerden daha stresli oldugunu gostermektedir. Kabin ekibinin stres faktorlerini hafifletmeye yonelik
Oneriler arasinda miirettebat bilgisini ve yeteneklerini en iist diizeye ¢ikarmak, kabin ekibini kokpit ekibi
ile aym statiiye yiikseltmek, kabin ekibi i¢in sertifika programlari diizenlemek gibi yontemlerin de
uygulanabilecegi belirtilmistir. italya'da yapilan bir calismadan (Ballard vd., 2002) elde edilen bulgular,
evden uzun siireli uzaklagmalarin ugus gorevlilerinin yakin kisisel iligkileri {izerinde zararh etkileri
oldugunu ve ugus gorevlilerinin genellikle yalniz ve soyutlanmis hissettikleri ileri siiriilmiistiir.
MacDonald vd.’nin (2003) yapmis oldugu c¢alismanin sonuglarina goére ugus gorevlileri arasindaki
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yorgunluk diizeylerinin orta derecede yiiksek oldugunu, 6fke, anksiyete, depresyon, algilanan stres ve
is tatminsizliginin orta derecede diisiik veya diisiikk oldugunu ortaya ¢ikmistir. Zihinsel ve/veya
psikolojik is talepleri, ve dis yiikiimliiliikler arasindaki dengesizlik, diisiik slipervizér destegi ve rol
belirsizligi ve duygusal yiik (is tatminsizligi) gibi stresorlerin ugus personelini olumsuz etkiledigi
sonucuna varilmig sosyal destegin varliginin is streslerinin olumsuz etkilerini azalttigi ortaya
konulmugtur. McNeely vd.’nin (2018) yapmis oldugu genis kapsamli calisma da diger yapilan
caligmalarla ortiismekte olup ugus gorevlilerinin tireme kanseri oranlarinin, tiim bolgelerdeki kanser
hikayelerine oranla yiiksek oldugu, mental saglik ve uyku bozukluklari, kas-iskelet sistemi hastaliklari,
periferik arter hastaligi ve siniizit gibi rahatsizliklar ile karsilasmalarinin yine diger sektorlerde
calisanlardan daha fazla oldugu ortaya konulmustur.

2.2. Isle Biitiinlesme

Bakker vd. (2008) isle biitiinlesme kavramini ¢aliganin isle ilgili olarak olumlu, duygusal motive olma
hali olarak tanimlamistir. Maslach vd. (2001) ise isle biitiinlesme kavramini ig tatmini ve baglilik ile
iliskilendirmis, isiyle biitiinlesmis kisileri ise heyecanli, enerjik, coskulu olarak tanimlamustir. Isle
biitiinlesmis kisiler ayn1 zamanda kendilerini iglerine verme konusunda motivasyona sahip, psikolojik
ve fiziksel anlamda saglikli kisiler olduguna da deginmistir (Field-Buitendach, 2011; Bakker vd., 2008).
Sohrabizadeh ve Sayfouri (2014) yaptig1 calismada isle biitiinlesmenin oOnciillerini ve ardillarina
deginmis ve Odiillerin, organizasyonun ve yoneticinin desteginin ve is 6zelliklerinin ¢alisanlar lizerinde
olumlu bir etkisinin olduguna ve bunun da isle biitiinlesmeye yol acabilecegi sonucuna varmuistir.
Bununla birlikte, isle biitiinlesmenin is tatmini artirabilecegini, ayrilma niyetini azaltabilecegini ve
sonunda oOrgiitsel vatandaglik davranigini gelistirebilecegine inanmaktadirlar. Kahn’a (1992) gore isle
biitiinlesme genellikle bireysel ve orgiitsel diizeylerde sonuglara yol agar. Bu nedenle, sadece gorevleri
yerine getirirken isin kalitesini arttirmaz ayni zamanda algilanan deneyimin kalitesini de arttirir. Boylece
organizasyon daha iiretken hale gelir ve daha hizli biiylir (Kahn, 1992). Bireysel anlamda ise isle
biitiinlesmis calisanlar daha fazla giivenme, giiclii iligkiler kurma ve orgiitlerini olumlu bir sekilde
algilama egilimindedir (Cropanzano- Mitchell, 2005).

