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OZET

HAVAYOLU KABIN MEMURLARINDA EKIP CALISMASI iLE IS TATMINI
ARASINDAKI ILISKININ DEGERLENDIRILMESI

Dilek CAN

Sivil Havacilik Anabilim Dali

Anadolu Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Kasim 2017

Danisman: Yrd.Dog.Dr. Ilkay ORHAN

Gilintimiizde siirekli gelisen teknoloji ciddi bir rekabet ortam1 yaratmaktadir. Bu
rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmek i¢in havayolu isletmelerinin hem
maliyetlerini azaltmalari hem de miisteri memnuniyeti saglamalar1 gerekmektedir.
Kabin memurlari, ortaya koyduklari is performansi 6lgiisiinde yolcu memnuniyetini,
dolayisiyla siirdiiriilebilirligi etkileyen konumlartyla havayolu sirketlerininin 6nemli
miisteri temsilcileridir. Havacilik sektoriinde kabin memurlarinin uyum iginde ve
birlikte ¢aligmalar1 ancak ekip calismasi ile miimkiin olmaktadir. Bu yilizden ekip
caligmasina yatkin isgorenlere sahip olmak havayolu isletmeleri igin rekabette dnemli
avantaj saglamaktadir. Ayrica kabin memurlarinin is tatmini diizeylerinin yiiksek
olmasi, hizmet kalitesini arttirarak yolcular i¢in havayolunun tercih edilmesini
saglayabilmektedir.

Bu baglamda arastirmanin amaci, havayolu miisterilerine hizmet veren, yogun
is ortaminda ve kisitli zaman diliminde calisan kabin ekiplerinin ekip ¢alismasi ile is
tatmini arasindaki iliskinin saptanmasi ve ayrica ekip c¢alismasi ile is tatmini
diizeylerinin demografik 6zelliklere gore farkliliklarini belirlemektir.

Bu ¢alismada Istanbul merkezli bir havayolu sirketinin 304 kabin memuruna
ekip calismast ile is tatmini iliskisini belirlemek amaciyla anket uygulanmistir.
Anketlerden elde edilen veriler SPSS 22.0 (Statical Package for Social Sciences) for
Windows programi kullanilarak analiz edilmis ve bulgular yorumlanmistir. Arastirma
sonucunda kabin memurlarinda ekip calismasi ile is tatmini arasinda giiclii iliskinin

varoldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Davranis Bilimleri, Kabin Memuru, Ekip Calismasi, Is Tatmini.
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ABSTRACT

EVALUATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE TEAMWORK AMONG

AIRLINE CABIN CREW AND JOB SATISFACTION

Dilek CAN

Department of Civil Aviation
Anadolu University, Graduate School of Science, November 2017

Supervisor: Asst. Prof. Dr. ilkay ORHAN

Continuously evolving causes rigid competition among rivals nowadays. In this
competition environment, airlines not only have to reduce their costs but also have to
increase customer satisfaction in order to survive. Cabin crew are the customer
representatives of the the airline componies who affect airlines’ customer satisfaction
and accordingly airlines’ sustainability with respect to their business performance. In
airline industry, harmony and cooperation among cabin crew could only be obtained
with teamwork. Therefore having employees whose team work abilities are high makes
an airline compony advantegous among rivals. Furthermore, cabin crews’ high level of
job satisfaction will result in an increase of their service level which determines the
choice of airline company.

In this context, the aim of this research is to find out the relation between job
satisfaction and teamwork of the cabin crew who work under intensive business
environment and restrouined time zones. In addition, this study also aims to determine
the differences of teamwork and job satisfaction levels.

A survey has been applied to 304 cabin crew of an Istanbul based airline in
order to identify the relation between teamwork and jaob satisfaction. The survey data
has been analyzed with SPSS 22.0 (Statiscal Package for Social Sciences) for Windows
version and analysis results has been interpreted. A strong relationship between

teamwork and job satisfaction has been determined as a result of this research.

Key Words: Organizational Behavior, Cabin Crew, Teamwork, Job Satisfaction.
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ETIiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI
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aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglari

kabul ettigimi bildiririm.
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1. GIRIS

Havacilik sektorii, teknolojinin gelismesi ile son yillarda tiim diinyada hizli bir
gelisme kaydetmistir. Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii verilerine gore, 2016 yilinda
3,8 milyar yolcu havayolu ile tasifnmistir. 2015 yilina gore %6,8 oraninda artis
yasanmistir. Hava tagimaciligi sektoriinde dogrudan istihdam edilen 9,9 milyon c¢alisan,
kiiresel olarak 62,7 milyon calisan mevcuttur. 2034 yili Ongoriilerinde havayolu
tasimacilig1 sektorii 2016 yilina gore 2 kattan fazla biiyliyerek yolcu trafiginin 14
trilyona ulagmasi beklenmektedir. Sektérde 2034 yilina kadar 99 milyon c¢alisanin
istihdam edilecegi ongoriilmektedir (http-1). Boeing verilerine gore ise yillik hava
trafigi artis oran1 %4,7, yillik filo biiyiimesi %3,5 olarak ongoriilmektedir. 20 yilda
toplam 41030 ugagin havayolu isletmelerine teslim edilmesi planlanmaktadir (http-2).
Havacilik sektorii siirekli gelisen ve biiyiiyen bir alandir. Diinyada havacilik sektoriiniin
kiiresel anlamda biiyiime oran1 %S5’iken, Tiirkiye’de bu oran %15 olarak gercekleserek
diinya ortalamasinin 3 kat1 bir biiylime performans: sergilenmistir (http-3). Uluslararasi
Hava Tasimacilig1 Birligi verilerine gore Tiirkiye, 2015 yilinda diinyada toplam yolcu
sayisinda 16. i¢ hat yolcu sayisinda ise 9. sirada yer almaktadir. 2035 yilina kadar ise
toplam yolcu sayisinda 10. ve i¢ hat yolcu sayisinda 8. siraya yiikselecegi tahmin
edilmektedir (http-4).

Tiirkiye’de havacilik sektoriinde calisanlarin sayisi, 2013 yilinda 180.000,
2014 yilinda 187.459 ve 2015 yilinda ise 191.716 olarak belirlenmistir. Filo biiytikliigii
olarak 2013 yilinda 385, 2014 yilinda 422, 2015 yilinda 489, 2016 yilinda 540 ucak ile
filo biiyiikliigii oraninda muazzam bir biiyiime kaydedilmektedir. Havacilik sektoriinde
ucak sayisi ve calisan sayisi da Siirekli olarak artig gostermektedir (http-5).

Sivil Havacilik Komisyonu tarafindan 2014 yilinda yapilan isgilicii analizine
gore lilkemizde havacilik sektoriinde filo biiyiikliigii olarak 2023 yilina kadar %39
oraninda bir biiylime beklenmektedir. Ayni verilere gore kabin personelinde 2023 yilina
kadar %16 oraninda bir biliyime beklenmektedir (http-6). Havacilik sektoriinde
iilkemizde ve diinyada nitelikli iggiicline ihtiya¢ duyulmaktadir.

Havayollarinda kar marj1 diger sektorlere gore daha distiktiir. Uluslararasi
Hava Tagimaciligi Birligi’nin 2015 yili faaliyet raporuna gore kar marji yolcu basina
9,99 dolardir. 2015 yilinda petrol fiyatinin diismesi sebebi ile dnceki yillara gore yolcu
basina kar marjinin yiiksek oldugu sdylenebilir. 2014 yilinda yolcu bagina 6,02 dolar ve
2013 yilinda 3,39 dolar yolcu basina kar marjindan s6z edilmektedir (http-7).



