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ÖZET 

Bu araştırmanın amacı, kabin ve kokpit ekiplerinin pandemi dönemi ve sonrasında çalıştıkları havayolu 

şirketlerine yönelik örgütsel bağlılık düzeylerinin (duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt 

boyutları bağlamında) demografik değişkenleri özelinde nasıl etkilendiğini ve değiştiğini incelemektir. 

Araştırma kapsamında, Türkiye’deki havayolu şirketlerinde görev yapan 341 kabin ve kokpit çalışanı ile bir 

saha araştırması gerçekleştirilmiştir. Katılımcıların örgütsel bağlılık düzeyini ölçmek için, Meyer, Allen ve 

Smith (1993) tarafından geliştirilen 18 madde ve 3 alt boyuttan oluşan örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıştır. 

Çalışanların demografik değişkenleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri (duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık alt boyutları) arasındaki ilişki Bağımsız T testi ve ANOVA testleri ile analiz edilmiştir. 

Yapılan değerlendirmeler neticesinde; Türkiye’deki havayolu şirketlerinde görev yapan kabin ve kokpit 

ekiplerinin pandemi dönemine nazaran pandemi sonrasında örgütsel bağlılık düzeylerinin görece arttığı ve 

demografik değişkenleri özelinde farklılaştığı görülmektedir. 

 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to examine how cabin and cockpit crew members' organizational commitment (in 

the context of affective commitment, continuance commitment and normative commitment sub-dimensions) to 

the airline companies they work for during and after the pandemic period is affected and changed concerning 

demographic variables. Within the research framework, a field study was conducted with 341 cabin and 

cockpit employees working in Turkish-registered airline companies. The organizational commitment scale 

developed by Meyer, Allen, and Smith (1993) was used to measure the participants' organizational 

commitment level. The scale consists of 18 items and 3 sub-dimensions. The relationship between employees' 

demographic variables and their organizational commitment levels (affective, continuance, and normative 

commitment sub-dimensions) was analyzed using t-test or t-tests and ANOVA tests. As a result of the 

evaluations, post-pandemic organizational commitment levels of airline cabin and cockpit crews increased 

relatively compared to the pandemic period and differed in demographic variables. 
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1. GİRİŞ 

2020 yılının ilk çeyreğinde insanlığın karĢı karĢıya kaldığı en büyük salgınlarından biri olan COVID-19 ile 

birlikte izolasyon sürecinin baĢlaması, küresel piyasaları büyük bir ekonomik krize sürüklemiĢtir. Pandemi ile 

birlikte örgütler arası rekabetin doğası değiĢirken, bu dönemde iĢletmeler için sürdürülebilirlik kavramı daha 

fazla ön plana çıkmıĢtır. Nitekim bu süreçte örgütlerin ayakta kalabilmeleri için değiĢen çevre koĢullarına uyum 

sağlamaları daha da önemli hale gelmiĢtir. Pandemi, bir taraftan örgütleri değiĢime zorlarken; diğer taraftan, 

çalıĢan ve müĢteri beklentilerini de dönüĢtürmüĢtür. COVID-19 ile birlikte örgütler, en az müĢterileri kadar 

çalıĢanlarının beklentilerini de önceliklemek zorunda kalmıĢtır. Nitekim çalıĢanlarının beklentilerini 

öncelikleyen örgütlerde, çalıĢanlar da örgütleri için elinden gelenin her zaman daha fazlasını yapmaktadır. 

Böylelikle çalıĢanlarına destek olan örgütler örgütsel bağlılığı artırmayı baĢarmaktadır. 

Örgütsel bağlılık; çalıĢanların örgütlerine ne kadar bağlı, amaç ve hedeflerine ulaĢmak için ne kadar istekli 

olduğuna yönelik bir psikolojik durumu ifade etmektedir. Örgütün bağlılık oluĢturabilmesi için çalıĢanlarını 

psikolojik olarak iyi bir seviyeye getirmesi beklenmektedir. Pandemi koĢullarının getirdiği belirsizlikler, 

ekonomik sıkıntılar ve artan iĢ yükü, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinde hem olumlu hem de olumsuz 

etkiler yaratmıĢtır. 

COVID-19 salgını, dünyayı derinden etkileyen en büyük küresel krizlerden biri olarak, birçok sektörde büyük 

sarsıntılar yaratmıĢtır. Bu krizden en çok etkilenen sektörlerin baĢında ise havacılık gelmektedir. Özellikle 

havacılık sektöründe, çalıĢanların örgütlerine karĢı duydukları bağlılık seviyelerinin pandemi süreci ve 

sonrasında nasıl değiĢtiği, sektördeki iĢletmeler açısından kritik bir konudur. Nitekim pandemi sürecinde birçok 

çalıĢan ya iĢten ayrılmak zorunda kalmıĢ ya da iĢlerine son verilmiĢtir. Aynı zamanda iĢini sürdüren çalıĢanlar 

ise daha düĢük ücretlerle çalıĢmak zorunda kalmıĢlardır. Bu dönemde havacılık sektöründeki çalıĢanların 

örgütlerine olan bağlılık düzeylerinin nasıl değiĢtiği ve bu süreçte ne gibi etkenlerin bu bağlılık üzerinde etkili 

olduğu önemli bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir. 

Bu çalıĢmanın benzer çalıĢmalarda farkı, kabin ekipleri ile kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

pandemi dönemi ile sonrasında karĢılaĢtırılmasıdır. Havacılık sektörünün farklı görev alanlarında çalıĢan bu iki 

grubun, salgının getirdiği zorluklar karĢısında örgütlerine duydukları bağlılıkta nasıl bir değiĢim yaĢadığı 

incelenmektedir. Böylelikle pandemi sürecinin ve sonrasının her iki grup üzerindeki etkileri derinlemesine 

analiz edilmekte, örgütsel bağlılık düzeylerinin zaman içerisindeki farklılaĢmalarına dair önemli bulgular elde 

edilmektedir. 

Bu kapsamda COVID-19’dan en çok etkilenen sektörlerden biri olan havacılık sektöründe kısa çalıĢma ödeneği 

ile çalıĢan kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılıklarına iliĢkin tutum ve davranıĢlarının pandemi sonrası 

dönemde devam edip etmediği araĢtırmanın temel sorunsalını oluĢturmaktadır. Nitekim bu araĢtırmada; 

pandemi süresince ve sonrasında kabin ve kokpit ekiplerinin çalıĢtıkları havayolu Ģirketlerine yönelik örgütsel 

bağlılık düzeylerindeki olumlu veya olumsuz değiĢim incelenmektedir. ÇalıĢmanın COVID-19 gibi küresel 

salgın hastalıklarda, benzer diğer küresel kriz durumlarında baĢta havayolu Ģirketlerine, sektördeki diğer tüm 

paydaĢlara ve örgüt yöneticilerine çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarının devamlılığının sağlanmasına yönelik 

stratejiler geliĢtirilmesi hususlarında katkı sağlaması beklenmektedir. 

 

2. ARAŞTIRMANIN KAVRAMSAL ÇERÇEVESİ 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüt ile uyumlu iliĢkilerini ve örgütte çalıĢmaya devam etme kararını etkileyen 

bir kavramdır. Aynı zamanda, çalıĢanların amaç ve hedeflere ulaĢmak için iĢe duydukları ilgi konusundaki 

istekliliğinin derecesini ve seviyesini ifade eder (Padavi vd., 2021). Diğer taraftan; örgütsel bağlılık, bireyin 

örgüt ile iĢi arasındaki iliĢkiyi tanımlayan psikolojik bir durum olarak betimlenmektedir (Wu ve Chen, 2018). 

Nitekim örgütsel bağlılık, çalıĢanların baĢarıya ve geliĢmeye yönelik kaygılarını ifade ettikleri davranıĢların 

sonucu ortaya çıkar (Eliyana ve Muzakki, 2019). Bu durum çalıĢanların performansını doğru orantılı bir Ģekilde 

olumlu veya olumsuz yönde etkilemektedir (DalmıĢ, 2019). Örgütsel bağlılık, alan yazında genellikle 

çalıĢanların bir örgüte yönelik duygusal bağımlılığı olarak ifade edilmektedir. AraĢtırmacılar tarafından örgütsel 

bağlılığa iliĢkin yapılan tanımlar ve araĢtırmalar örgütsel bağlılık çalıĢmalarının geliĢmesine katkı sunmaktadır 

(Li vd., 2021). 

Meyer ve Allen (1991) örgütsel bağlılığın boyutlarını; duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı 

olmak üzere üç alt faktöre ayırmıĢtır (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgütüne karĢı 
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duygusal bağlılık hissetmesi, örgütünün değerlerini benimsemesi, örgütüyle bireysel olarak özdeĢleĢmesi ve 

örgütündeki diğer çalıĢanlarla olumlu iliĢkiler kurması durumlarını kapsar. Duygusal bağlılık, çalıĢanın iĢ 

yerindeki memnuniyetini, aidiyet duygusunu ve motivasyonunu etkiler. Özellikle çalıĢanların duygusal bağlılık 

düzeyi arttıkça iĢ performansı, iĢe devam niyeti ve örgütteki sadakatleri de artma eğilimindedir. Bu nedenle 

örgütler, çalıĢanların duygusal bağlılığını güçlendirmeye ve desteklemeye önem verirler. 

Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütün yararı için yapmaya istekli olduğu katkının ve fedakârlığın önemini 

belirler. Dolayısıyla örgüte duygusal olarak bağlı hisseden çalıĢanlar, karĢılıklı olarak örgütün amaçlarına 

ulaĢmasına yardımcı olmak için daha fazla çaba sarf etmeye meyillidirler (Tremblay, 2021). Yapılan 

araĢtırmalar duygusal bağlılığın diğer iki boyuttan daha önemli olduğunu (Moussa ve Arbi, 2020) ve duygusal 

bağlılığın örgütsel bağlılığın merkezinde yer aldığını göstermektedir (Mercurio, 2015). 