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Genel olarak calisanin kurumundan ayrilma istegi ve egilimi olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti, is
diinyasinda rekabet istiinliigiiniin siirdiiriilmesinde énemli rol oynadigi igin genis ¢apta arastirilan bir
degiskendir. Bu kavram birgok arastirma yapilmis ve genel olarak “galisanin, hali hazirda calistyor
oldugu kurumundan ayrilma yoniinde gelistirdigi bilingli ve kararh bir diislince” seklinde tarif edilmistir
(March-Simon, 1958; Steers-Mowday, 2013; Hom vd., 1984; Tett-Meyer, 1993; Emberland-Rundmo,
2010: 453). Isten ayrilma niyeti organizasyonlar i¢in maliyet kaybi anlamima gelmektedir. Bu anlamda
calisanlardaki isten ayrilma niyetinin azaltilmasi icin alinacak Onlemler ve atilacak adimlar
organizasyonlar agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir. Daha Once yapilan aragtirmalara bakildiginda
havayolu isletmelerinde calisan ugus personelinin isten ayrilma konusunda da bir hizli dongii s6z
konusudur (Ulufer, 2017). Tiim sektorlerde oldugu gibi bu sektorde de isten ayrilma niyetinden sonraki
basamak olan isten ayrilma davraniginin yikict sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun da sadece
ekonomik kayip ve eleman kaybini degil ayn1 zamanda dolayli maliyetleri de attirdigi uzun zamandir
tartisilmaktadir. Diger calisanlarda yasanan demotivasyon, baski, moral bozuklugu, hizmet kalitesinin
diismesi, iletisimin kesilmesi, ise olan bagliligin azalmasi ve ise gelmede yasanan devam sorunlar1 bu
tiir maliyetler olarak siralanabilir (Griffin-Moorhead, 2011). Isten ayrilma niyeti genellikle gergek
isglicii devrinin bir onciisii olarak kabul edilir (Van Breukelen vd., 2004). Steel ve Ovalle (1984) isten
ayrilma niyetinin isgiicii devrini gii¢lii bir sekilde etkiledigini savunmustur.