Havayollarinda ekip giderleri (maas, prim vb.) yakit maliyetlerinden sonra
ikinci biiylik maliyet kalemidir (Bazargan, 2012). Havayollarinda calisan is gorenler ige
basladiklarinda ¢esitli uzun siireli teorik egitimlerin ardindan smavlara girmekte ve
basarili olmalar1 halinde is basi egitimine alinmaktadir. Basarisiz olanlar, egitim
siirecini yarida birakanlar, oryantasyonda adaptasyon sorunu yasayanlar ve ise
basladiktan sonra ¢esitli sebeplerden memnuniyet duymayarak isten ayrilma egiliminde
olan ¢alisanlar havayollarini biiyiik bir maliyet ile kars1 karsiya birakmaktadir.

Giliniimiiziin degisen is diinyasinda isletmeler verimlilik adina yeni is yapma
sekillerine ve yeni siireclere ihtiya¢g duyabilmektedir. Bu sayede artan rekabet ortaminda
ayakta kalmalari miimkiin olabilmektedir. Glinlimiiz isletmelerinde isgdrenlerin bireysel
olarak kendi baglarina is yapmalarindan ziyade ¢alisma arkadaglari ile beraber ekip
halinde ve uyum i¢inde caligmalar1 basariy1 getirebilmektedir. Artan rekabet ortaminda
havayolu isletmeleri i¢in yeni c¢alisanlar bulmak hem zaman hem de maliyet (egitim,
oryantasyon vb.) kaybina yol agabilmektedir. Bu durum karsisinda isletmeler mevcut
calisanlarindan uzun vadede verim almak isteyebilmektedir. Bunun i¢in biinyesinde
halihazirda bulunan calisanlar1 ellerinde tutabilmek i¢in calisanlarin igsel ve dissal is
tatminlerini saglamalidirlar. Tatmin olmus calisanlarin is yerinde daha verimli olacagi
ve bunu da yolculara yansitacagi siiphesizdir. Dolayisiyla is tatmininin, miisteri
tatminine yol agacagi soylenebilir. Ayrica karmasik bir yapiya sahip havayolu
tagimacilig sektoriinde kisitl zamanda farkli iggorenler tarafindan es zamanl yiiriitiilen
operasyonel faaliyetler, havayollar1 acisindan ekip ¢aligmasinin yadsinamayacak kadar
biiyiik 6nemde oldugunu gostermektedir.

Zaman kavraminin 6nemi ucusa hazirlanan bir ucagin zamaninda ve
emniyetli bir sekilde kalkmasi igin ekip ¢aligmasini gerekli kilmaktadir. Ornegin yarim
saatlik bir operasyon siliresinde ugaktan yolcu ve yikiin bosaltilmasi, ucagin
temizlenmesi, ugaga yakit alinmasi, yolcu kabulii ve bagajlarin yiiklenmesi gibi en
temel isler gerceklestirilmektedir. Bu siirenin ¢alisanlar tarafindan etkin kullanilmasi
ekip calismasi ile saglanabilmektedir. Isinden memnun olan bir ¢alisan ucagin
gecikmeye girmemesi i¢in zaman ve kaynak yonetimi konusunda hassasiyet
gosterebilmektedir. Boylece zamaninda kalkis ile yolcu memnuniyeti saglanabilirken
gecikmelerin sebep oldugu konma-konaklama, yolcuya yapilmasi gereken ek hizmet,
ucaklarin yeniden rotalanmasi gibi maliyetler ile havayolu isletmesi karsilagsmayacaktir.

Bu ¢alisma kapsaminda anketler, 2016 yili Haziran ayi ile 2017 yili Mart ay1

arasinda Istanbul merkezli faaliyetlerini siirdiiren bir havayolunun kabin memurlarina
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uygulanmistir. Bu tarih araliginda havayolu isletmesinde 8500 kabin memuru gorev
yapmaktadir. Arastirmanin evrenini olusturan 8500 kabin memuru i¢in érneklem 368
kabin memuru olarak hesaplanmistir. ilgili havayolu ile yapilan gériismeler sonucu
farkli demografik 6zelliklere sahip olan ve tazeleme egitiminde bulunan 560 kabin
memuruna anketler dagitilmistir. Ancak kabin memurlarinin anketleri yanitlama oram
yaklagik yiizde elli oraninda gerceklesmistir. Kabin memurlarinin yaz déneminde ugus
programlarinin daha yogun olmasi, terdr saldirisinin yasanmasi, kabin memurlarinin
egitim donemlerinin yogunlugu, zaman kisit1 ve kabin memurlarinin bir kisminin ankete
katilmak istememeleri gibi cesitli sebeplerle 322 adet anket elde edilmis ve bunlardan
18 tanesi veri eksikligi nedeniyle analize dahil edilmemistir. Bu sebeple 304 adet anket
iizerinden aragtirmanin bulgularina ulagilmak istenmistir.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin ekip ¢alismasi diizeylerinden;

e “beceri ve kaynak kullanim1” diizeyi yiiksek,

e “kogluk ve iletisim” diizeyi orta,

e “sinerji” diizeyi yiiksek,

e “liderlik” diizeyi orta,

e ‘“zaman yOnetimi” diizeyi yiiksek,

e “kararlara katilim” diizeyi yiiksek,

o “ckip calismas1 genel” diizeyi yliksek,
olarak saptanmustir.

Ayrica is tatmini diizeylerinden;

o “igsel is tatmini” diizeyi yiiksek;

o “digsal is tatmini” diizeyi yiiksek;

e ““ig tatmini genel” dilizeyi yliksek;
olarak saptanmustir.

Analizde korelasyon, regresyon, ANOVA testleri kullanilarak veriler

degerlendirilmistir.

1.1. Amac ve Onem

Giliniimiizde havayolu tasimaciligi sektoriinde hizla gelisen teknoloji ciddi bir
rekabet ortami yaratmistir. Bu rekabet ortaminda varligini siirdiirebilmek i¢in havayolu
isletmelerinin hem maliyetlerini azaltmalar1 hem de miisteri memnuniyeti saglamalar

gerekmektedir. Kabin memurlari, ortaya koyduklart is performansi 6l¢iisiinde yolcu



memnuniyetini, dolayisiyla siirdiiriilebilirligi  etkileyen konumlariyla havayolu
sirketlerininin 6nemli miisteri temsilcileridir. Ayrica karmasik bir yapiya sahip havayolu
tagimacilig sektoriinde kisitl zamanda farkl isgorenler tarafindan es zamanli yiiriitiilen
operasyonel faaliyetler havayollar1 agisindan ekip ¢alismasinin yadsinamayacak kadar
bliyiilk onemde oldugunu gostermektedir. Yani zaman kavramimin Onemi ugusa
hazirlanan bir ug¢agin zamaninda ve emniyetli bir sekilde kalkmasi i¢in ekip ¢alismasi
yapilmasi onem arz etmektedir. Ayrica siiratle de§isen organizasyonel ve teknolojik
kosullar ¢alisanlarin bir isi tek basina yapmalarini imkansiz hale getirmistir. Calisanlar
da islerini sadece aldiklar1 direktifler dogrultusunda Yyapmaktan memnun
olmamaktadirlar. Organizasyonlarin hedeflerine arzulanan sekilde ulasabilmeleri igin
sahip olduklar1 insan giiclinii en yiiksek verimde degerlendirmeleri gerekmektedir.

Son yillarda hizla biiyliyen havacilik sektoriinde c¢alisanlarin 6nemi giin
gectikce artmaktadir. Teknolojik gelismelerle birlikte biiyiiyen sektdrde insan
kaynaklarinin saglanmasi ve yonetilmesi zorlasmaya baslamistir. Hataya yer olmayan
bircok is tlirtinii barindiran havacilik sektoriinde ¢alisanlarin ekip ¢alismasi ile i tatmini
iliskisinin belirlenmesi ¢ok 6nemlidir. Ozellikle hem giivenlik hem de yolcu tatmini
oncelikli gorevleri arasinda yer alan kabin memurlarinin ekip ¢alismasi ile is tatmini
iliskisi hizmet kalitesini dogrudan etkileyebilmektedir.