Örgütsel bağlılığın boyutlarından biri olan normatif bağlılık, örgütte kalma zorunluluğu hissini yansıtmaktadır 

(Meyer ve Allen, 1991; Richard vd., 2014). Odak noktası ne olursa olsun normatif bağlılık, örgüt içerisinde 

çalıĢanlar tarafından bir yükümlülük zihniyeti ile karakterize edilmektedir (Meyer ve Parfyonova, 2010). Devam 

bağlılığı ise kar-zarar iliĢkisi gibi rasyonel düĢünce odaklıdır. Böylelikle iĢten ayrılma maliyetinin yüksek 

olduğunu gören bir çalıĢan iĢte kalmanın daha avantajlı olacağı düĢüncesiyle örgütte kalmaya devam etmektedir 

(Sayğan, 2011; Yılmaz ve Temizkan, 2021). 

Havacılık sektöründe örgütsel bağlılık üzerine yapılan araĢtırmalarda özellikle uçuĢ ekibi ve bakım personeli 

gibi kritik rollerde görev yapan çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin doğrudan iĢ tatminini etkilediği 

(PaĢamehmetoğlu ve Bağ, 2022), örgütsel bağlılık düzeyi yüksek havacılık çalıĢanlarının ise iĢten ayrılma 

niyetlerinin azaldığı (Ladelsky ve Catana, 2013) tespit edilmiĢtir. Diğer taraftan örgütün ve yöneticilerin 

çalıĢanlarına yönelik genel tutum ve davranıĢlarının çalıĢanların duygusal bağlılıklarını güçlendirdiği 

(Nyamekye, 2012), adil ve Ģeffaf yönetim tarzının ise çalıĢanların örgüte duydukları güven duygusunu ve 

örgütsel bağlılığı artırdığı (Kassim ve Sanni, 2014) görülmektedir. Algılanan örgütsel destek, havacılık 

sektöründe çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkileyen diğer bir önemli faktördür. ÇalıĢanların, örgütlerinin 

kendilerine değer verdiğine ve desteklediğine inanmaları, onların duygusal bağlılık düzeylerini artırmaktadır 

(Simosi, 2012). Özellikle havacılık sektöründe, çalıĢanların iĢ güvenliği, kariyer geliĢimi ve kiĢisel geliĢimlerine 

yönelik destekler, onların örgütlerine olan bağlılıklarını güçlendirmektedir (Ali ve Jan, 2012). 

Diğer taraftan havacılık sektörünün yoğun mesai ve iĢ stresine dayalı bir sektör olması örgütsel bağlılık üzerinde 

olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Yüksek iĢ stresi seviyeleri, çalıĢanların iĢ tatminini düĢürmekte ve örgütsel 

bağlılıklarını zayıflatmaktadır. Bu nedenle iĢ stresinin yönetimi ve azaltılması, çalıĢanların bağlılık düzeylerinin 

korunması ve artırılması açısından kritik öneme sahiptir (PaĢamehmetoğlu ve Bağ, 2022). ĠĢ stresi, özellikle 

uçuĢ güvenliği ve operasyonel etkinlik üzerinde doğrudan etkiler yaratabildiği için örgütlerin bu konuda proaktif 

önlemler alması gerekmektedir (Karatepe ve Kılıç, 2007). 

Pandemi döneminde diğer sektörlerde olduğu gibi havacılık sektöründe de çalıĢanların iĢine son vermek yerine 

kısa ve esnek çalıĢma yöntemleri benimsenmiĢtir.  Kısa çalıĢma, iĢyerinde faaliyetin geçici veya kısmi olarak 

durdurulması veya haftalık çalıĢma süresinin en az üçte birinin azaltılması olarak tanımlanmaktadır (Doruk vd., 

2021). Ekonomik güçlük dönemlerinde iĢverenlere destek sağlamak amacıyla baĢvurulan yasal bir yöntemdir 

(Ekmekçi, 2009; Çetinkaya, 2014). Bu kapsamda çalıĢanlara kısa çalıĢma ödeneği altında bir ücret verilmekte, 

sınırlı da olsa bir gelir güvencesi sağlamaktadır (Demir, 2021). ĠniĢli çıkıĢlı daralma dönemlerinde, afet, 

ayaklanma, pandemi koĢullarında, iĢyerinden bağımsız olarak olumsuz geliĢmelerin yaĢandığı dönemlerde, 

iĢletmelerin faaliyetlerini sonlandırması durumunda örgütler maliyetlerini karĢılamakta zorlanmakta ve kısa 

çalıĢma ödeneğine baĢvurarak çalıĢanlar mağdur edilmemeye çalıĢılmaktadır (Karabulut, 2020). 

 

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Yakın geçmiĢte dünyayı derinden sarsan COVID-19 salgınının en büyük etkilerinden biri de Ģüphesiz havacılık 

sektörüne olmuĢtur. Çoğu insanın iĢinden ayrıldığı veya iĢine son verildiği, mevcut çalıĢanların ise daha makul 

ücretlerle çalıĢmak zorunda kaldığı bu dönemde, çalıĢanların örgütlerine karĢı duydukları bağlılık düzeyi 

araĢtırılması gereken en temel konulardan biri olmuĢtur. Bu açıdan değerlendirildiğinde, örgütsel bağlılığın 

pandemi koĢullarında ve sonrasında havacılık çalıĢanlarının algısı üzerinde olumlu ya da olumsuz nasıl bir etki 

yarattığını analiz etmek oldukça önemli hale gelmiĢtir. Bu çalıĢmayı diğer çalıĢmalardan ayıran en temel unsur, 

kabin ve kokpit ekiplerinin pandemi dönemi ile sonrasına iliĢkin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

karĢılaĢtırılmasıdır. 
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AraĢtırmanın evrenini Türkiye’deki havayolu Ģirketlerinde görev yapan kabin ve kokpit ekipleri 

oluĢturmaktadır. Sosyal bilimlerde belirlenmiĢ olan 0.05 güven aralığı örneklem evrenin belirlenmesinde 

kullanılmıĢtır (Karabey, 2019). Türk Sivil Havacılık otoritesi tarafından lisanslandırılan kabin ve kokpit ekibi 

sayısı N>17.756 olduğundan, yapılacak olan anketlerde n>376 örneklem sayısı istenen hedefi sağlamaktadır 

(Üstün, 2018). Google Forms üzerinden çevrimiçi yapılan anketlerle 378 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. Veri analizi 

sürecinde eksik ve hatalı veri giriĢi olan 37 anket araĢtırma kapsamından çıkarılmıĢ ve 341 anket ile veri analizi 

süreci tamamlanmıĢtır. AraĢtırmada örneklem yöntemi olarak, zaman ve maliyet açısından kolaylık sağlaması 

bakımından basit örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır (Baltacı, 2018). 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Meyer vd. (1993) tarafından geliĢtirilen 18 madde ve 3 alt boyuttan 

oluĢan örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin Türkçe geçerlilik çalıĢması Dağlı vd. (2018) tarafından 

yapılmıĢtır. Meyer vd. (1993) tarafından örgütsel bağlılık, üç boyutlu bir kavram olarak ele alınmıĢtır. Meyer 

vd.’nin üç boyutlu örgütsel bağlılık modeline göre örgütsel bağlılık; “duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” ve 

“normatif bağlılık” olmak üzere üç farklı Ģekilde ortaya çıkmaktadır (Ergün, 2021). Örgütsel bağlılık ölçeğinin 

cevap kısmında 5’li likert tutum ölçeği kullanılmıĢtır. Havacılık çalıĢanlarına uygulanan ölçek pandemi dönemi 

ve sonrasını kapsamaktadır. Ölçekteki 1,2,3,4,5,6. maddeler duygusal bağlılık, 7,8,9,10,11,12. maddeler devam 

bağlılığı, 13,14,15,16,17,18. maddeler ise normatif bağlılık alt boyutlarını, ölçeğin 3,4,5 ve 13. maddeleri ise 

ters maddelerden oluĢmaktadır. AraĢtırma kapsamında 5 temel hipotez geliĢtirilmiĢtir. Bu hipotezler Ģunlardır; 

H1:  Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi demografik 

değiĢkenlere (yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir seviyesi, iş tecrübesi ve ünvan) göre 

istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

H2:  Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) duygusal bağlılık düzeyi demografik 

değiĢkenlere (yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir seviyesi, iş tecrübesi ve ünvan) göre 

istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

H3:  Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) devam bağlılığı düzeyi demografik 

değiĢkenlere (yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir seviyesi, iş tecrübesi ve ünvan) göre 

istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

H4:  Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) normatif bağlılık düzeyi demografik 

değiĢkenlere (yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, gelir seviyesi, iş tecrübesi ve ünvan) göre 

istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

H5:  Pandemi dönemi ve sonrasında kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi istatistiki olarak 

farklılaĢmaktadır. 

 

4. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

AraĢtırma kapsamında; pandemi dönemi ve sonrası aynı örneklem grubuna uygulanan örgütsel bağlılık 

ölçeğinin geçerliliği ve güvenirliğini belirlemek amacıyla faktör/varyans analizleri yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ölçeğinin güvenilirliğine iliĢkin Cronbach Alfa değeri pandemi dönemi için 0,701 (%70,1), pandemi sonrası için 

0,810 (%80,1) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 1. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi 

 

Örneklemden elde edilen verilerin doğru analiz edilebilmesi için normal dağılıp dağılmadıklarının tespit 

edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda örgütsel bağlılık ölçeğinin her bir alt faktörü için hesaplanan çarpıklık ve 

basıklık değerleri Tablo 2’de verilmektedir. 
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Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Normallik Analizi 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin verilerinin normal dağılıp dağılmadığını tespit etmek için Tabachnick ve Fidell 

(2015)’e göre; çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1,50 ile +1,50 arasında olması gerekmektedir. Buna göre; 

pandemi dönemi ve sonrası aynı örneklem grubuna uygulanan örgütsel bağlılık ölçeğinin çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin belirlenen aralıkta olduğu ve veri setlerinin normal dağılıma uygun bir Ģekilde gerçekleĢtiği 

söylenebilir. 

Tablo 3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Uyumluluk Analizi 

 

Bir ölçeğinin faktör analizine uygun olup olmadığına Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterliliği ölçütüne 

bakılarak karar verilmektedir. Buna göre; örgütsel bağlılık ölçeğinin KMO değeri pandemi dönemi için 0,792, 

pandemi sonrası için 0,722 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin KMO değerinin (p: 0,000<0.01) istatistikî olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda örgütsel bağlılık ölçeğinin faktör analizine uyumluluğunun kabul 

edilebilir düzeyde olduğu söylenebilir. 