2.4. Algilanan Stres, Isle Biitiinlesme ve Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

Bu boliimde ¢alismada yer alan degiskenlerin birbirleri ile iliskileri incelenmeye ¢alisilmistir. Kahn’in
(1990) yaptig1 ¢alisma, calisanlarin igle biitiinlesmis olmasi icin stresle basa ¢ikma yontemlerini iyi bilip
basarili sekilde kullanmasi gerektigi ortaya ¢ikmustir. Luria ve Torjman’in (2009) yaptig1 ¢alismada ise
stresle basa ¢ikma yontemleri tizerinde durulmus ve 3 gesit kaynaktan s6z edilmistir. Bunlar; fiziksel
kaynaklar (saglik, zindelik); kisilik kaynaklar1 (kabul, motivasyon, giiven vb.); ve bilissel kaynaklari
(calisanin stresle basa ¢ikmasi ve stresini izlemesi ve kontrol etmesi) olarak siralanabilir.
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Isten ayrilma niyeti ile isle biitiinlesme arasindaki iliski konusunda bircok arastirma yapilmasina
ragmen, bu konu hala tamamen ele alinmamistir. Arastirmalarin ¢ogu uyumludur ve iki kavram arasinda
negatif bir iliski oldugu konusunda hemfikirdir (Hallberg-Schaufeli, 2006; Bhatnagar, 2012; Shuck vd.,
2001; Saks, 2006; Mangi-Jalbani, 2013). Saks’a (2006) gore, isle biitiinlesme, isten ayrilma niyetinin
bir 6nciilii olarak kavramsallastirilabilir. Isine bagli ve biitiinlesmis calisanlarin pozitif enerjileri
oldugundan ve kendilerini islerine verdiklerinden orgiitii terk etmek gibi olumsuz diisiinceler igin
zamanlar1 yoktur. Birgok aragtirma gostermistir ki ¢aliganin isle biitiinlesmesi bir kurumda galigmaya
devam etme ve kurumda kalma niyetiyle pozitif olarak iligkilidir (Harter vd., 2002; Schaufeli-Bakker,
2004). Maslach vd. (2001), isle biitiinlesmenin, ¢aligma kosullar1 (is kaynaklari) ve sonuglar
(calisanlarin memnuniyeti ve baglilik) arasinda aracilik rolii oldugu sonucuna varmistir. Dahasi, diger
arastirmacilar (Shantz vd., 2013), isle biitiinlesmenin, belirli is 6zellikleri ile is performansi arasindaki
iligkiye tam olarak aracilik ettigini ortaya koymustur. Daha spesifik olarak, isyeri ¢esitliligi, 6zerkligi,
O6nemi ve geri bildirimi konusunda deneyim sahibi olan ¢alisanlar bagkalarina yardim eder ve onlara
hizmet eder, organizasyona destek olur ve yoOnetim tarafindan diizenlenen goniillii etkinliklerde
bulunurlar. Sonnentag (2003) yapmis oldugu ¢alismasinda farkli bir iligkiye bakmasina ragmen, orgiitsel
baglilik ile ayrilma niyeti arasinda bir arabulucu olarak isle biitiinlesmeyi bulmustur. Daha acik bir
ifadeyle, baglilik ve isle biitiinlesme arasinda gii¢lii bir pozitif iliski kurmustur. Ayn1 zamanda, isle
biitiinlesme ve isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iligki oldugunu da ortaya koymustur.

3. YONTEM VE BULGULAR

3.1. Verilerin Toplanmasi

Yapilan bu ¢alismada 6zel bir havayolu sirketinde ¢alisan ugus personelinin stresi algilama diizeyi ve
bu algilanan stresin isle biitlinlesme baglantisina deginilmis ve bu iliskinin isten ayrilma kararina etkisi
arastirilmaya c¢alisilmistir. Havayolu yolcu tasimaciligi sektoriinde gorev yapan ugus personeline
algilanan stres, isle biitiinlesme ve isten ayrilma niyeti ile ilgili anket uygulanmis ve daha Once
giivenilirligi ve gecerliligi kanitlanmis 6lgekler kullanilmistir.

Algilanan stres icin, Cohen vd.’nin (1983: 385-396) PSS Olgegi, 14 madde ile segilmistir. Olgek,
yasamda karsilagilan durumlar karsisinda ne derece stres yasandigini 6lgmek amaciyla gelistirilmistir.
Tek boyutta tasarlanan dlcekte toplam 14 madde yer almakta ve bu maddelerin yedisi olumlu, yedisi
olumsuz ifadelerden olusmaktadir. Olgek Eskin vd. (2013) tarafindan Tiirkce’ye uyarlannstir.

Isle biitiinlesme kavranmini 6lgmek icin UWES (Utrecht Work Engagement Global Scale) 6lgegi
benimsenmistir. Bu Schaufeli ve Bakker (2003: 1) tarafindan 17 madde ve ii¢ boyut ile gelistirilmistir.
Olgek Dalay (2007) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Olgekte yer alan 17 madde zindelik (vigor),
adanma (dedication) ve yogunlasma (absorption) olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer
alan zindelik (vigor), yiiksek diizeyde direng ve zorluklar karsisinda bile calismaya istekli olmasi ile
karakterize edilir. Adanma (dedication) diger yandan, kisinin igine ne kadar isini yapmaya hevesli,
psikolojik olarak oOrgiitlerine bagli, heyecanl1 oldugunun derecesini ifade eder. Yogunlagsma
(absorption), ¢aliganin igine tamamen ve zamansiz bir sekilde odaklanmasi ile karakterize edilir.