Bu calismada emek yogun bir sektér olan havacilikta zaman baskisi, uzun
calisma saatleri, vardiya diizeni, calisma ortaminin giiriiltiilii, basinglandirilmis,
sarsintili, dar ve kalabalik olmasi, ayn1 zamanda yolcular ile etkilesimde bulunan kabin
memurlarinin ekip ¢aligmasina yatkinligr ve is tatmini diizeylerinin saptanarak ekip
caligmas1 ile is tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi ve ayrica demografik
ozelliklere gore farkliliklarinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Bu calisma alt1 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisma ile ilgili genel
bilgilerin yer aldigi giris, arastirmanin amaci ve &nemine deginilmektedir. Ikinci
bolimde is tatmini kavraminin tanimi, Onemi, i$ tatmini kuramlari, is tatminini
etkileyen faktorler, is tatmini sonuclari, is tatminsizligi ve sonuglari, is tatminin
oOlglilmesi, is tatminini arttirma yontemleri ve is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalar yer
almaktadir. Uciincii boliimde, ekip ve ekip calismasi kavrami, ekip calismasimin dnemi,
ekiplerin genel 6zellikleri, ekip calismasi i¢in gerekli kosullar, iyi ekiplerin 6zellikleri,
ekip calismasini engelleyen faktorler, ekip ¢alismasinin tiirleri, ekiplerin yasam seyri,
ekip calismasinin 6nemi ve faydalar1 ve ekip calismasi ile ilgili yapilan ¢aligmalara yer

verilmektedir. Calismanin dordiincli boliimiinde arastirmanin modeli, sinirliliklari,
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varsayimlari, hipotezleri ve yontemi bulunmaktadir. Arastirmanin besinci boliimiinde
ise analizlerin sonuclari, bulgu ve yorumlar yer almaktadir. Aragtirmamizin son

boliimiinde ¢alismanin sonuglarina ve onerilere deginilmektedir.



2. 1S TATMINI

2.1. is Tatminin Tanim

1930’1u yillardan itibaren iggorenler, arastirmacilarin ilgilendikleri bir konu
haline gelmistir. Bu ¢er¢evede is tatmini ve is tatmininin performansa etkileri gibi
konularda bir¢cok calisma yapilmaya baslanmistir (Ding Ozcan, 2011). Is tatmini;
caligsanin igini degerlendirmesi sonucu hissettigi pozitif duygulardir (Locke, 1969).

Is tatmini; kisinin isinden gercek anlamda elde ettigi odiillerle, bekledigi
odiiller arasindaki olumlu farktir. Ancak kisinin tatmin olmasi i¢in 6diiliin adil omasi
gereklidir (Luthans, 1995).

Is tatmini olarak belirlenecek tutum, bireyin isine karsi genel ve pozitif
tutumunun ifadesidir. Bir birey isine kars1 yiiksek derecede ve pozitif bir tutuma sahipse
biiytik 6l¢iide is tatmini var demektir. Ayn1 sekilde birey isiyle ilgili mutlu degilse, isine
kars1 negatif bir tutuma sahip demektir. Boylelikle mutsuzluk orani ile negatif tutumun
siddeti birbiriyle paralel olarak gelisecektir (Erdogan, 1994).

Is tatminini Robbins ve Judge (2013), isin ozelliklerinin degerlendirilmesi
neticesinde olusan is hakkindaki pozitif his seklinde ifade etmistir. Is tatmini, isgérenin
isine kars1 gelistirdigi duygusal bir reaksiyondur. Isgéren, isinden duydugu tatmin
seviyesine gore istihdam edildigi kurulusa kendisinden beklenenin altinda, iistiinde veya
notr seviyede katki yapar.

Spector i tatminini, “¢alisanin sahip oldugu is roliine doniik duygusal yonelimi
veya galisanin isine gosterdigi duygusal tepki” seklinde ifade etmistir (Ding Ozcan,
2011).

George ve Jones’e gore ise is tatmini bireylerin yaptiklar is hakkindaki hisleri

ile inanglarinmn toplamidir (Ding Ozcan, 2011).

2.2. Is Tatmininin Onemi

Modernlesme olgusu i¢inde makine becerisi insan becerisinin yerine gegmeye
caligmakta olup, bununla birlikte is boliimii de giderek artmaktadir. Bu degisme,
bireyleri, ¢abalarimin karsiligini gérme ve ortaya koydugu performanstan gururlanma
hissinden mahrum birakmistir. Bunun neticesinde galisanlarin, gitgide islerine karsi
daha da yabancilastiklar1 ve tatminsiz olduklar1 ifade edilebilir (Hekimoglu Tunceli,
2012).



Yoneticiler calisanlarin is tatminleriyle alakali olarak ti¢ sebeple konuya
yaklagirlar. Birincisi tatmin olmayan birey isten kacar ve isten ¢ikmanin yontemlerini
arar. Ikincisi is tatmini yiiksek olan kisi daha saglikidir ve daha uzun zaman yasar.
Uciinciisii ise is tatmini fazla olan kisi bu mutlulugunu is hayatinin disma da yansitir
(Ozkalp ve Kirel, 2010). Yiiksek is tatmini ile isgdrenler daha istekli ve daha verimli
calisacaklardir. Caligmalarin iyiye gittigini gorlince basarilarini arttirma egilimine
devam edeceklerdir. Boylece orgiitsel basart is tatmini ile artacaktir (Musriha, 2013).

Calisan memnuniyetini etkileyen ii¢ ana iliski s6z konusudur. Bunlar; ¢aligsan-
orgiit iligkisi, ¢alisan- supervisor iliskisi ve ¢alisan- is arkadasi iligkisidir (Alegre, Mas-
Machuca ve Berbegal-Mirabent, 2016).

Islerinden umduklarmni elde eden kisiler, elde ettiklerinin 6l¢iisiinde islerinden
tatmin olurlar. Bu da kisinin performansii arttirir. Bu sebeple is tatmini kurumun
boliinmez bir pargasi ve yonetim ile ¢alisan iligkilerinde degerli bir etmendir (Celen,

2011). Is tatmininin &nemi birey, 6rgiit ve yonetici bakimindan degerlendirilebilir.

2.2.1. Birey ac¢isindan is tatmininin 6nemi

Is, orgiitsel manada belirli bir zamanda gergeklesen, devaminda bazi iliskileri
getiren ve licret karsilig1 girisilen mal ve hizmet liretme gayretidir. Bundan dolay1 birey
icin 6nemli bir degerdir. Kisi calisma hayati boyunca, yaptig1 ise, ¢alistig1 orgiite ve is
ortamina dair bir ¢ok tecriibe kazanmaktadir. Kisinin is yasami boyunca kazandiklari,
kaybettikleri, mutluluk ve tziintiileri olmaktadir. Bunlarin sonucunda kisi yaptig1 ise
veya calistigi drgiite karsi bir tutum ortaya koymaktadir. Is tatmini bu tutumlarin bir
neticesi olup, kisinin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasi anlamma gelir
(Cakmak, 2017).

Isgorenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklari ile is tatmini arasinda benzer bir
baglantt oldugu bilinmektedir. Yiiksek derecede is tatmini, iggéren mutluluguna katki
saglarken, is tatmininin azalmasi bireyin isine yabancilagsmasina, bununla birlikte
ilgisizlik ve uyumsuzlugun meydana gelmesine sebep olabilmektedir. Is tatminsizligi
gerginlik, bas agrisi, mide agrisi, istahsizlik, uykusuzluk, sindirim sorunlari gibi
hastaliklara sebep olmakta ve islerinden tatmin olmayan kisilerde alkol, sigara ve
uyusturucu gibi bagimlilik yapan madde kullanimina sebep verebilmektedir. Bununla
birlikte saldirgan davranislar, isi oluruna birakma ve kuruma yabancilasma gibi ruhsal

neticelere de sebep verebilmektedir. Is tatminsizligi neticesinde kendini giigsiiz hisseden



kisi, bu durumdan uygun savunma mekanizmalari ile kurtulmaya ¢abalamakta, eger

bunu gergeklestiremezse kisilik bozukluklar1 yasamaktadir (Tekingiindiiz, 2012).