Pandemi dönemi ve sonrasına iliĢkin örgütsel bağlılık ölçeğinin yapısal geçerliliğini belirleyebilmek için faktör 

analizi yapılmıĢ, her iki ölçeğin varimaks eksen döndürme yöntemi kullanıldığında 3 alt faktör altında 

toplandığı ve pandemi dönemi için varyansın %72,29’unu, pandemi sonrası için varyansın %71,41’ini açıkladığı 

görülmüĢtür. Yapılan analize göre; faktörlere ait iç tutarlılık katsayıları ile maddelere iliĢkin faktör yük değerleri 

Tablo 4’de verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Algılanan Örgütsel Bağlılık Ölçeği n Ortalama
Çarpıklık / 

Skewness

Basıklık / 

Kurtosis

Duygusal Bağlılık 341 2,85 ,352 -,801

Devam Bağlılığı 341 3,43 -,089 ,779

Normatif Bağlılık 341 2,65 ,585 1,106

Algılanan Örgütsel Bağlılık Ölçeği n Ortalama
Çarpıklık / 
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Tablo 4. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Analizi / Faktör Yükü Dağılımı 

 

AraĢtırma kapsamında kabin ve kokpit ekiplerinin demografik özelliklerine (cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim 

düzeyi, gelir seviyesi, bulunduğu şirketteki çalışma süresi ve ünvana) iliĢkin veriler Tablo 5’de verilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

Duygusal 

Bağlılık

Devam 

Bağlılığı

Normatif 

Bağlılık

Duygusal 

Bağlılık

Devam 

Bağlılığı

Normatif 

Bağlılık

1. Meslek hayatımın geri kalan kısmını bu 

örgütte geçirmek beni mutlu eder.
,691 ,753

2. Bu örgütün problemlerini kendi 

problemlerim olarak görürüm.
,778 ,610

3. Çalıştığım örgüte karşı güçlü bir aidiyet 

hissetmiyorum.
,645 ,632

4. Çalıştığım örgüte karşı duygusal bağlılık 

hissetmiyorum.
,915 ,804

5. Çalıştığım örgütte kendimi "ailenin bir 

parçası" gibi görmüyorum.
,763 ,689

6. Çalıştığım örgütün benim için çok özel bir 

yeri vardır.
,651 ,737

7. Şu anda bu örgütte çalışıyor olmam, hem 

kendi isteğimden hem de şartların bunu 

gerektirmesindendir.

,812 ,680

8. Çalıştığım örgütten ayrılmayı isteseydim, şu 

anda bu bana çok zor gelirdi.
,783 ,676

9. Şu anda çalıştığım örgütten ayrılacak olsam, 

hayatımda birçok şey alt üst olur.
,680 ,798

10. Çalıştığım örgütten ayrılmamı 

düşündürecek seçenekler oldukça fazladır.
,824 ,771

11. Eğer çalıştığım örgüte kendimden bir şeyler 

katmamış olsaydım, başka örgütlerde çalışmayı 

düşünebilirdim.

,672 ,693

12. Çalıştığım örgütten ayrılacak olsam, bana 

uygun alternatiflerim az olur.
,633 ,850

13. Çalıştığım örgütte çalışmaya devam etmek 

için üstlerime karşı bir minnet borcu 

hissetmiyorum.

,794 ,805

14. Eğer çalıştığım kurumdan ayrılmak benim 

yararıma olsaydı bile şuan ayrılmanın doğru 

olmadığını düşünüyorum.

,659 ,757

15. Bu örgüte çok şey borçluyum. ,641 ,695

16. Çalıştığım örgüt de insanlara karşı bir 

minnet borcu hissettiğim için şu anda bu 

örgütten ayrılmam.

,780 ,761

17. Çalıştığım örgütten şu an ayrılacak olsam 

kendimi suçlu hissederim.
,786 ,709

18. Çalıştığım örgüt benim bağlılığımı hak 

ediyor.
,803 ,696

 Pandemi Sonrası **

** Ölçeğin faktör dağılımı / yükü 

varyansın %71,41'ini                    

açıklamaktadır.

* Ölçeğin faktör dağılımı / yükü 

varyansın %72,29'unu 

açıklamaktadır.

 Pandemi Dönemi * 
ÖRGÜTSEL BAĞLILIK                                           

(Faktör Dağılımı/Yükü)                                                                                                    
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Tablo 5. Kabin ve Kokpit Ekiplerinin Demografik Verilerine ĠliĢkin Frekans Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan kabin ve kokpit ekipleri (n=341) cinsiyetlerine göre değerlendirildiğinde; çalıĢanların 

%43,4’ünün (n=148) kadın, %56,6’sının (n=193) ise erkek çalıĢanlardan oluĢtuğu görülmektedir. Kabin ve 

kokpit ekipleri (n=341) medeni durumlarına göre incelendiğinde ise; çalıĢanların %63,9’unun (n=218) Bekar, 

%36,1’inin (n=123) ise Evli çalıĢanlardan oluĢtuğu görülmektedir. 

Kabin ve kokpit ekipleri (n=341) yaĢ aralıklarına göre incelendiğinde; çalıĢanların %3,8’inin (n=13) 18-24 yaĢ 

aralığında, %38,4’ünün (n=131) 25-29 yaĢ aralığında, %26,4’ünün (n=90) 30-34 yaĢ aralığında, %16,1’inin 

(n=55) 35-39 yaĢ aralığında, %15,2’sinin (n=52) 40-44 yaĢ aralığında olduğu görülmektedir. Bu kapsamda 

araĢtırmaya katılan kabin ve kokpit ekiplerinin büyük bir çoğunluğunun 25-29 ve 30-34 yaĢ aralığında olduğu 

söylenebilir. 

Kabin ve kokpit ekipleri (n=341) eğitim seviyelerine göre değerlendirildiğinde; çalıĢanların %9,4’ünün (n=32) 

Lise mezunu, %15,8’inin (n=54) Ön lisans mezunu, %66,3’ünün (n=226) Lisans mezunu ve %8,5’inin (n=29) 

ise Lisans üstü mezunlarından oluĢtuğu görülmektedir. Bu kapsamda araĢtırmaya katılan kabin ve kokpit 

ekiplerinin büyük bir çoğunluğunun lisans mezunu olduğu söylenebilir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin (n=341) bulundukları Ģirketlerdeki çalıĢma süreleri incelendiğinde; çalıĢanların 

%4,7’sinin (n=16) 1 yıldan daha az sürede çalıĢtığı, %46,3’ünün (n=158) 1 ila 4 yıl arası çalıĢma süresine, 

%26,1’inin (n=89) 5 ila 9 yıl arası çalıĢma süresine, %12’sinin (n=41) 10 ila 14 yıl arası çalıĢma süresine, 

%10,9’unun ise; (n=37) 15 ila 19 yıl arası çalıĢma süresine sahip olduğu görülmektedir. Bu kapsamda 

Kişi % Kişi %

Kadın 148 43,4 Bekar 218 63,9

Erkek 193 56,6 Evli 123 36,1

Toplam 341 100,0 Toplam 341 100,0

Kişi % Kişi %

18-24 13 3,8 Lise 32 9,4

25-29 131 38,4 Önlisans 54 15,8

30-34 90 26,4 Lisans 226 66,3

35-39 55 16,1 Lisansüstü 29 8,5

40-44 52 15,2 Toplam 341 100,0

Toplam 341 100,0

Kişi % Kişi %

1 yıldan az 16 4,7 Kabin Memuru 199 58,4

1-4 yıl 158 46,3 Kabin Amiri 58 17,0

5-9 yıl 89 26,1 Yardımcı Pilot 13 3,8

10-14 yıl 41 12,0 Kaptan Pilot 71 20,8

15-19 yıl 37 10,9 Toplam 341 100,0

Toplam 341 100,0

Kişi % Kişi %

4.501 - 8.500 TL 273 80,1 14.501 - 18.500 TL 118 34,6

8.501 - 12.500 TL 26 7,6 18.501 - 22.500 TL 55 16,1

12.501 - 16.500 TL 13 3,8 22.501 - 26.500 TL 84 24,6

16.501 - 20.000 TL 16 4,7 26.501 - 30.000 TL 45 13,2

20.001 TL ve üstü 13 3,8 30.001 TL ve üzeri 39 11,4

Toplam 341 100,0 Toplam 341 100,0

Pandemi Dönemi Gelir Durumu Pandemi Sonrası Gelir Durumu

Cinsiyet Medeni Durum

Yaş Eğitim Durumu

Unvan Çalışma Süresi
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araĢtırmaya katılan kabin ve kokpit ekiplerinin büyük bir çoğunluğunun bulundukları Ģirkette 1 ila 4 yıl arası bir 

çalıĢma süresine sahip olduğu söylenebilir. 

 

Kabin ve kokpit ekipleri (n=341) pandemi döneminde (kısa çalıĢma ödeneneği ile çalıĢtıkları ) gelir durumlarına 

göre değerlendirildiğinde; çalıĢanların %80,1’inin (n=273) 4.501-8,500 TL gelir seviyesinde, %7,6’sının (n=26) 

8,501-12,500 TL gelir seviyesinde, %3,8’inin (n=13) 12.501-16.500 TL gelir seviyesinde, %4,7’sinin; (n=16) 

16.501-20.000 TL gelir seviyesinde, %3,8’sinin ise; (n=13) 20.001 TL ve üzeri gelir seviyesinde olduğu 

görülmektedir. Bu kapsamda, araĢtırmaya katılan kabin ve kokpit ekiplerinin büyük bir çoğunluğunun pandemi 

döneminde 4.501-8.500 TL aralığında bir gelir seviyesine sahip olduğu söylenebilir. 

Son olarak; kabin ve kokpit ekipleri (n=341) ünvanlarına göre incelendiğinde; çalıĢanların %58,4’ünün (n=199) 

kabin memuru pozisyonunda, %17’sinin (n=58) kabin amiri pozisyonunda, %3,8’inin (n=13) yardımcı pilot 

pozisyonunda, %20,8’inin ise (n=71) kaptan pilot pozisyonunda çalıĢtığı görülmektedir. Bu kapsamda 

araĢtırmaya katılan kabin ve kokpit ekiplerinin büyük bir çoğunluğunun kabin memuru ünvanına sahip 

çalıĢanlardan oluĢtuğu söylenebilir. Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin tanımlayıcı istatistikler Tablo 6’da verilmektedir. 