Caliganlarin isten ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in Cammann vd. (1983) tarafindan gelistirilen ve
Mimaroglu (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen 3 maddelik isten ayrilma niyeti 6l¢egi kullanilmstir.
Bahsedilen 6lgeklerin hepsi bir homojen ankette toplanmistir.

3.2. Bulgular

Elde edilen veriler SPSS programi yardimiyla ¢6ziimlenmis ve degerlendirilmistir. Verilerin analizinde
faktor analizi, giivenilirlik analizi ve regresyon analizi kullanilmistir. Ankete toplamda 102 kisi
katilmigtir. Katilimeilarin demografik degiskenlere gore dagilimlart Tablo 1’de sunulmustur. Cinsiyet
acgisindan 60 katilimer kadin, 42 katilimer erkektir. Medeni durum agisindan 53 katilime1 bekar, 49
katilimer evlidir. Yas grubu acisindan 4 kisi 18-24 yas araliginda, 62 kisi 25-34 yas araliginda, 34 kisi
35-44 yas araliginda, 2 kisi 45-54 yas araligindadir. Egitim durumu agisindan 4 kisi 6n lisans, 50 kisi
lisans, 46 kisi yliksek lisans, 2 kisi doktora mezunudur. Kurumda ¢aligma siiresi agisindan 24 kisi 0-2
yil, 26 kisi 3-5 yil, 40 kisi 6-8 y1l, 12 kisi ise en az 9 yildir ayni kurumda ¢aligmaktadir.
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Sayi Yiizde (%) | Kiimiilatif (%)

Cinsivet Kadm 60 58,8 58,8
y Erkek 42 41.2 100,0
Medeni Durum Bekir 53 52,0 52,0
Evli 49 48,0 100,0

18-24 4 3,9 3,9

Yas Grubu 25-34 62 60,8 64,7
35-44 34 33,3 98,0
4554 2 2.0 100,0

On Lisans 4 39 3,9

Egitim Durumu Lisans 50 49,0 52,9
YL 46 45,1 98,0
Doktora 2 2,0 100,0

0-2 yil 24 23,5 23,5

Kurumda 3-5 yil 26 25,5 49,0
Calisma Siiresi 6-8 yil 40 39,2 88,2
9+ yil 12 11,8 100,0

Uygulanan anket araciligiyla toplanan verilerin analiz siirecinde ilk olarak her bir dlgek i¢in faktor
analizi ve giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Tablo 2’de goriildiigii iizere, algilanan stres dl¢egine
yonelik gergeklestirilen faktor analizi neticesinde stres, basa ¢ikma ve kontrol seklinde ii¢ faktor tespit
edilmistir. KMO degeri 0,718 ve sigma degeri 0,000 seklinde saptanmistir. Agiklanan toplam varyans
%68,917°dir. Stres boyutunun giivenilirligi 0,888; basa ¢tkma boyutunun giivenilirligi 0,783; kontrol
boyutunun giivenilirligi 0,825’tir.
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Tablo 2: Algilanan Stres Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Algilanan Stres

Stres

Basa Cikma

Kontrol

Aciklanan
Varyans

Giivenilirlik

14. Gegen ay, ne siklikta problemlerin
istesinden  gelemeyeceginiz  kadar
biriktigini hissettiniz?

0,866

11. Gegen ay, ne siklikta kontroliiniiz
disinda gelisen olaylar yiiziinden
ofkelendiniz?

0,846

1-Gegen ay, beklenmedik bir seylerin
olmasi1 nedeniyle ne siklikta rahatsizlik
duydunuz?

0,799

3- Gegen ay, kendinizi ne siklikta sinirli
ve stresli hissettiniz?