2.2.2. Orgiit acisindan is tatmininin 6nemi

Is tatmin seviyesinin diisiik olmasmnin kurumlar i¢in olumsuz neticelerinden
bazilar1 (Tekinglindiiz, 2012):

e lsten ¢ikma isteginin ¢ogalmasi,

e lsten uzaklasma istegi,

e Verimliligin azalmasi,

e Ise gitmede isteksizlik ve devamsizligin cogalmasi,

e Orgiitsel baglihigin diismesi,

e Isbirligi saglayamama,

e Ise alim maliyetlerinin ve yeni isgdrenler icin egitim maliyetlerinin

cogalmast,

e Isgdren devir hiz1 maliyetlerinin ¢ogalmasidir.

2.2.3. Yonetici agisindan is tatmininin 6nemi

Isletme bakimindan yoneticilerin isleriyle alakali tatminleri en azindan iki
nedenle gereklidir. Bunlardan birincisi, is tatmini olan yonetici, isletmeye baglilik
gosterecek, isletmenin dinamikligini saglamak igin fazladan emek sarf edecek, orgiitsel
etkinlik, verimlilik ve rekabet avantaji elde etmek icin gerekli olan yardimi
saglayacaktir. Is tatminine ulasan ydneticiler, gorevlerinin &tesinde ve iistiinde
performans sergileyecek, daha fazla galisacak, yaratici fikirler iiretecek, giigliiklerle bas
edebilecek ve mesai arkadaslarina, astlarina yardim edecektir. Ikinci neden ise, is
tatminine ulasan yoneticinin is birakma olasiliginin azalmasidir. Yiiksek seviyede is

tatminine ulagmis olan yonetici baska is firsatlar1 aramayacaktir (Karakurt, 2009).

2.3. Is Tatmini Agisindan Bazi Kuramlar

2.3.1. icerik kuramlari

Bu kisimda; Ihtiyaglar Kurami, Cift Faktor Kurami ve Clayton Alderfer’in

ERG kurami incelenmistir.



2.3.1.1. Ihtiyaclar kurami

Amerikali Abraham Maslow bireylerin ni¢in bir takim bireysel 6zveride
bulunarak isletmelerde ¢alismayi kabullendiklerini ve baska bireylerden gelen diisiince
ve emirler cergevesinde davranarak onlara itaat ettiklerini incelemistir. Bu inceleme ile
bireylerin bazi ihtiyaglara sahip olduklarini ve davraniglarinda da bu ihtiyaglarini tatmin
etme arzusunun yer aldigini tespit etmistir (Eren, 2010).

Tablo 2.1.’de Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi gosterilmektedir.

Tablo 2.1. Maslow 'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Giiney, 2011)

IHTIYACLAR IHTIYAC GIDERICi BAZI ONLEMLER

5. | KENDINI GERCEKLESTIRME VE Yaraticilik gerektiren cazip isler, sahsi gelisme ve
TATMIN yiikselme imkanlari.
Isinin yaratici faaliyetlerini
kullanabilmesi.

4. | SAYGI VE STATU Gorevin ad1 ve sorumlulugu, dviilme, yiikselme
Basari, taninma, statii sahibi olma, ve itibar saglayan.

imkanlar, yapilan isin begenilmesi.
3. | AIDIYET VE SOSYAL IHTIYACLAR Arkadasga iliskiler ortami, sosyal faaliyetler.
Sevgi, aidiyet, kimlik duygusu, kazanma,

benimseme.

2. | GUVENLIK IHTIYACLARI Sigorta ve emeklilik programlari, is giivencesi,
Tehlikelerden korunma, korku duymama, | giivenilir ve saglikli is sartlari, kabiliyetli ve
giivenlik i¢inde olma. uyumlu yoneticilik.

1. | TEMEL FiZYOLOJIK IHTIYACLAR Ucret, yan 6deme, iyi fiziki ¢aligma sartlar1.
Hayati ihtiyaglar, hava, su, yiyecek,
|| cinsellik.

Hi¢ bir gereksinim tam manasiyla karsilanmasa da, kismen karsilanmis
gereksinimler giidiileyici olmaktan ¢ikar. Bir gereksinim kismen de olsa karsilandiktan
sonra bir sonraki gereksinim giidiileyici hale gelir. Maslow bes faktorii yiiksek ve diisiik
seviyeli olarak ikiye ayirmistir. Fizyolojik ve gilivenlik gereksinimleri diisiik seviyeli
gereksinimler, sosyal, saygmlik ve kendini gergeklestirme ise yiiksek seviyeli
gereksinimler olarak ifade edilmektedir. Temel fark yiiksek seviyeli gereksinimlerin
i¢sel, diisiik seviyeli gereksinimlerin ise genellikle dissal (licret, kidem vb.) faktorler ile
karsilanmasidir (Robbins ve Judge, 2013). Motivasyon ile ilgili yaptigi ¢caligmalarla {in
kazanan Abraham H. Maslow, birey davranislarini yonlendiren en Onemli etkenin
gereksinmeler oldugunu savunarak motivasyon olgusunu agiklamaya ¢alismistir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).



2.3.1.2. Cift faktor kurami

Herzberg tarafindan ortaya atilan ¢ift faktor kurami, en fazla bilinen
motivasyon kuramlarindandir. Bununla birlikte, is tatmini ile alakali gelistirilen en
onemli kuramlardan da biri olarak kabul gérmektedir (Tiimgan, 2007).

Herzberg’in 200 kisilik bir grup istiinde yaptig1 giidiileme ¢alismasina gore
baz1 faktorlerin insan davraniglari {istiinde 6nemli etki yapmadigi fakat bu faktorlerin
yoksunlugu halinde tatminsizliklerle karsilasildig1 neticesine ulagmustir. Bireyin isi ile
alakali olan iligkisinin temel bir iliski oldugu ve bireyin isine karsi tutumunun basar1 ya
da basarisizigina etki edebilecegi inancinda olan Herzberg “Insanlar islerinden ne
isterler?” sorusunu incelemistir. Herzberg tarafindan yiiriitiillen ¢alismada ise karsi

tutumu etkileyen etmenler Sekil 2.1.”de gosterilmistir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Tatmin omamaya yol agan faktdrer ] Tatmin clmaya yol acan faktarer
I | Bagsarma
[ ] ] Tanmnma
[ . ]l Igin kendisi

[ ] sorumiuluk

Yiokselne
Gelisme:

Sirket politikas: | |
W onetim | i |
Aumnir iliskiberi
Is kosullan
Maas

Akranlaria iligkiler

Kigisel yasam

Astlarda clan iliskiler

Stati
Givenlik

50 4 3 2 1 [1] 1 2 3 - %50

Sekil 2.1. Calisanlar: tatmin eden ve etmeyen faktorlerin karsilastiriimasit (Basar, 2011)

Herzberg, yonetim kalitesi, isletme politikalari, maas, fiziksel ¢aligma sartlari,
digerleri ile iliskiler ve is gilivenligi gibi etmenleri hijyen etmenler olarak
nitelendirmektedir. Bu etmenler yeterli oldugu zaman, insanlar tatminsizlik hissi
yasamayacaklardir; bununla birlikte tatmin de olmayacaklardir. Eger bireyleri isleri ile
alakali motive etmeyi istiyorsak, Herzberg isin kendisi veya isin neticesi olan terfi
olanaklari, kisisel gelisim, sorumluluk ve basari gibi etmenlere odaklanmay1
onermektedir. Bunlar i¢sel olarak ddiillendirici etmenlerdir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Herzberg’in calisma hayatinda giidillenme konusuna katkilari (Baysal ve
Tekarslan, 1998):
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e Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kavramini genigletip c¢alisma hayatina
uygulanabilir sekle sokmustur.

e Is motivasyonunda o6nceden dikkate alinmayan isin icerigine iliskin
etmenleri meydana c¢ikartmistir ve c¢alisma hayatinda uygulanan is

zenginlestirme metodunu gelistirmistir.