Tablo 6. Kabin ve Kokpit Ekiplerinin Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Kabin ve kokpit ekiplerinin pandemi dönemi ve sonrası örgütsel bağlılık düzeyleri alt boyutları bağlamında 

incelendiğinde, pandemi sonrası dönemde duygusal bağlılık düzeyinde belirgin bir artıĢ gözlemlenmiĢtir. 

Pandemi döneminde çalıĢanlar, belirsizlik ve stres nedeniyle örgüte duygusal olarak daha az bağlı 

hissedebilirken, pandemi sonrasında bu bağlılık artmıĢtır. Bu durum pandemi sonrası dönemde örgütlerin 

çalıĢanlarına daha fazla destek sunmuĢ olabileceği veya çalıĢanların kriz sonrası dönemde örgütlerine daha fazla 

güven duymuĢ olabileceği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Diğer taraftan pandemi döneminde devam bağlılığı daha yüksekken, pandemi sonrasında bu bağlılıkta görece 

bir düĢüĢ gözlemlenmiĢtir. Devam bağlılığı, çalıĢanın alternatif iĢ bulma imkânları ve mevcut iĢin sağladığı 

faydalar ile ilgilidir. Pandemi döneminde iĢ bulma zorluğu ve ekonomik belirsizlikler nedeniyle çalıĢanlar 

mevcut iĢlerine daha bağlı hissederken, pandemi sonrasında iĢ piyasasında iyileĢmelerle birlikte devam bağlılığı 

biraz azalmıĢ olabilir. 

Normatif bağlılık, pandemi sonrası dönemde artıĢ göstermiĢtir. Normatif bağlılık, çalıĢanın örgütte kalma 

konusunda ahlaki bir zorunluluk hissetmesi ile ilgilidir. Pandemi dönemi boyunca çalıĢanlar, örgütlerinin zor 

zamanlar geçirdiğini görüp, örgüte karĢı daha fazla sorumluluk hissetmiĢ ve bu his pandemi sonrasında artıĢ 

göstermiĢ olabilir. Genel örgütsel bağlılık düzeyi ise pandemi sonrasında artıĢ göstermiĢtir. Bu artıĢ, çalıĢanların 

pandemi sonrası dönemde örgütlerine daha fazla güven duyduklarını ve bağlılıklarının arttığını göstermektedir. 

Pandemi döneminde yaĢanan zorluklar ve belirsizlikler, pandemi sonrasında çalıĢanların örgütlerine olan 

bağlılıklarını yeniden değerlendirmelerine ve güçlendirmelerine yol açmıĢ olabilir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile demografik değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi ve 

birbirlerine olan etkilerini belirlemeye yönelik olarak Bağımsız Örneklem T testi ve ANOVA testi 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

 

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama
Std. 

Sapma

Pandemi Döneminde 341 2,85 1,066

Pandemi Sonrası 341 3,32 ,921

Pandemi Döneminde 341 3,43 ,647

Pandemi Sonrası 341 3,31 ,537

Pandemi Döneminde 341 2,65 ,822

Pandemi Sonrası 341 2,87 ,993

Pandemi Döneminde 341 2,97 ,517

Pandemi Sonrası 341 3,17 ,598

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

Pandemi Dönemi ve Sonrası Örgütsel Bağlılık - Tüm Alt Boyutlar
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Tablo 7. Örgütsel Bağlılık & Cinsiyet ĠliĢkisi 

 

 

H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları cinsiyete göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık olup olmadığı Tablo 7’de verilmektedir. %95 güven aralığında; pandemi döneminde kadın 

çalıĢanların genel örgütsel bağlılık düzeyinin, erkek çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu dönemde kadın çalıĢanlar, örgüte daha yüksek bir genel bağlılık sergilemiĢtir. Pandemi 

dönemi için örgütsel bağlılığın alt boyutları incelendiğinde; kadın ve erkek çalıĢanların duygusal bağlılık 

düzeylerinde anlamlı bir farkın olmadığı, ancak kadın çalıĢanların devam bağlılığının, erkek çalıĢanlara göre 

anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum kadınların pandemi döneminde mevcut iĢlerinde 

kalma zorunluluğunu daha fazla hissetmiĢ olabileceğini gösterebilir. Diğer taraftan pandemi dönemine iliĢkin 

kadın ve erkek çalıĢanların normatif bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Pandemi sonrasında ise; kadın ve erkek çalıĢanların genel örgütsel bağlılık düzeylerinde anlamlı bir farkın 

olmadığı, ancak erkek çalıĢanların bağlılık düzeyinin biraz daha yüksek olduğu görülmektedir. Pandemi sonrası 

için örgütsel bağlılığın alt boyutları incelendiğinde; erkek çalıĢanların duygusal bağlılık düzeyinin, kadın 

çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu, kadın çalıĢanların ise devam bağlılığının erkek 

çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu fark, benzer Ģekilde kadınların 

iĢlerinde kalma zorunluluğunu hala daha fazla hissetmiĢ olabileceğini gösterebilir. Pandemi sonrasında kadın ve 

erkek çalıĢanların normatif bağlılık düzeylerinde ise istatistikî olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Ancak 

erkek çalıĢanların bağlılık düzeyi biraz daha yüksektir. 

Pandemi dönemi ve sonrasında örgütsel bağlılık ve alt boyutları cinsiyet açısından değerlendirildiğinde, 

pandemi döneminde kadınların devam ve genel örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksek iken, pandemi 

sonrasında erkeklerin duygusal bağlılık düzeyi daha yüksek çıkmıĢtır. Normatif bağlılık açısından cinsiyet farkı 

her iki dönemde de anlamlı bulunmamıĢtır. Bu bulgular, pandemi sürecinin ve sonrasının cinsiyet temelli farklı 

etkilerini göstermektedir. 

 

 

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama
Std. 

Sapma
t p değeri

Kadın 148 2,85 1,016 ,012 ,991

Erkek 193 2,85 1,106

Kadın 148 3,68 ,852 6,639 ,000

Erkek 193 3,23 ,315

Kadın 148 2,65 ,801 ,002 ,999

Erkek 193 2,65 ,840

Kadın 148 3,06 ,409 2,637 ,009

Erkek 193 2,91 ,580

* p<,05
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Örgütsel Bağlılık & Cinsiyet İlişkisi - Fark Analizi (T Testi)

Normatif Bağlılık

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Örgütsel Bağlılık

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama
Std. 

Sapma
t p değeri

Kadın 148 3,20 1,000 2,109 ,036

Erkek 193 3,42 ,846

Kadın 148 3,37 ,748 2,027 ,043

Erkek 193 3,26 ,275

Kadın 148 2,76 ,967 1,892 ,059

Erkek 193 2,96 1,006

Kadın 148 3,11 ,535 1,581 ,115

Erkek 193 3,21 ,640

* p<,05

P
a
n

d
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m

i 
S
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ı

Örgütsel Bağlılık & Cinsiyet İlişkisi - Fark Analizi (T Testi)

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık
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Tablo 8. Örgütsel Bağlılık & Medeni Durum ĠliĢkisi 

 

 

H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları medeni duruma göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında medeni duruma göre 

anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 8’de verilmektedir. %95 güven aralığında, pandemi döneminde evli 

çalıĢanların genel örgütsel bağlılık düzeyinin bekâr çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Bu dönemde, evli çalıĢanlar genel olarak örgüte daha yüksek bir bağlılık sergilemiĢtir. Pandemi 

dönemi için örgütsel bağlılığın alt boyutları incelendiğinde; evli çalıĢanların duygusal bağlılık düzeyinin bekâr 

çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum, evli çalıĢanların pandemi 

sürecinde iĢlerine duygusal olarak daha fazla bağlandıklarını göstermektedir. Devam bağlılığı açısından 

değerlendirildiğinde; pandemi döneminde bekâr çalıĢanların ortalamalarının evli çalıĢanlara göre anlamlı 

derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu dönemde bekâr çalıĢanlar, iĢlerinde kalma zorunluluğunu daha 

fazla hissetmiĢ olabilirler. Diğer taraftan evli çalıĢanların normatif bağlılık düzeyi, bekar çalıĢanlara göre 

anlamlı derecede daha yüksek çıkmıĢtır. Benzer Ģekilde bu dönemde evli çalıĢanlar iĢlerine karĢı daha fazla 

sorumluluk hissetmiĢ olabilirler. 

Pandemi sonrasında ise; pandemi dönemine benzer Ģekilde evli çalıĢanların genel örgütsel bağlılık düzeyinin 

bekâr çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum, evli çalıĢanların pandemi 

sonrasında da genel olarak örgüte daha yüksek bir bağlılık sergilediğini göstermektedir. Pandemi sonrası için 

örgütsel bağlılığın alt boyutları incelendiğinde; evli çalıĢanların duygusal bağlılık düzeyinin bekâr çalıĢanlara 

göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu, bekâr çalıĢanların devam bağlılığının evli çalıĢanlara göre anlamlı 

derecede daha yüksek olduğu görülmektedir. Pandemi sonrasında da bekâr çalıĢanlar, iĢlerinde kalma 

zorunluluğunu daha fazla hissetmiĢ olabilirler. Diğer taraftan pandemi sonrasına iliĢkin evli çalıĢanların 

normatif bağlılık düzeyi bekâr çalıĢanlara göre anlamlı derecede daha yüksek çıkmıĢtır. Benzer Ģekilde pandemi 

döneminde olduğu gibi evli çalıĢanlar iĢlerine karĢı daha fazla sorumluluk hissetmiĢ olabilirler. 

Pandemi dönemi ve sonrasında örgütsel bağlılık ve alt boyutları medeni durum açısından değerlendirildiğinde, 

hem pandemi dönemi hem de pandemi sonrasında, evli çalıĢanların duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılık 

düzeylerinin bekâr çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu bulgular, evli çalıĢanların iĢlerine ve 

Alt Boyut Medeni Durum n Ortalama
Std. 

Sapma
t p değeri

Bekar 218 2,64 1,081 5,118 ,000

Evli 123 3,23 ,929

Bekar 218 3,49 ,640 2,606 ,010

Evli 123 3,31 ,644

Bekar 218 2,40 ,668 8,229 ,000

Evli 123 3,09 ,881

Bekar 218 2,84 ,513 6,697 ,000

Evli 123 3,21 ,435

* p<,05
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Örgütsel Bağlılık & Medeni Durum İlişkisi - Fark Analizi (T Testi)

Örgütsel Bağlılık

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Alt Boyut Medeni Durum n Ortalama
Std. 