0,759

2- Gegen ay, hayatimizdaki Onemli
seyleri kontrol edemediginizi ne
siklikta hissettiniz?

0,744

8. Gegen ay, ne siklikta yapmaniz
gereken seylerle basa ¢ikamadiginizi
fark ettiniz?

0,739

12. Gegen ay, kendinizi ne siklikta
basarmak zorunda oldugunuz seyleri
diisiiniirken buldunuz?

0,668

30,40%

0,888

4- Gegen ay, ne siklikta giindelik
zorluklarin ~ istesinden  basariyla
geldiniz?

0,891

5. Gegen ay, hayatinizda ortaya ¢ikan
onemli degisikliklerle etkili bir sekilde
basa ¢iktiginizi ne siklikta hissettiniz?

0,878

6. Gegen ay, kisisel sorunlarinizi ele
alma yeteneginize ne siklikta giiven
duydunuz?

0,548

20,71%

0,783

7. Gegen ay, her seyin yolunda gittigini
ne siklikta hissettiniz?

0,789

9. Gegen ay, hayatinizdaki zorluklari
ne siklikta kontrol edebildiniz?

0,703

10. Gegen ay, ne siklikta her seyin
istesinden geldiginizi hissettiniz?

0,668

13. Gegen ay, ne siklikta zamaninizi
nasil kullanacaginizi kontrol
edebildiniz?

0,550

17,81%

0,825

KMO: 0,718; Bartlett's Test: 943,918; df: 91; Sig.: 0,000; Ag¢iklanan Toplam Varyans: %68,917

Tablo 3’te goriildiigii iizere, isle biitiinlesme 6lcegine yonelik gerceklestirilen faktor analizi neticesinde
adanma-yogunlasma ve zindelik seklinde iki faktor tespit edilmistir. Orijinal &lgekte iic faktor
bulunmaktadir. Ancak burada adanma ile yogunlagsma boyutlari ayni faktor altinda toplanmistir.
Adanma ile yogunlagma arasinda oldukca yiiksek bir iligki bulundugu daha once yapilan ¢esitli
arastirmalarda da dogrulanmistir (Breevaart, Bakker, Demerouti ve Hetland, 2012; Kavgaci ve Calik,
2017). KMO degeri 0,901 ve sigma degeri 0,000 seklinde saptanmustir. A¢iklanan toplam varyans
%80,117°dir. Adanma-yogunlagma boyutunun giivenilirligi 0,971; zindelik boyutunun giivenilirligi

0,897°dir.
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Tablo 3: Isle Biitiinlesme Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Isle Biitiinlesme
Actklanan |- ook
Adanma- Zindelik | Varyans
Yogunlagsma

TS. Caligirken kendimden
gecerim. 0,893
D5. Benim ig¢in igim kapasitemi
gelismeye zorlayan biiyiik bir 0,852
ugrastir.
T4. Kendimi igime kaptiririm. 0,827
T2. Calisirken isimden bagka her 0824
seyi unuturum. '
T6. Kendimi isimden ayirmam 0793
zordur. '
V6. Isimde bazi seyler yolunda 49,39% 0,971
gitmediginde bile sebatkarimdir- 0,788
yilmam.
D4. Yaptigim  isle  gurur 0785
duyuyorum. '
V5. Isimde zihnimi ¢abuk ve giiclii 0.772
bir sekilde toparlarim. '
D1. Yaptigim isi anlamli ve amag 0685
yiikli buluyorum. '
D3. Isim bana ilham verir. 0,683
T3. Yogun olarak c¢alistigimda 0.903
kendimi mutlu hissederim. '
V3. Sabahlar1 kalktigimda ise 0783
severek giderim. ' ’
V1. Calisirken kendimi enerji dolu 0734 30,72% 0,897
hissederim. '
V4. Uzun zaman siireleri boyunca
araliksiz calismaya devam 0,724
edebilirim.
KMO: 0,901; Bartlett's Test: 1802,189; df: 91; Sig.: 0,000; A¢iklanan Toplam Varyans: 80,117

Tablo 4’te gorildiigl lizere, isten ayrilma niyeti Olgegine yonelik gerceklestirilen faktor analizi
neticesinde faktoriin tek boyuttan meydana geldigi tespit edilmistir. KMO degeri 0,728 ve sigma degeri
0,000 seklinde saptanmistir. Agiklanan toplam varyans %91,923’tiir. Olg¢egin giivenilirligi 0,956’ dur.