2.3.1.3. Clayton Alderfer’in ERG kurami

Clayton Alderfer’e gore insan motivasyonu igin {i¢ ana gereksinim mevcuttur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013):

e Var olma ihtiyaci (existence) fiziksel ve maddesel gereksinimleri igerir.

e lliski ihtiyaci (relatednes) diger bireylerle iliski kurma, sevgi ve saygi

gereksinimleridir.

e Biiylime ihtiyact (growth) sayginligini ve kapasitesini arttirma

gereksinimidir.

Alderfer ve Maslow’un teorisi birbirlerine benzemelerine ragmen Alderfer’in
teorisinde Maslow’da oldugu gibi hiyerarsiden s6z edilemez. Gereksinimlerin sirasi
bireyden bireye degisiklik gosterir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013). Erg modeli, kisilerin
gereksinimlerini tatmin etme becerilerine bagli olarak ihtiyaglar hiyerarsisinin altina da,
istiine de inebileceklerini ve iki tarafli hareket edebileceklerini ileri sirmektedir (Eren,
2010).

Maslow ve Alderfer’in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki iliski Sekil 2.2.°de

gosterilmektedir.
Daha Yiikselc Igsel
Gereksinimler DMotivasyon
FKendimni
GerceklestiTime Geelisime
Oz savel
Sevgi ve Aitlilc Migki Kurma I
Giivenlilk
Warolns
Fizryvolojik
Temel Inssal
Gereksinimle r MMotivasyon

Sekil 2.2. Maslow ve Alderfer’in gereksinim kuramlari arasindaki iliski (http-8)
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Sekil 2.2.’de goriildiigii gibi  Alderfer’in varolma (existence) ihtiyaci,
Maslow’da fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaglarina denk diismektedir. Alderfer’in iligkisel
(relatedness) ihtiyact da Maslow’da sevgi ve ait olma ismi altindaki sosyal ihtiyaglara
denk gelmektedir. Bunun yanisira Alderfer’in gelisme (growth) ihtiyaci, Maslow’un
deger ve kendini giincellestirme ihtiyaglarindan sayilabilir (Eren, 2010).

ERG kuraminda Maslow’un goriislerinden ayr1 olarak ihtiyag gruplari arasinda
mutlak smirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Kisilerin ihtiyaglari belirli bir sira
izlemeden meydana gelebilir ve birden ¢ok ihtiya¢ grubu ayn1 zamanda kisiyi giidiiliiyor
olabilir. Bu goriise gore, kisinin aidiyet ihtiyaci1 baskin olabilir ve varolma ihtiyacindan

once gelebilir. Zaman zaman ihtiyaglar yer degistirebilir (Baysal ve Tekarslan, 1998).

2.3.2. Siire¢ kuramlari

Stire¢ kuramlariin cevap aradigi asil soru, “belirli bir davranisi gosteren
personelin bu davranisi tekrar etmesi (ya da tekrar etmemesi)’nin nasil saglanacagidir?”.
Bu teoriye gore gereksinimler, personeli davranisa yonelten etmenlerden sadece bir
tanesidir. Bu i¢ etmenlere ilave olarak, birgok digsal etmende personelin davraniglarini

etkileyebilmektedir (Cakmak, 2017).

2.3.2.1. Victor Vroom’un beklenti kuram:

Vroom’un “Beklenti Teorisi”nin dayandigi hipotezlerden birincisi: “bir
davranigin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorlerin, bireyin kendi kisisel 6zellikleri ve
cevresel kosullarn birlikte etkisi ile” belirlendigidir. Ikinci hipotez, “her bireyin diger
bireylerde farkli gereksinim, istek ve amaglara sahip oldugu ve arzuladigi 6diil yapilari
acisindan da otekilerden farkli oldugudur”. Ugiincii hipotez ise, “insanlarin,
arzuladiklar1 6diillere kendilerini ulastiracak alternatif davranis bigimleri arasindan
algilarina gore se¢im yapmak” durumunda olduklaridir (Sahal, 2005).

Bu teoriye gore kisinin emegi neticesinde bir 6diil alacagi beklentisi i¢inde
olmas1 ve bu odiile verdigi baglilik derecesi asagida gosterildigi sekilde formiile
edilebilir ( Erdem, 1998):

MOTIVASYON= Daha fazla gayretin ddiillendirilecegi beklentisi X Bireyin odiile

verdigi deger
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2.3.2.2. Lawler ve Porter’in sonucgsal sartlandirma kurami

Vroom'un bekleyis teorisinin, E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilmesi
neticesinde meydana gelen bu model, siire¢ teorileri arasinda yer almaktadir. Modelde
bekleyis ve aragsallik kavramlari {lizerinde durulmaktadir. Bununla birlikte bilgi ve
beceri ile algilanan rol kavramlarina yer verilmektedir. Vroom'un bekleyis teorisinden
degisik olarak bu modelde arzu ve emegin daima umulan basariy1 saglamayacag ifade
edilmektedir. Kisinin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmasi ile orgiitiin kendisine
yiikledigi role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmasi da bu noktada deger
kazanmaktadir. Belirli bir 6dilii isteyen ve belirli bir emek karsiliginda bu 6diile
erisebilecegini diisiinen herkes emek harcayacak fakat herkesin emegi ayni basariyla
neticelenmeyecektir. Rol catismalari, bilgi ve beceri eksikligi kisinin basarisiz olmasina
sebep olur. Modelde diger bir 6nemli nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan
sonra erisilen odiller ve bu o&dillerin algilanma bi¢imi tatmini belirler. Burasi
onemlidir; ¢iinkii geleneksel diisiince olan tatminin basariya erisecegi diisiincesi yerine,
basarinin tatmine eristirecegi diisiincesi getirilmektedir. Aslinda bu model; performans
emek, 6diil ve tatmin, vb. kilit degiskenleri icermektedir (Sarioglu, 2010).

Caba, bilgi, beceri ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans
belirli bir odille 6diillendirilecektir. Bu kuramda, yiliksek basarinin yiiksek tatmin
verebilmesi i¢in personelin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve
odiillerin adil olmas1 gerekmektedir. Kuram, bir orgiitte diisiik basarili ancak aradigini
bulmus kisilerin olabilecegine yine ayni yiiksek basarili ancak bekleyislerine uygun
bi¢imde odiillendirilmemis ¢alisanlarin olabilecegine de vurgu yapmaktadir (Cakmak,
2017).

2.3.2.3. J. Stacy Adams’in esitlik kurami

Adams tarafindan gelistirilen “esitlik teorisi”, isgorenlerin kendilerini benzer
pozisyonlarda ve benzer bi¢imde ise katkida bulunan diger isgérenlerle isin karsiliginda
elde ettikleri odiiller (iicret, terfi vb.) acisindan karsilastirdiklarimi ifade eder. Bu
karsilagtirmanin neticesinde, eger diger isgorenlerle esit odiiller elde ettiklerine karar
verirlerse islerinden tatmin olacaklarini, esit odiiller elde edemediklerine inanirlarsa is

tatminsizligi yasayacaklarini ileri siirer (Sahal, 2005).
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2.3.2.4. Locke’un amacg kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye goére bireylerin belirledigi
hedefler onlarin motivasyon seviyelerini de belirleyecektir (Erdem, 1998).