Sapma
t p değeri

Bekar 218 3,09 ,910 6,726 ,000

Evli 123 3,74 ,783

Bekar 218 3,36 ,479 2,525 ,012

Evli 123 3,21 ,616

Bekar 218 2,56 ,885 8,377 ,000

Evli 123 3,43 ,935

Bekar 218 3,00 ,565 7,278 ,000

Evli 123 3,46 ,544

* p<,05

P
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Örgütsel Bağlılık & Medeni Durum İlişkisi - Fark Analizi (T Testi)

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık



YILMAZ,  Mustafa  Kemal  ve  ÖZKAN,  Sadık  -  Pandemi  Sonrası  Kabin  ve  Kokpit  Ekiplerinin  Havayolu  ġirketlerine  Yönelik  Örgütsel  

Bağlılıklarındaki  DeğiĢimin  KarĢılaĢtırmalı  Bir  Analizi 

112 

 

örgütlerine daha fazla bağlandığını ve sorumluluk hissettiğini göstermektedir. Ancak devam bağlılığı açısından, 

bekâr çalıĢanların her iki dönemde de daha yüksek bağlılık sergilediği görülmektedir. Bu durum bekâr 

çalıĢanların iĢlerinde kalma zorunluluğunu daha fazla hissetmiĢ olabileceğini göstermektedir. 

Tablo 9. Örgütsel Bağlılık & YaĢ ĠliĢkisi 

 

 

H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları yaĢa göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında yaĢa göre anlamlı bir 

farklılık olup olmadığı Tablo 9’da verilmektedir. %95 güven aralığında; hem pandemi dönemi, hem de pandemi 

Alt Boyut Yaş Aralığı n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

18-24 13 2,33 ,000 10,768 2,406 ,049

25-29 131 3,02 ,949

30-34 90 2,66 1,194 p değeri*

35-39 55 2,81 1,288 ,000

40-44 52 2,92 ,910

Toplam 341 2,85 1,066

18-24 13 2,67 ,000 70,724 9,567 ,000

25-29 131 3,33 ,303

30-34 90 3,67 ,682 p değeri*

35-39 55 3,37 1,132 ,000

40-44 52 3,50 ,315

Toplam 341 3,43 ,647

18-24 13 2,17 ,000 17,729 6,096 ,000

25-29 131 2,73 ,577

30-34 90 2,36 ,770 p değeri*

35-39 55 2,90 1,237 ,000

40-44 52 2,79 ,836

Toplam 341 2,65 ,822

18-24 13 2,39 ,000 5,765 5,847 ,000

25-29 131 3,03 ,460

30-34 90 2,90 ,539 p değeri*

35-39 55 3,02 ,580 ,000

40-44 52 3,07 ,515

Toplam 341 2,97 ,517

P
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m
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i

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

** p<,01 ve p<,05

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

Örgütsel Bağlılık & Yaş İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Yaş Aralığı n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

18-24 13 2,33 ,000 23,061 14,896 ,000

25-29 131 3,55 ,896

30-34 90 2,87 ,818 p değeri*

35-39 55 3,59 1,079 ,000

40-44 52 3,50 ,595

Total 341 3,32 ,921

18-24 13 2,67 ,000 48,740 16,692 ,000

25-29 131 3,36 ,330

30-34 90 3,55 ,602 p değeri*

35-39 55 3,02 ,771 ,000

40-44 52 3,21 ,249

Total 341 3,31 ,537

18-24 13 2,17 ,000 13,299 3,238 ,013

25-29 131 2,92 1,101

30-34 90 2,72 ,826 p değeri*

35-39 55 3,12 1,228 ,000

40-44 52 2,92 ,678

Total 341 2,87 ,993

18-24 13 2,39 ,000 24,090 8,487 ,000

25-29 131 3,28 ,684

30-34 90 3,05 ,491 p değeri*

35-39 55 3,25 ,578 ,000

40-44 52 3,21 ,448

Total 341 3,17 ,598

P
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** p<,01 ve p<,05

Duygusal Bağlılık

Örgütsel Bağlılık & Yaş İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.
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sonrası için farklı yaĢ grupları arasında genel örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık açısından istatistikî olarak anlamlı farklılıkların olduğu görülmektedir. Pandemi sonrası dönemde genel 

olarak bağlılığın arttığı gözlemlenmektedir. 

Duygusal bağlılığın pandemi döneminde en düĢük 18-24 yaĢ grubunda, en yüksek 25-29 yaĢ grubunda olduğu; 

pandemi sonrası ise, en düĢük yine 18-24 yaĢ grubunda, ancak en yüksek 35-39 yaĢ grubunda olduğu 

görülmektedir. Pandemi sonrası dönemde duygusal bağlılığın genel olarak arttığı ve yaĢ grupları arasındaki 

farkın daha belirgin olduğu gözlemlenmektedir. Devam bağlılığının ise her iki dönemde de en düĢük 18-24 yaĢ 

grubunda ve en yüksek 30-34 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir. Pandemi sonrası dönemde devam 

bağlılığının genel olarak arttığı ve yaĢ grupları arasındaki farkın daha belirgin olduğu gözlemlenmektedir. Her 

iki dönemde de normatif bağlılığın en düĢük 18-24 yaĢ grubunda ve en yüksek 35-39 yaĢ grubunda olduğu 

görülmektedir. Pandemi sonrası dönemde normatif bağlılığın genel olarak arttığı gözlemlenmektedir. Kabin ve 

kokpit ekiplerinin genel örgütsel bağlılık düzeyinin pandemi döneminde en yüksek 40-44 yaĢ grubunda olduğu, 

pandemi sonrası dönemde ise, en yüksek 25-29 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir. Tüm alt boyutlar için 

pandemiden sonra bağlılık düzeyinde genel bir artıĢ gözlemlenmiĢtir. Bu durum pandeminin ardından 

çalıĢanların örgütsel bağlılıklarında bir artıĢ olduğunu ve farklı yaĢ gruplarının bu değiĢimi farklı Ģekillerde 

deneyimlediğini göstermektedir. 

Tablo 10. Örgütsel Bağlılık ile Eğitim Durumu ĠliĢkisi 

 

 

Alt Boyut Eğitim Durumu n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

Lise 32 2,58 ,254 20,646 1,329 ,265

Önlisans 54 2,71 ,878

Lisans 226 2,90 1,183 p değeri*

Lisansüstü 29 2,99 ,928 ,000

Toplam 341 2,85 1,066

Lise 32 4,25 ,423 15,240 65,186 ,000

Önlisans 54 2,92 ,144

Lisans 226 3,34 ,572 p değeri*

Lisansüstü 29 4,14 ,590 ,000

Toplam 341 3,43 ,647

Lise 32 2,33 ,508 1,428 6,551 ,000

Önlisans 54 2,77 ,594

Lisans 226 2,59 ,880 p değeri*

Lisansüstü 29 3,17 ,759 ,234

Toplam 341 2,65 ,822

Lise 32 3,06 ,113 14,052 11,083 ,000

Önlisans 54 2,80 ,503

Lisans 226 2,95 ,538 p değeri*

Lisansüstü 29 3,43 ,366 ,000

Toplam 341 2,97 ,517

P
a
n

d
e
m

i 
D

ö
n

e
m

i

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

** p<,01 ve p<,05

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

Örgütsel Bağlılık & Eğitim Durumu İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Alt Boyut Eğitim Durumu n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

Lise 32 3,00 ,677 8,359 8,753 ,000

Önlisans 54 2,90 ,685

Lisans 226 3,49 ,930 p değeri*

Lisansüstü 29 3,14 1,097 ,000

Total 341 3,32 ,921

Lise 32 3,42 ,085 12,033 28,422 ,000

Önlisans 54 3,09 ,278

Lisans 226 3,25 ,544 p değeri*

Lisansüstü 29 4,05 ,506 ,000

Total 341 3,31 ,537

Lise 32 2,92 1,270 11,368 1,759 ,155

Önlisans 54 2,66 1,128

Lisans 226 2,88 ,935 p değeri*

Lisansüstü 29 3,17 ,759 ,000

Total 341 2,87 ,993

Lise 32 3,11 ,677 4,988 7,099 ,000

Önlisans 54 2,88 ,630

Lisans 226 3,21 ,572 p değeri*

Lisansüstü 29 3,45 ,450 ,002

Total 341 3,17 ,598

Örgütsel Bağlılık & Eğitim Durumu İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

** p<,01 ve p<,05
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H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları eğitim durumuna göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında eğitim durumuna göre 

anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 10’da verilmektedir. %95 güven aralığında, hem pandemi dönemi hem 

de pandemi sonrası için eğitim durumu ile genel örgütsel bağlılık düzeyi arasında istatistikî olarak anlamlı bir 

farkın olduğu görülmektedir. Lisansüstü mezunlarının örgütsel bağlılık düzeyleri pandemi döneminde olduğu 

gibi pandemi sonrasında da en yüksek seviyede kalmaya devam etmektedir. Bu durum, eğitim düzeyi arttıkça 

örgütsel bağlılığın da arttığını göstermektedir. 

Örgütsel bağlılık alt boyutları bağlamında incelendiğinde; pandemi döneminde eğitim durumuna göre duygusal 

bağlılıkta istatistikî olarak anlamlı bir fark bulunmazken, pandemi sonrasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

Pandemi sonrası dönemde lisans mezunlarının duygusal bağlılıklarının belirgin bir Ģekilde arttığı görülmektedir. 

Devam bağlılığı açısından her iki dönemde de eğitim durumu ile devam bağlılığı arasında istatistikî olarak 

anlamlı farklar bulunmaktadır. 