Tablo 4: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

isten Ayrilma Niyeti Giivenilirlik
2. Biiylik ihtimal gelecek sene yeni bir is aramaya 0978
baglayacagim. '
- - 0,956
3. Gelecek yil bu is yerinden ayrilacagim. 0,950
1. Isimi birakmay1 ¢ok sik diisiinmekteyim. 0,948

KMO: 0,728; Bartlett's Test: 339,233; df: 3; Sig.: 0,000; Aciklanan Toplam Varyans: %91,923

Algilanan stres ile isle biitlinlesme bagimsiz degiskenlerinin isten ayrilma niyeti bagimli degiskeni
tizerinde anlamli etkisi bulunup bulunmadigini &lgmek {izere stepwise regresyon analizleri
gergeklestirilmistir. Algilanan stres 6l¢egi boyutlarinin isten ayrilma niyeti lizerinde etkisi bulunup
bulunmadigini tespit etmek iizere gerceklestirilen stepwise regresyon analizi sonucu Tablo 5’te
goriilmektedir. Buna gore, birinci model igin diizeltilmis R2 degeri %13,5 (p=0,000); ikinci model igin
diizeltilmis R2 degeri %18,7 (p=0,000) seklindedir. Birinci modelde isten ayrilma niyetini sadece stres
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boyutu etkilemektedir (B= 0,379 p=0,000). Buna gore, stres arttik¢a isten ayrilma niyetinin yiikselmekte
oldugu soylenebilir. Ikinci modelde stres boyutu (B= 0,406 p=0,000) yaninda kontrol boyutu (B= -0,246
p=0,008) da modele dahil edilmistir. Elde edilen sonuca gore, kontrol arttik¢a isten ayrilma niyeti
azalmaktadir. Ancak kontrol boyutunun etki derecesi, stres boyutundan daha azdir. Basa ¢ikma
boyutunun ise isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisine rastlanmamistir. Bununla birlikte,
kontrol boyutunun modele dahil olmasi, modelin agiklayicilifini %12,6’dan %16,7’ye yiikseltmektedir.

Tablo 5: Algilanan Stres ve Isten Ayrilma Niyeti Stepwise Regresyon Analizi Sonuglari

Model | Bagimh Degisken: isten Ayrilma Niyeti Beta | Sig. | Diiz. R? F Sig.
1 Stres 0,379 | 0,000 | 0,135 | 16,722 | 0,000
Stres 0,406 | 0,000
2 0,187 | 12,600 | 0,000
Kontrol -0,246 | 0,008

Isle biitiinlesme dlgegi boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi bulunup bulunmadigin tespit
etmek tizere gerceklestirilen stepwise regresyon analizi sonucu Tablo 6°da goriilmektedir. Buna gore,
yalnizca bir model olusturulmustur. Zira zindelik boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde bir etkisi
saptanmamustir. Elde edilen modelin diizeltilmis R2 degeri %19,89 (p=0,000) seklindedir. Modelde
isten ayrilma niyetini sadece adanma-yogunlasma boyutu etkilemektedir (= -0,407 p=0,000). Buna
gore, kisi kendini isine adadik¢a ve isine yogunlastik¢a, isten ayrilma niyetinin azalmakta oldugu
sOylenebilir.

Tablo 6: Isle Biitiinlesme ve isten Ayrilma Niyeti Stepwise Regresyon Analizi Sonuglari
Model Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti Beta | Sig. | Diiz. R? F Sig.