Bu teoriye gore, kisilerin hedefleri onlarin islerinde basarili olmasini etkileyen
onemli bir etmendir. Kisiler is hayatlarinda kendilerine hedef koyar. Bu hedeflere
erismek i¢in giidiilenirler. Bu teorinin gelistiricilerinden Locke, ister isgoren tarafindan,
ister digerleri tarafindan saptanan hedeflerin olmasi, isgérenin performansini arttirdigi
gortistinti iddia eder (Cakmak, 2017).

Latham ve Locke amaglarin giidiillemedeki rollerini asagidaki gibi ifade
etmektedir (Sahal, 2005):

e Isgdren tarafindan saptanan hedefin net olmas: is basarilarimi artirmaktadir.

e lsgoren tarafindan saptanan hedeflerin kolay basarilamayacak olmasi

calisanin is ortaminda daha istekli ve hirsli galismasini saglayacak ve
basarilarini arttiracaktir.

e lsgorenlerin bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefler, sartlar ve cevre ile

catigma seviyesi. Yani ¢atisma ¢ogaldikca basar1 azalacak fakat catigsma

azaldik¢a uyum ¢ogalacagindan basari artacaktir.

2.3.2.5. Basarma ihtiyact kurami

David McClelland ve arkadaslari tarafindan gelistirilmis bir kuramdir. Bu teori
3 gereksinim tizerine odaklanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013):
1- Basar1 gereksinimi (nAch), gelisme giidiisii, belirlenmis bazi standartlara
erisime, basarma arzusudur.
2- Giic gereksinimi (nPow), digerlerini etkileyerek belirli bir yonde
davranmalarini saglamaktir.
3- lliski gereksinimi (nAff), digerleriyle samimi iliskiler kurma giidiisiidiir.
McClelland, basarma gereksinimi ve is performansi arasindaki iliskide basari
gereksinimi yiiksek kisilerin sahip olduklar1 bazi 6zellikleri s6yle siralamistir (Giiney,
2011):
e Sorumlu olmayi arzu ederler ve istedikleri isleri kabul ederler.
e Sanstan ziyade daha ¢ok kendi gii¢leri ile isleri neticelendirmek isterler.

o Neticeler konusunda somut bilgiler almak isterler.

14



e Zor problemleri kendileri ¢6ziimlemek isterler.

e Riskli isleri kabullenirler.

Ozellikle biiyiik érgiitlerde yiiksek basarma gereksinimi, iyi bir idareci olmak
icin gerekli degildir. Yiksek basarma gereksinimindeki bireyler, digerlerinden
etkilenmemeye ve yaptiklari isin en iyi olmasma 6zen gostermektedirler (Ozkalp ve
Kirel, 2010).

Giig ile iliski kurma gereksinimi, yonetim basarisi ile yakindan iliskilidir. Iyi
bir idarecinin yiiksek gii¢ gereksinimi ve diisiik baglanma gereksinimi olmalidir. Giig
gereksiniminin fazlalilig: tesirli bir yonetim icin gereklidir. Yiiksek gii¢ gereksinimi
hiyerarsik bir organizasyonda belirli bir diizeyin islevi olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2010).

Basar1 i¢in fazla gereksinim hisseden bireyler, girisimci olma meyilindedirler.
Rakiplerinden daha iyi isler yapmay1 arzulamakta ve mantiksal is riskleri almaktadirlar.
Kabul edilme gereksinimi yiiksek olan bireyler ise basarili birer kaynastiricidirlar ve
gorevleri, organizasyon igindeki bazi boliimler arasinda uyumu saglamak olur. Yiiksek
bir gli¢ gereksinimi ise, organizasyon hiyerarsisinde yiikksek mevkilere erisme istegiyle
iligkilidir. McClelland’in seneler siiren galigsmalar1 sonucu, iist seviye isgdrenlerinin
yarisindan fazlasinin yiiksek derecede gii¢ gereksinimi duyan bireyler oldugunu ama
basar1 gereksinimi, giic gereksiniminden fazla olan miidiirlerin kariyerlerinin daha kisa
siirede bittigini tespit etmistir (Pekel, 2001). Inanglarmin tersine Amerika’daki niifusun
ancak %10’unun yiiksek basart ihtiyacina sahip oldugu tespit edilmistir. McClelland’a
gore bu ihtiya¢ kisilerde cocukluk yillarinda olusmaya baslar. Ozellikle annelerin
cocukluk yillarinda erkek cocuklarina bagimsizlik egitimi vermeleri sonucu gelisir

(Baysal ve Tekarslan, 1998).

2.3.2.6. Beklenti (iimit) kurami

Beklenti teorisi belirli bir tutumu gosterme egilimini, tutumun neticelerinin
cekiciligine ve sonuclarma iligkin beklentilerin giliciine baglanmaktadir. Daha basit
anlamda, kisiler olumlu bir performans degerleme ile neticelenecegine inandiklari
takdirde yiiksek seviyede caba sergileyeceklerdir. Olumlu performans degerleme, prim,
terfi, ticret artis1 gibi orgiitsel odiillerle neticelenmelidir; ddiiller isgdrenlerin bireysel
hedeflerini tatmin edici nitelikte olmalidir. Bu sebeple teori Tablo 2.2.’de goriildiigii
tizere Ui¢ iliski lizerine odaklanmaktadir (Robbins ve Judge, 2013).
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Tablo 2.2. Beklenti teorisi (Robbins ve Judge, 2013)

Bireysel
gayret

Bireysel
performans

Orgiitsel

Bireysel

odiiller hedefler

1- Gayret-Performans Iliskisi
2- Performans-odiil iligkisi
3- Odiil-bireysel hedefler iliskisi

1- Gayret-performans iliskisi: Kisinin cabasi ile ¢aba neticesinde olusan

performans iligkisi arasindaki olasiliga yonelik iggdrenin algisi.

2- Performans-odil iliskisi: Belirli seviyede performans sergileme

performans sonucu arzulanan 6diile erisme arasindaki iliski.

ile

3- Odiil-kisisel hedefler iliskisi: Orgiitsel odiillerin bireysel hedefleri veya

gereksinimleri karsilama orani.

2.3.2.7. Gelistirilmis iimit kurami

Bu kuram temelde beklenti kuramidir ve Porter ile Lawler’in, 6zel kesim

yOneticilerinin is ile alakali tutumlarinin isle alakali davranislariyla, isteki basarilariyla

iligkilerini arastiran bir ¢alismada ortaya ¢ikmistir. Vroom’un timit kuraminda olmayan

tutumsal degiskenler de kurama ilave edilmistir. S6z konusu 9 degisken ve birbiri ile

alakas1 Sekil 2.3.’te gosterilip agiklanmistir (Onaran, 1981).

igsel
Oduller

[ Doyum

Yetenekler
|
> Guduleme Caba Ly Bagan
.
Gecmis = Pratik zeka ve Orgut yapisi ve
yillann 1 gorevierin
rol algilama R
deneyimleri belirginligi

—
Digsal
\Odullor

Algilanan
Odul Adaleti

Sekil 2.3. Lawler-Porter in gelistirilmis bekleyis kurami (Onaran, 1981)
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Odiilin  degeri: Bu degisken tiirlii neticelerin kisi icin cekiciligini
gostermektedir. Odiiller tiirlii esas ihtiyaglar1 karsiladiklar: dl¢iide gesitli degerler alirlar.

Algilanan “gaba 6diil” olasiligr: Bu degisken bir bireyin emeklerinin bekledigi
odiili elde edip etmeyecegi konusundaki beklentilerini ifade etmektedir. “Bu beklenti
odiil ile is basarimi konusundaki beklenti, is basarimiyla c¢aba arasindaki iliski
konusundaki beklenti” olarak iki alt beklentiye ayrilir. Bu iki olasilik da diisiikse
emegin 6diil ile neticelenmesi olasiligi da diistiktiir.