Lise ve lisansüstü mezunlarının devam bağlılığı pandemi döneminde oldukça yüksektir. Pandemi sonrasında da 

lisansüstü mezunlarının devam bağlılığı yüksek kalmaya devam etmiĢtir. Ancak lise mezunlarında belirgin bir 

azalma gözlemlenmiĢtir. Diğer taraftan pandemi döneminde normatif bağlılık ile eğitim durumu arasında 

anlamlı bir fark bulunurken, pandemi sonrasında bu fark ortadan kalkmıĢtır. Bu durum, normatif bağlılık 

açısından pandemi sonrası dönemde eğitim düzeyinin etkisinin azaldığını göstermektedir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin eğitim düzeyinin örgütsel bağlılık ve alt boyutları üzerinde farklı etkiler yarattığı 

görülmektedir. Özellikle devam bağlılığı ve genel örgütsel bağlılık açısından eğitim düzeyinin önemli bir etken 

olduğu anlaĢılmaktadır. Pandemi sonrası dönemde genel olarak çalıĢanların bağlılık düzeyinde bir artıĢ 

gözlemlenmekte ve bu artıĢın özellikle yüksek eğitim düzeylerine sahip bireylerde daha belirgin olduğu 

görülmektedir. Normatif bağlılık açısından pandemi sonrası dönemde eğitim düzeyinin etkisinin azalması ise 

dikkat çekicidir. 

Tablo 11. Örgütsel Bağlılık & Sektör Tecrübesi ĠliĢkisi 

 

 

 

  

Alt Boyut Tecrübe n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

1 yıldan az 16 1,83 ,000 9,532 9,717 ,000

1-4 yıl 158 2,78 1,059

5-9 yıl 89 2,85 1,005 p değeri*

10-14 yıl 41 3,59 1,076 ,000

15-19 yıl 37 2,76 ,988

Toplam 341 2,85 1,066

1 yıldan az 16 3,50 ,000 64,103 9,855 ,000

1-4 yıl 158 3,40 ,466

5-9 yıl 89 3,62 ,803 p değeri*

10-14 yıl 41 2,93 ,914 ,000

15-19 yıl 37 3,61 ,284

Toplam 341 3,43 ,647

1 yıldan az 16 2,50 ,000 27,349 16,172 ,000

1-4 yıl 158 2,45 ,766

5-9 yıl 89 2,57 ,493 p değeri*

10-14 yıl 41 3,49 1,059 ,000

15-19 yıl 37 2,81 ,977

Toplam 341 2,65 ,822

1 yıldan az 16 2,61 ,000 21,895 9,689 ,000

1-4 yıl 158 2,88 ,560

5-9 yıl 89 3,02 ,383 p değeri*

10-14 yıl 41 3,33 ,401 ,000

15-19 yıl 37 3,06 ,599

Toplam 341 2,97 ,517
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Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık   

** p<,01 ve p<,05

Örgütsel Bağlılık & İş Tecrübesi İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.
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H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları sektör tecrübesine göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında sektördeki iĢ 

deneyimine göre anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 11’de verilmektedir. %95 güven aralığında, hem 

pandemi dönemi hem de pandemi sonrası için iĢ tecrübesi ile örgütsel bağlılık arasında istatistikî olarak anlamlı 

bir farkın olduğu görülmektedir. 10-14 yıl tecrübeye sahip olan çalıĢanların genel örgütsel bağlılık düzeylerinin 

pandemi döneminde olduğu gibi pandemi sonrasında da en yüksek seviyede kalmaya devam ettiği 

gözlemlenmiĢtir. Bu durum, iĢ tecrübesi arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığını göstermektedir. 

Örgütsel bağlılık alt boyutları bağlamında incelendiğinde; pandemi döneminde ve pandemi sonrasında iĢ 

tecrübesi ile duygusal bağlılık arasında istatistikî olarak anlam bir farkın olduğu, her iki dönemde de 10-14 yıl 

tecrübeye sahip olan çalıĢanların duygusal bağlılıklarının en yüksek seviyede olduğu görülmektedir. Bu durum, 

iĢ tecrübesi arttıkça duygusal bağlılığın da arttığını göstermektedir. 

Devam bağlılığı açısından her iki dönemde de iĢ tecrübesi ile devam bağlılığı arasında istatistikî olarak anlamlı 

farklar bulunmaktadır. Pandemi döneminde çalıĢanların devam bağlılığı genel olarak yüksek seyrederken, 

pandemi sonrasında devam bağlılığının daha dengeli dağıldığı görülmektedir. Diğer taraftan her iki dönemde de 

iĢ tecrübesi ile normatif bağlılık arasında istatistiki olarak anlamlı farklar bulunmaktadır. 10-14 yıl tecrübeye 

sahip olan çalıĢanların normatif bağlılık düzeyi her iki dönemde de en yüksek seviyede kalmaya devam 

etmektedir. Bu durum, iĢ tecrübesi arttıkça normatif bağlılığın da arttığını göstermektedir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin iĢ tecrübesi ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında istatistiki olarak anlamlı 

farklar bulunmaktadır. ĠĢ tecrübesi arttıkça duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel 

örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı görülmektedir. Pandemi sonrası dönemde örgütsel bağlılığın genel olarak 

arttığı ve daha dengeli dağıldığı gözlemlenmektedir. Özellikle 10-14 yıl tecrübeye sahip olan çalıĢanların 

bağlılık düzeyinin her iki dönemde de en yüksek seviyede olması dikkat çekicidir. 

Alt Boyut Tecrübe n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

1 yıldan az 16 2,83 ,000 16,539 10,491 ,000

1-4 yıl 158 3,44 ,995

5-9 yıl 89 2,91 ,783 p değeri*

10-14 yıl 41 3,80 ,860 ,000

15-19 yıl 37 3,52 ,694

Total 341 3,32 ,921

1 yıldan az 16 2,83 ,000 28,474 16,704 ,000

1-4 yıl 158 3,40 ,423

5-9 yıl 89 3,46 ,502 p değeri*

10-14 yıl 41 2,85 ,843 ,000

15-19 yıl 37 3,23 ,287

Total 341 3,31 ,537

1 yıldan az 16 2,17 ,000 10,749 9,465 ,000

1-4 yıl 158 2,93 ,969

5-9 yıl 89 2,56 1,002 p değeri*

10-14 yıl 41 3,50 1,040 ,000

15-19 yıl 37 2,97 ,793

Total 341 2,87 ,993

1 yıldan az 16 2,61 ,000 24,011 8,846 ,000

1-4 yıl 158 3,26 ,664

5-9 yıl 89 2,98 ,543 p değeri*

10-14 yıl 41 3,38 ,357 ,000

15-19 yıl 37 3,24 ,525

Total 341 3,17 ,598

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık   

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

P
a
n

d
e
m

i 
S

o
n

ra
s
ı

Örgütsel Bağlılık & İş Tecrübesi İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

** p<,01 ve p<,05
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Tablo 12. Örgütsel Bağlılık & Gelir Durumu ĠliĢkisi 

 

 

H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları gelir durumuna göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında gelir durumuna göre 

anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 12’de verilmektedir. %95 güven aralığında pandemi dönemi ve sonrası 

için gelir durumu ile genel örgütsel bağlılık düzeyi arasında istatistikî olarak anlamlı bir farkın olduğu 

görülmektedir. Gelir durumu yükseldikçe örgütsel bağlılık düzeyinin genel olarak arttığı gözlemlenmiĢtir. Her 

iki dönemde de 16.501 TL ve üzeri gelir elde eden çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının en yüksek seviyede 

olduğu görülmektedir. 

Alt Boyut Gelir Aralığı n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

4.501 - 8.500 TL 273 2,62 ,915 46,498 24,284 ,000

8.501 - 12.500 TL 26 3,33 1,700

12.501 - 16.500 TL 13 4,00 ,000 p değeri*

16.501 - 20.000 TL 16 4,50 ,000 ,000

20.001 TL ve üstü 13 3,50 ,000

Toplam 341 2,85 1,066

4.501 - 8.500 TL 273 3,48 ,591 57,869 7,563 ,000

8.501 - 12.500 TL 26 2,83 1,190

12.501 - 16.500 TL 13 3,50 ,000 p değeri*

16.501 - 20.000 TL 16 3,67 ,000 ,000

20.001 TL ve üstü 13 3,17 ,000

Toplam 341 3,43 ,647

4.501 - 8.500 TL 273 2,51 ,652 79,937 18,673 ,000

8.501 - 12.500 TL 26 3,33 1,700

12.501 - 16.500 TL 13 4,00 ,000 p değeri*

16.501 - 20.000 TL 16 2,67 ,000 ,000

20.001 TL ve üstü 13 2,83 ,000

Toplam 341 2,65 ,822

4.501 - 8.500 TL 273 2,87 ,457 36,508 24,537 ,000

8.501 - 12.500 TL 26 3,17 ,737

12.501 - 16.500 TL 13 3,83 ,000 p değeri*

16.501 - 20.000 TL 16 3,61 ,000 ,000

20.001 TL ve üstü 13 3,17 ,000

Toplam 341 2,97 ,517
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Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık   

** p<,01 ve p<,05

Örgütsel Bağlılık & Gelir Durumu İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

Alt Boyut Gelir Aralığı n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

14.501 - 18.500 TL 118 2,95 ,587 15,747 35,056 ,000

18.501 - 22.500 TL 55 3,64 1,022

22.501 - 26.500 TL 84 2,91 ,981 p değeri*

26.501 - 30.000 TL 45 4,26 ,684 ,000

30.001 TL ve üzeri 39 3,80 ,405

Total 341 3,32 ,921

14.501 - 18.500 TL 118 3,16 ,268 29,989 23,275 ,000

18.501 - 22.500 TL 55 3,81 ,326

22.501 - 26.500 TL 84 3,21 ,851 p değeri*

26.501 - 30.000 TL 45 3,48 ,182 ,000

30.001 TL ve üzeri 39 3,06 ,156

Total 341 3,31 ,537

14.501 - 18.500 TL 118 2,66 1,027 1,571 4,169 ,003

18.501 - 22.500 TL 55 3,10 ,928

22.501 - 26.500 TL 84 2,74 1,081 p değeri*

26.501 - 30.000 TL 45 3,13 ,678 ,182

30.001 TL ve üzeri 39 3,17 ,925

Total 341 2,87 ,993

14.501 - 18.500 TL 118 2,92 ,571 5,331 25,444 ,000

18.501 - 22.500 TL 55 3,52 ,620

22.501 - 26.500 TL 84 2,95 ,477 p değeri*

26.501 - 30.000 TL 45 3,62 ,401 ,000

30.001 TL ve üzeri 39 3,34 ,475

Total 341 3,17 ,598

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık   

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

** p<,01 ve p<,05
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Örgütsel Bağlılık & Gelir Durumu İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Duygusal Bağlılık
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Örgütsel bağlılık alt boyutları bağlamında incelendiğinde; pandemi dönemi ve sonrasında gelir durumu ile 

duygusal bağlılık arasında istatistikî olarak anlamlı bir farkın olduğu, gelir durumu yükseldikçe duygusal 

bağlılık düzeyinin genel olarak arttığı gözlemlenmektedir. Özellikle 16.501 TL ve üzeri gelir elde eden 