1 Adanma-Yogunlasma -0,407 (0,000| 0,158 19,89 | 0,000

4. SONUC

Farkli sektorlerde yapilan son ¢aligmalar, son on yilda is ortamindaki stresin katlanarak arttigim
gostermektedir. Is iliskilerini olumlu yonde etkilemek i¢in, kuruluslar ¢aliganlarin stresle basa ¢ikma ve
tukenmislik diizeylerinden uzak durma gibi dissal stresi azaltan politikalar benimsemeleri ve ilgili
egitimleri calisanlara vermeleri konusunda hemfikirdirler. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 departmanina
biiyiik gorev diismektedir. Insan kaynaklar1 departman: tarafindan siirecin ilk adimlarimdan olan
planlamanin ve personel alimmin dogru bir sekilde yapilmasi ve bu dogrultuda gerekli hassasiyetin
gosterilmesi Onem arz etmekte; ise veya oOrgiite uyumunu saglayamayacak personelin istihdam
edilmesinin de isten ayrilmay1 ve buna bagl maliyetleri azaltacagini bilmesi ve bu dogrultuda hareket
emesi onemlidir. Tim yasanan bu rekabet ortaminda isletmeler tarafindan personel devri ve isten
ayrilma niyetinin iyice anlasilmasi maliyetlerin ciddi 6l¢iide azaltilmas1 ve insan kaynaginin isletmeye
olan bagliliginin gii¢lendirilmesi konularinda basar1 getirecektir.

Bu dogrultuda, havayolu sirketlerinde gorev yapan ugus personelinin iglerini anlaml olarak algilamalari
icin kendilerine ait karar ve uygulamalarin1 desteklemeleri, iist yonetimin ugus personelinin énem ve
deger verdikleri gorevleri yapmalarina firsat vermelidirler. Boylece islerini anlamli olarak algilayan
ucus personeli iglerine daha fazla sahip ¢ikmakta ve birakma niyeti bulunmamakta; islerinde anlam
gdrmeyen ugus personelleri ise firsat bulduklarinda isten ayrilmayi diisiinmektedir. Ayni zamanda ugus
personellerinin ¢alistiklar1 kuruma hissettigi gilivenin ve iletisimin arttirilmast dogrultusunda {ist
yonetimin detayli ¢aligmalar yapmasi ugus personellerinin isten ayrilma egilimini azaltacaktir.

Bu c¢alismada havayolu sirketlerinde c¢alisan ucus personeline ait veriler incelendiginde stres arttik¢a
isten ayrilma niyetinin yiikselmekte oldugu soylenebilir. Stres boyutu yaninda kontrol boyutu da modele
dahil edildiginde elde edilen sonuca gore, kontrol arttik¢a isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Ancak
kontrol boyutunun etki derecesi, stres boyutundan daha azdir. Basa ¢ikma boyutunun ise isten ayrilma
niyeti tizerinde anlamli bir etkisine rastlanmamustir. Bununla birlikte isten ayrilma niyetini sadece
adanma-yogunlagma boyutu etkilemektedir. Buna gore, ugus personeli kendini isine adadik¢a ve isine
yogunlastik¢a, isten ayrilma niyetinin azalmakta oldugu sdylenebilir.
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Calismadaki kisithiliklar cergevesinde sadece bir havayolu sirketindeki ¢alisanlar ile anket yapilmustir.
Bu dogrultuda daha genis kitlelerin incelenmesi agisindan tiim havayollarinda ¢alisan ugus personelleri
incelenebilir, farkl: iilkelerin havayolu sirketleri incelenebilir, miilakatlar ve fokus gruplar yapilabilir.
Ayrica, var olan degiskenlere ek olarak is ve aile dinamikleri, titkenmislik gibi bir¢ok farkli kavrami da
kapsayan genis arastirmalar yapilabilir.
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