Caba: Bir isi yapmak i¢in bireyin harcadigi enerji miktaridir. Bir iste her emek
gOsteren basar1 kazanamayacagindan bu degisken is basarimindan farkli bir degisken
olarak degerlendirilmistir. Calisma ortaminda giidiillenme bir ¢alisanin isteki
basarisindan ¢ok gosterdigi emekle kendini gosterir.

Yetenekler, 6zellikler: Bunlar bir isgérenin etrafindaki anlik degismelerden
etkilenmeyen, uzun sureli kisilik 6zellikleridir. Bir bireyin ¢aligma hayatinda basarili
olup olamayacaginda etkili olur.

Rol algilari: Bu degisken, bir ¢alisanin isini nasil tanimladigiyla, isinde bagarili
olmak igin nasil emek gosterecegiyle baglantilidir. Birey, nasil basarili olacag
konusunda yanlis degerlendirme yapiyorsa ne kadar emek sarfederse etsin basarili
olamayacaktir.

Is basarimi: Bir ¢alisanin kendi isinde elde ettikleri yani emeginin {iriiniidiir.
Fakat emek- is basarimu iligkisine beceriler, 6zellikler ile rol algilar1 degiskenleri de etki
etmektedir.

Odiiller: Calisanlarin arzuladigi neticelerdir. Bunlar ya isgorenlerin kendi
emekleriyle elde edilir ya da baska birileri tarafindan verilir. i¢sel ddiiller, basarili bir
caligma yapmak gibi, bireyin kendi davranigi neticesi kazandigi odillerdir. Digsal
odiillerse yiikselme, ticret artigi gibi calisanin disinda daha ¢ok orgiit tarafindan takdim
edilen odiillerdir. Igsel odiiller, ozerklik, kendini gerceklestirme gibi iist diizey
gereksinimlerin tatmininde etkili olur.

Algilanan denkser odiiller: Calisanin orgiitte sergiledigi ¢aligma neticesinde
almas1 gerektigine inandig1 6dil miktaridir. Her calisan, gerek gosterdigi emege gerek
bulundugu goreve “denkser” olduguna inandig1 bir bedel biger ve bunu almak ister.

Tatmin: Bu degisken, elde edilen odiillerin algilanan denkser odiilleri
karsilayip karsilamadigini gosterir. Denkser olduguna inandigi ddiiller elde ettiklerinden

fazlaysa ¢aligsan tatminsizlik duyacaktir (Onaran, 1981).
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Lawler ve Porter modelini motivasyon amacli kullanmak isteyen yoneticilerin
dikkate almasi gereken bazi hususlar sunlardir (Giinay, 2016):

e (alisanlara, isletmenin kendilerinden beklenen performansa uygun olarak
egitim verilmelidir.

e lsletmede roller acik ve net bir sekilde belirlenerek ¢alisanlarin algisinda
sliphe yaratmayacak sekilde anlatilmalidir.

e Verilen ddiiliin nitelik ve niceliginden daha onemli olarak ayni stati ve
rollere yakin ¢aligsanlar arasinda 6diil adaleti saglanmalidir.

e Beklentilerin ve kisisel farkliliklarin igsel ve dissal o6diil algilarinda
degiskenlige yol ag¢tig1 gerceginin bilincinde olarak calisanlar iyi taninmaya
calisiimalidir.

e Calisanlarin takibinin siirekliligi saglanmali, gosterdikleri is performansi ve
odil algilarindaki degisim izlenerek motivasyon modelinde gerekli

diizenlemeler zaman gecirmeden yapilmalidir.

2.3.2.8. Esitlik kurami

Adams Amerika Birlesik Devletleri’'nin  General Electric isletmesinde
motivasyon hakkinda birtakim arastirma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin
isgorenleri devaml giidiilemek ve tesvik etmek acisindan ¢cok onemli degeri olduguna
dikkat ¢ekmistir. Adams arastirmalarinda kisilerin kendilerine verilen odiillerle
bagkalarina verilen odiilleri herzaman kiyasladiklari ve kendilerine verilen o6diillerin
benzer basariyr gosteren bireylerle ne oranda esit oldugunu belirlemeye ¢alistiklarini
tespit etmistir. Bu kiyaslamada kisiler kendilerinin isletmeye sunduklar1 girdiler olarak
emekleri, zekalari, bilgi, tecriibe ve beceri ile buna bagli olarak ortaya cikardiklari
basarilarin1 gostermektedir (Eren, 2010).

Ucret diizeyindeki esitsizlik algis1 ile alakali olarak Amerikan Havayollari
pilotlar;, kendi Tcretlerini havayolu ic¢indeki diger yoneticilerle kiyaslarken
karsilagtirma olarak “diger-isletme igi” Ol¢iitiinii kullanmaktadirlar. Havayolu 8 milyar
dolarlik zarar agikladiginda iicretlerinde ve diger haklarinda bir kesinti olmasini kabul
etmislerdir. Havayolu yeniden karli hale geldiginde yonetim kurulu baskani ve diger
yoneticiler hisse primi almislardir. Pilotlar protesto gosterisinde kendi Ozverilerinin
havayolunu iflastan kurtardigin1 ve kendilerinin de iicret artis1 ile odiillendirilmeyi

hakettiklerini ileri stirmiislerdir (Robbins ve Judge, 2013).
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Orgiitsel adalet modeli Tablo 2.3.’te gdsterilmektedir.

Tablo 2.3. Orgiitsel adalet modeli (Robbins ve Judge, 2013)

Dagitim Adaleti
Tanim: Ciktilarin dogrulugunun
algilanmasi.
Ornek: Hakettigim iicret artisini
aldim.

Prosediir Adaleti n o
Tamm: Kararlastirilan Orgutsel Adalet
ciktilarin siireglerinin Tamim: Isyerinde
algilanmasi dogrulugun algilanmasi
Ornek: Agiklamalar, olaylarin Ornek: Buranin ¢alismak
gergeklestirilmesinin ardindan i¢in dogru bir yer oldugunu
bir tlir mazeret agiklanmasi diistiniiyorum.

seklinde gergeklestiginde alirim.

Etkilesim Adaleti

Tamm: Adaletsiz
davranildiginda ayni sekilde
karsilik vermek.

Ornek: Yiikselmem ile ilgili
olarak konusurken amirim
saygili ve iyi davrandi.

2.3.2.9. Basitlestirilmis siire¢c kurami

Cranny ve Smith adli teorisyenler Lawler’in bekleyis kuraminda ¢ok karmagik
terimlerin kullanildigint ifade etmislerdir. Bu kargasay1 ortadan kaldirmak hedefiyle
caba, tatmin, 0diil arasinda ii¢ yollu ve basit bir iligski sekli ortaya ¢ikarmislardir. Bu
iliskide degiskenlerden her birinin, digerleri iizerine ya tek basina, ya da toplu olarak
tesiri vardir (Balci, 2006).

Motivasyon kuramlar1 i¢inde caba, is tatmini, Odiiller ve basari unsurlari
arasindaki iligkiyi en yalin haliyle aciklamaya calisanlar Cranny ve Smith adh
diistintirler olmustur. Cranny ve Smith mit kuramlarindan etkilenerek bir model
gelistirmek i¢in calismislardir. Bu diisiiniirlere gore “limit kuramlar1 teknik terimler
kullanirlar ve giidiileme sorununu karmasiklastirirlar. Bu karmasiklik ise uygulamalara
ters diismektedir”. Bu durumda timit kuraminda adi gegen ‘“gaba, tatmin, basar1 ve
odiller” kavramlarindan hareket ederek meseleyi daha anlagilir hale getirmek
gerekmektedir. Bu kavramlar arasindaki iligkiler Sekil 2.4.’teki model ile gosterilebilir
(Gencay, 2017).
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Sekil 2.4. Cranny — Smith 'in basitlestirilmis siire¢ modeli (Gencay, 2017)

2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen unsurlar literatiirde ¢esitli bicimlerde siralanmustir.
Ghazzawi’ye gore bir bireyin ig tatmini seviyesini dort ana unsur etkilemektedir. Bu
unsurlar: karakter, degerler, meslek durumu ve sosyal etkidir. Diger bir ifadeyle,
bireylerin nasil hissettikleri ve nasil davrandiklar1 bireyin isi hakkinda ne diisiinecegini
ve hissedecegini ilk belirleyen unsurdur (Ding Ozcan, 2011).