çalıĢanların duygusal bağlılıklarının her iki dönemde de yüksek seviyede olduğu görülmektedir. Pandemi 

dönemi ve sonrası için gelir durumu ile devam bağlılığı arasında da istatistikî olarak anlamlı farklar 

bulunmaktadır. Pandemi döneminde gelir durumu yükseldikçe devam bağlılığının genel olarak arttığı 

gözlemlenmiĢtir. Diğer taraftan gelir durumu ile normatif bağlılık arasında da istatistikî olarak anlamlı farklar 

bulunmaktadır. Pandemi döneminde gelir durumu yükseldikçe normatif bağlılığın genel olarak arttığı 

gözlemlenmiĢtir. Pandemi sonrasında ise gelir durumu yükseldikçe normatif bağlılığın arttığı ancak değiĢkenlik 

gösterdiği görülmektedir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin gelir durumu ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında istatistiki olarak anlamlı 

farklar bulunmaktadır. Gelir durumu yükseldikçe duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel 

örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı gözlemlenmiĢtir. Pandemi sonrasında gelir durumuna göre bağlılık düzeyinin 

daha dengeli dağıldığı ve değiĢkenlik gösterdiği görülmektedir. Bu durum, gelir durumunun örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisinin her iki dönemde de önemli olduğunu göstermektedir. 

Tablo 13. Örgütsel Bağlılık & Ünvan ĠliĢkisi 

 

 

Alt Boyut Ünvan n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

Kabin Memuru 199 2,69 ,710 18,953 33,666 ,000

Kabin Amiri 58 2,60 1,433

Yardımcı Pilot 13 1,50 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,74 1,072 ,000

Toplam 341 2,85 1,066

Kabin Memuru 199 3,43 ,551 25,350 2,431 ,065

Kabin Amiri 58 3,53 1,087

Yardımcı Pilot 13 3,00 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,42 ,410 ,000

Toplam 341 3,43 ,647

Kabin Memuru 199 2,62 ,531 53,125 4,430 ,005

Kabin Amiri 58 2,54 1,485

Yardımcı Pilot 13 2,17 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 2,91 ,751 ,000

Toplam 341 2,65 ,822

Kabin Memuru 199 2,91 ,364 21,094 29,529 ,000

Kabin Amiri 58 2,89 ,718

Yardımcı Pilot 13 2,22 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,36 ,483 ,000

Toplam 341 2,97 ,517
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Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Örgütsel Bağlılık & Ünvan İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

** p<,01 ve p<,05

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

Alt Boyut Ünvan n Ortalama
Std. 

Sapma

Levene 

Statistic
F p değeri**

Kabin Memuru 199 3,05 ,721 16,175 48,323 ,000

Kabin Amiri 58 2,99 1,148

Yardımcı Pilot 13 4,33 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 4,18 ,579 ,000

Total 341 3,32 ,921

Kabin Memuru 199 3,42 ,508 17,332 13,308 ,000

Kabin Amiri 58 2,94 ,731

Yardımcı Pilot 13 3,33 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,28 ,292 ,000

Total 341 3,31 ,537

Kabin Memuru 199 2,73 ,946 12,486 6,425 ,000

Kabin Amiri 58 2,77 1,282

Yardımcı Pilot 13 3,33 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,26 ,814 ,000

Total 341 2,87 ,993

Kabin Memuru 199 3,07 ,569 10,834 23,581 ,000

Kabin Amiri 58 2,90 ,623

Yardımcı Pilot 13 3,67 ,000 p değeri*

Kaptan Pilot 71 3,57 ,453 ,000

Total 341 3,17 ,598

Örgütsel Bağlılık

* Varyans eşitliğine göre; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmıştır.

** p<,01 ve p<,05

Örgütsel Bağlılık & Ünvan İlişkisi - Fark Analizi (ANOVA Testi)

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Normatif Bağlılık
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H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin (pandemi dönemi ve sonrası) genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına 

iliĢkin algıları ünvana göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında iĢyerinde görev 

yaptıkları ünvana göre anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 13’de verilmektedir. %95 güven aralığında 

pandemi dönemi ve sonrası için iĢyerinde çalıĢılan ünvan ile örgütsel bağlılık arasında istatistikî olarak anlamlı 

bir farkın olduğu görülmektedir. Pandemi döneminde kaptan pilotların, pandemi sonrasında ise yardımcı 

pilotların genel örgütsel bağlılık düzeyinin yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık alt boyutları bağlamında incelendiğinde; pandemi dönemi ve sonrasında ünvan ile duygusal 

bağlılık arasında istatistikî olarak anlamlı bir farkın olduğu, pandemi döneminde kaptan pilotların, pandemi 

sonrasında ise yardımcı pilotların duygusal bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. Devam 

bağlılığı açısından pandemi döneminde ünvan ile devam bağlılığı arasında anlamlı bir fark bulunmazken, 

pandemi sonrasında ünvan ile devam bağlılığı arasında istatistikî olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Nitekim 

pandemi sonrasında kabin memurlarının devam bağlılığının en yüksek seviye olduğu görülmektedir. Diğer 

taraftan pandemi dönemi ve sonrası dönemlerde ünvan ile normatif bağlılık arasında istatistikî olarak anlamlı 

farklar bulunmaktadır. Pandemi döneminde kaptan pilotların,  pandemi sonrasında ise yardımcı pilotların 

normatif bağlılık düzeyinin yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin iĢyerinde çalıĢtıkları ünvan ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında istatistiki 

olarak anlamlı farklar bulunmaktadır. Pandemi döneminde kaptan pilotların genel olarak en yüksek bağlılık 

düzeyine sahip olduğu görülmektedir. Pandemi sonrasında ise yardımcı pilotların en yüksek bağlılık düzeyine 

sahip olduğu dikkat çekmektedir. Bu durum ünvanın örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin her iki dönemde de 

önemli olduğunu göstermektedir. 

Tablo 14. Kabin ve Kokpit Ekiplerinin Pandemi Dönemi ve Sonrasına ĠliĢkin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

 

H1: Kabin ve kokpit ekiplerinin genel örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algıları pandemi dönemi 

ve sonrasına göre istatistiki olarak farklılaĢmaktadır. 

Kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile alt boyutlarına iliĢkin algılarında pandemi dönemi ile 

pandemi sonrası için anlamlı bir farklılık olup olmadığı Tablo 14’de verilmektedir. %95 güven aralığında 

pandemi dönemi ve sonrası için çalıĢanların duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel 

örgütsel bağlılık düzeyinin istatistikî olarak farklılaĢtığı görülmektedir. Özellikle pandemi sonrasında 

çalıĢanların örgütsel bağlılığının arttığı gözlemlenmiĢtir. 

Pandemi dönemi ile pandemi sonrası karĢılaĢtırıldığında, duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılıkta 

istatistikî olarak anlamlı artıĢlar gözlemlenirken, devam bağlılığında ise istatistikî olarak anlamlı bir azalıĢ 

gözlemlenmiĢtir. Bu sonuçlar pandeminin çalıĢanların duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılıklarını 

artırırken, devam bağlılıklarını azalttığını göstermektedir. Pandemi sonrası dönemde ise; çalıĢanlar kendilerini 

daha fazla organizasyona ait hissedebilirler. Ancak bu çalıĢanların devam bağlılıklarını olumsuz yönde 

etkileyebilir. Nitekim bu durum pandemi sonrası dönemde iĢ yerinde sağlanan esneklik, uzaktan çalıĢma 

imkanları ve iĢ-yaĢam dengesi gibi faktörlerin çalıĢanların bağlılık düzeylerini etkileyebileceğini 

göstermektedir. 

 

 

Alt Boyut Cinsiyet n Ortalama
Std. 

Sapma
t p değeri

Pandemi Döneminde 341 2,85 1,066 12,935 ,000

Pandemi Sonrası 341 3,32 ,921

Pandemi Döneminde 341 3,43 ,647 4,744 ,000

Pandemi Sonrası 341 3,31 ,537

Pandemi Döneminde 341 2,65 ,822 7,594 ,000

Pandemi Sonrası 341 2,87 ,993

Pandemi Döneminde 341 2,97 ,517 9,612 ,000

Pandemi Sonrası 341 3,17 ,598

* p<,05

Devam Bağlılığı

Pandemi Dönemi ve Sonrası Örgütsel Bağlılık - Fark Analizi

Duygusal Bağlılık

Normatif Bağlılık

Örgütsel Bağlılık
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5. SONUÇ 

Bu çalıĢmada, Türk havayolu iĢletmelerinde görev yapan kabin ve kokpit ekiplerinin pandemi dönemi ve 

sonrası örgütsel bağlılık düzeyleri araĢtırılmaktadır. Alan yazında kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık 

düzeyini belirlemeye yönelik pandemi dönemi ve sonrasını karĢılaĢtıran bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında, 341 kabin ve kokpit çalıĢanından Google Forms üzerinden çevrimiçi anket yoluyla veri 

toplanmıĢ ve bu veriler nicel analiz yöntemleriyle analiz edilmiĢtir. 

Alan yazında, örgütsel bağlılığın ortaya çıkmasında bireysel faktörlerin etkili olduğu belirtilmektedir. Nitekim 

bu çalıĢmada örgütsel bağlılık kavramı ile kabin ve kokpit ekiplerinin demografik özellikleri arasındaki iliĢki 

incelenmektedir. AraĢtırma kapsamında, kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi cinsiyete göre 

incelendiğinde; pandemi döneminde kadınların devam ve genel örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksek iken, 

pandemi sonrasında erkeklerin duygusal bağlılık düzeyi daha yüksek çıkmıĢtır. Normatif bağlılık açısından 

cinsiyet farkı her iki dönemde de anlamlı bulunmamıĢtır. Bu bulgular, pandemi sürecinin ve sonrasının cinsiyet 

temelli farklı etkilerini göstermektedir. Döngelci ve arkadaĢlarının (2023) özel sektör çalıĢanları üzerinde 

yaptığı bir çalıĢmada ise, cinsiyetin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu 

durum, cinsiyet faktörünün sektör veya çalıĢma koĢullarına göre farklı etkiler gösterebileceğini 

düĢündürmektedir. 

Pandemi dönemi ve sonrasında örgütsel bağlılık ve alt boyutları medeni durum açısından değerlendirildiğinde, 

hem pandemi dönemi hem de pandemi sonrasında, evli çalıĢanların duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılık 

düzeylerinin bekâr çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu bulgular, evli çalıĢanların iĢlerine ve 

örgütlerine daha fazla bağlandığını ve sorumluluk hissettiğini göstermektedir. Ancak devam bağlılığı açısından, 

bekâr çalıĢanların her iki dönemde de daha yüksek bağlılık sergilediği görülmektedir. Bu durum, bekâr 

çalıĢanların iĢlerinde kalma zorunluluğunu daha fazla hissetmiĢ olabileceğini göstermektedir. Özcan'ın (2020) 

hastane çalıĢanları üzerinde yürüttüğü bir çalıĢmada, medeni durumun örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu farklılık, medeni durumun etkisinin sektörel veya kurumsal faktörlere 

bağlı olarak değiĢebileceğini göstermektedir. 

AraĢtırma kapsamında, kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi yaĢ gruplarına göre incelendiğinde; 

kabin ve kokpit ekiplerinin genel örgütsel bağlılık düzeyinin pandemi döneminde en yüksek 40-44 yaĢ grubunda 

olduğu, pandemi sonrası dönemde ise en yüksek 25-29 yaĢ grubunda olduğu görülmektedir. Tüm alt boyutlar 

için pandemiden sonra çalıĢanların yaĢ gruplarına göre bağlılık düzeyinde genel bir artıĢ gözlemlenmiĢtir. Bu 

durum, pandeminin ardından çalıĢanların örgütsel bağlılıklarında bir artıĢ olduğunu ve farklı yaĢ gruplarının bu 

değiĢimi farklı Ģekillerde deneyimlediğini göstermektedir. Döngelci ve arkadaĢlarının (2023) çalıĢmasında ise, 

duygusal ve normatif bağlılığın yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢtığı; 31-40 yaĢ arası çalıĢanların bağlılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır Özcan'ın (2020) çalıĢmasında da benzer Ģekilde, yaĢ 

ilerledikçe örgütsel bağlılık düzeyinin yükseldiği görülmektedir.  

Kabin ve kokpit ekiplerinin eğitim düzeyinin örgütsel bağlılık ve alt boyutları üzerinde farklı etkiler yarattığı 

görülmektedir. Özellikle devam bağlılığı ve genel örgütsel bağlılık açısından eğitim düzeyinin önemli bir etken 

olduğu anlaĢılmaktadır. Pandemi sonrası dönemde genel olarak çalıĢanların bağlılık düzeyinde bir artıĢ 

gözlemlenmekte ve bu artıĢın özellikle yüksek eğitim düzeylerine sahip bireylerde daha belirgin olduğu 

görülmektedir. Normatif bağlılık açısından pandemi sonrası dönemde eğitim düzeyinin etkisinin azalması dikkat 

çekicidir. Akyol'un (2022) çalıĢmasında ise, doktora düzeyindeki çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının lisans 

düzeyindeki çalıĢanlarda daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum, eğitim düzeyinin örgütsel bağlılık 

üzerinde etkili olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırma kapsamında kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi çalıĢtıkları örgütlerdeki iĢ tecrübesine 

göre incelendiğinde; kabin ve kokpit ekiplerinin iĢ tecrübesi ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında 

istatistiki olarak anlamlı farklar bulunmaktadır. Pandemi sonrası dönemde örgütsel bağlılığın genel olarak arttığı 

ve daha dengeli dağıldığı gözlemlenmektedir. Özellikle 10-14 yıl tecrübeye sahip olan çalıĢanların bağlılık 

düzeyinin her iki dönemde de en yüksek seviyede olması dikkat çekicidir.  ĠĢ tecrübesi arttıkça duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı görülmektedir. Özcan'ın 

(2020) çalıĢmasında da benzer Ģekilde, iĢ tecrübesi arttıkça örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında kabin ve kokpit ekiplerinin örgütsel bağlılık düzeyi pandemi dönemi ve sonrasındaki 

gelir durumlarına göre incelendiğinde; kabin ve kokpit ekiplerinin gelir durumu ile örgütsel bağlılık ve alt 
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boyutları arasında istatistiki olarak anlamlı farklar bulunmaktadır. Gelir durumu yükseldikçe duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel örgütsel bağlılık düzeyinin arttığı gözlemlenmiĢtir. Pandemi 

sonrasında gelir durumuna göre bağlılık düzeyinin daha dengeli dağıldığı ve değiĢkenlik gösterdiği 

görülmektedir. Bu durum, gelir durumunun örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin her iki dönemde de önemli 

olduğunu göstermektedir. 

Diğer taraftan kabin ve kokpit ekiplerinin iĢyerinde çalıĢtıkları ünvan ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

arasında da istatistiki olarak anlamlı farklar bulunmaktadır. Pandemi döneminde kaptan pilotların genel olarak 

en yüksek bağlılık düzeyine sahip olduğu görülmektedir. Pandemi sonrasında ise yardımcı pilotların en yüksek 

bağlılık düzeyine sahip olduğu dikkat çekmektedir. Bu durum, ünvanın örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin her 

iki dönemde de önemli olduğunu göstermektedir. 

Pandemi dönemi ile pandemi sonrası dönem karĢılaĢtırıldığında, duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılıkta 

istatistikî olarak anlamlı artıĢlar gözlemlenirken, devam bağlılığında ise istatistikî olarak anlamlı bir azalıĢ 

gözlemlenmiĢtir. Bu sonuçlar, pandeminin çalıĢanların duygusal, normatif ve genel örgütsel bağlılıklarını 

artırırken, devam bağlılıklarını azalttığını göstermektedir. TutaĢ’ın (2023) çalıĢmasında da benzer Ģekilde, 

pandemi korkusunun sağlık çalıĢanlarının normatif ve duygusal bağlılık düzeylerinde artıĢa, devam bağlılığında 

ise azalmaya neden olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgu, pandeminin çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının farklı 

boyutlarını çeĢitli Ģekillerde etkilediğini göstermektedir. 

Duygusal bağlılık, çalıĢanların örgütle olan duygusal bağını ve bu bağın yoğunluğunu ifade eder. ÇalıĢma 

kapsamında; duygusal bağlılıktaki artıĢ, kabin ve kokpit ekiplerinin pandemi sonrasında örgütlerine karĢı daha 

güçlü duygusal bağlar geliĢtirdiklerini göstermektedir. Pandemi sürecinde örgütlerin çalıĢanlarına sağladığı 

desteklerin, çalıĢanların örgütlerine olan güvenini ve sadakatini artırması, iĢ güvencesinin pandemi döneminde 

önem kazanması, çalıĢanların örgütlerine karĢı daha fazla minnet duyması, pandemi sürecinde iĢyerlerinin 

sunduğu esnek çalıĢma imkânlarının çalıĢanların iĢ tatminini artırması bu süreçte çalıĢanların örgütlerine karĢı 

duygusal bağlılığını artırmıĢ olabilir. 

Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten ayrılma maliyetleri ve alternatif iĢ fırsatları üzerindeki düĢüncelerini 

kapsar. ÇalıĢma kapsamında; devam bağlılığındaki azalıĢ, çalıĢanların pandemi sonrasında örgütlerine yönelik 

devam bağlılığının azaldığını göstermektedir. Pandemi sürecinde iĢten çıkarmaların artması, çalıĢanların 

alternatif iĢ fırsatlarını değerlendirmeye baĢlaması, pandemi sonrasında iĢ piyasasındaki iyileĢmeler ve yeni iĢ 

fırsatlarının artması, pandemi sonrası dönemde çalıĢanların iĢ-yaĢam dengesine daha fazla önem vermesi ve 

esnek çalıĢma koĢullarına olan talebin artması bu süreçte çalıĢanların devam bağlılığını azaltmıĢ olabilir. 

Normatif bağlılık, çalıĢanların örgütlerine karĢı duyduğu etik ve ahlaki sorumlulukları ifade eder. ÇalıĢma 

kapsamında; normatif bağlılıktaki artıĢ, çalıĢanların pandemi sonrasında örgütlerine karĢı daha fazla sorumluluk 

hissettiklerini göstermektedir. Pandemi sürecinde örgütlerin çalıĢanlarına gösterdiği destek ve empati, 

iĢyerlerinin pandemi sürecinde çalıĢanlarına sağladığı güvenlik ve sağlık önlemleri,  çalıĢanların pandemi 

sürecinde örgütlerinin sağladığı iĢ güvencesi ve sosyal destekler nedeniyle örgütlerine daha fazla bağlanmaları, 

çalıĢanların pandemi döneminde iĢverenlerine duydukları minnet ve sadakat duygularının artması normatif 

bağlılığı artırmıĢ olabilir. 

Örgütler pandemi sonrası dönemde de çalıĢan bağlılığını artırmak için esnek çalıĢma düzenlemeleri ve çalıĢan 

destek programlarını sürdürmelidirler. ÇalıĢanlarla açık ve Ģeffaf bir iletiĢim sağlanarak, çalıĢanların örgütün 

hedefleri ve stratejilerini içselleĢtirmeleri sağlanmalıdır. Bu, çalıĢanların örgüte olan güvenini artırabilir. 

ÇalıĢanların karar alma süreçlerine dâhil edilmesi, onların organizasyona olan bağlılıklarını ve motivasyonlarını 

artırabilir. ÇalıĢanların performanslarının düzenli olarak takip edilmesi ve ödüllendirilmesi, onların duygusal ve 

normatif bağlılıklarını güçlendirebilir. Pandemi sürecinde olduğu gibi, sağlık ve güvenlik önlemlerinin sürekli 

olarak güncellenmesi ve çalıĢanların bu konudaki endiĢelerinin giderilmesi, çalıĢanların devam bağlılığını 

artırabilir. Bu çalıĢmanın pandemi gibi zorlayıcı koĢulların ortaya çıktığı durumlarda çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının devamlılığının sağlanması açısından alan yazına, havacılık sektöründeki iĢverenlere ve tüm 

paydaĢlara katkı sunması beklenmektedir. 
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