Mullins’e gore is tatmini, Sosyal, bireysel, kiiltiirel, orgiitsel ve cevresel
faktorlerden etkilenmektedir (Ding Ozcan, 2011).

Spector’a gore ise, is tatminini etkileyen faktorler iki ana kategoride
incelenebilmektedir. Bunlar bireysel ve is cevresi ile alakali etmenlerdir (Ding Ozcan,
2011).

Literatiirde ise en genel siralama sekli bireysel faktorler ve Orgiitsel

faktorlerdir.

2.4.1. Bireysel faktorler

Bireysel faktorlerin ig tatmini {izerinde etkisinin oldugu kabul edilmektedir.
Kisilerin sahip olduklart yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu vb. olarak

tanimlanabilecek olan demografik 6zellikler bireysel faktorler olarak ifade edilmektedir.

2.4.1.1. Yas

Geng isgorenlerin yasl igsgorenlere kiyasla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip
oldugu bulgusuna sahip olan bir ¢ok calisma vardir. Geng¢ yaslarda tecriibesizlik,
uzmanlik alaninin olugsmamis olmasi, asir1 beklentiler vb. nedenlerlen dolayr doyumsuz

olabilme oranlar1 yiiksektir. “Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki
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bir egri ile agiklamistir”. Calisma hayatina erken yaslarda baslayan bireylerde is tatmini
yiiksek olurken, 30 yasina dogru azalmaya baslamakta, yas arttik¢a ve ¢alisma hayatinin
sonlarina dogru ise yeniden artmaktadir. Fakat bu iliskinin ¢alismanin yapildigi nesil
icin gecerli oldugu da ifade edilmistir. Saleh ve Otis ise, bu U ¢izgisinin her zaman
dogru olmadigim iddia etmistir. Ornegin bir ydneticinin is tatmininin 60’11 yaslarina
kadar yiikseldigini fakat emeklilige yaklastikca diistiigiinii ifade etmistir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014; Pelit, 2014). Baz1 galismalarda ise is tatmini ile yas arasinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu saptanmustir (Yih, 1992).

2.4.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski, kadimlarin erkeklere kiyasla daha
vasifsiz islerde calismalariyla ve diisiik ticret almalarnyla iliskilendirilmis olup
kadmlarin is tatmininin daha diisiik oldugu bazi ¢alismalarin sonucunda ulasilmistir
(Pelit, 2014). Kormaz vd., (2013) c¢alismalarinda kadin kabin memurlarinin is tatmin
diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Yapilan bazi calismalarda da aksine kadinlarin is tatmininin erkeklerin is
tatmininden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Yih, 1992).

Havayolu isletmelerinde calisan kabin memurlarinda yapilan arastirmalarin
demografik faktorleri incelendiginde ¢alisan kabin memurlarinin biiyiik ¢cogunlugunu
bayanlar olusturmaktadir (Lee, An ve Noh, 2015; Vatankhah, Raoofi ve Ghobadnezhad,
2017; Horton vd., 2011). Young ve James (2001) calismalarinda erkek kabin
memurlarinin kadin kabin memurlarina gore is tatmininin ve orgiite baghliklarinin daha

diistik, isten ayrilma niyetinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.

2.4.1.3. Egitim diizeyi

[s tatminini etkileyen en énemli faktdrlerden birisi de egitimdir. Burada énemli
olan, bilgi birikimi, ¢alisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi
unsurlarla yapilan isin sagladigi ortam ve imkanlar arasinda bir dengenin olmasidir.
Ornegin, birtakim islerde, yiiksekdgrenim gormiis isgdrenlerin, orta-lise ve ilkokul
seviyesinde egitim almis isgérenlerden daha az tatmin olduklar1 bilinmektedir (Ozaydin
ve Ozdemir, 2014).
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Is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliskiyi izah edebilmek i¢in pekgok
calisma yapilmig ve farkli neticeler bulunmustur. Bu iligskiyle alakali bir bulgu da, bu
iliskinin hem olumlu hem de olumsuz yonde olabilecegi yoniindedir. Calisan, egitim
seviyesindeki yiikselisin karsiligin1 isletmede bulamazsa tatminsizlik yasar. AKSi
durumda ise yani egitiminin yiikselmesi karsiliginda orgiitten yiikselme, sorumluluk

artis1 ya da ticrette artis olursa ¢alisanin is tatmini artacaktir (Cakmak, 2017).

2.4.1.4. Kisilik

Kisilik yapilarinin ise uygunlugu i tatminini etkileyen baska bir faktdr olarak
ele alinmaktadir. Is ile ilgili beceriler kazandirilabilir ve yetkinlikler arttirilabilir. Fakat
kendisini gelistiremeyen isgorenler, ne kadar egitimli olursa olsun, orgiite faydadan ¢ok
zarar getirir. Olgun kisilige sahip olan kisiler, azimli olduklar1 i¢in ig tatminleri
yiiksektir (Asik, 2010). Bunun aksine asabi, karamsar, nevrotik yapida olan calisanlarin
ise calisgma ortamindan bagimsiz olarak mutsuz olduklart ve kii¢ikk sorunlar

biytittiikleri gozlemlenmektedir (Keser, 2006).

2.4.1.5. Zeka

Zekanin verdigi yaraticilik, kiginin ruhsal bir gereksinimidir. Bu sebeple bu
gereksinim karsilanmadiginda isgorende monotonluk, bezginlik ve mutsuzluk olusabilir
buda isgorenin is tatminsizligine sebep olabilir (Cakmak, 2017). Yapilan arastirmalarda
birgok meslek ve isin belirli bir zeka seviyesine sahip olan isgdrenler tarafindan
yapilmast gerektigi ve bunun altinda ya da iistiinde zekaya sahip kisilerin bu islerden

tatmin olmadig1 sonucuna ulagilmistir (Hekimoglu Tunceli, 2012).

2.4.1.6. Tecriibe

Tecriibe, bir iste ne kadar zamandir ¢alisildigini ifade etmektedir. Bir iste uzun
seneler calisan Kkisinin is tatminin daha yiiksek olacagi beklenebilir. Isten tatmin
saglayamayan isgorenin isten ayrilma meyili gosterecegi varsayildiginda, kidem ile is
tatmini arasinda ¢ok yiiksek seviyede bir iligki olabilecegi diisiiniilmektedir (Cakmak,
2017).

Yapilan bir ¢alisma on yildan daha uzun siiredir ¢alisan yoneticilerin, on yildan
daha az siiredir ¢alisanlara oranla is tatminlerinin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir
(Asik, 2010).
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2.4.1.7. Medeni durum

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde genel itibariyle
evlilerin bekarlara oranla is tatminlerinin daha fazla oldugu yoniinde bulgular dikkat
cekmektedir. Evlilerin daha tatminli olmalarinin sebebi aile hayatindaki tatminin ise
yansitilmasindan olabilmekte ya da evliligin isgérenlerin isle alakali beklentilerini
degistirmesinden kaynaklanabilmektedir. Ozkalp ve Kirel (2010)’e gére, evli olan
isgorenler daha az devamsizlik yapmakta ve bekar olanlara oranla daha ¢ok

tatminkarlardir.

2.4.2.0rgiitsel faktorler

2.4.2.1. Ucret
Is tatmininin saglanmasinda; calisanin kidemi, harcadifi emek, yaraticiligs,

sorumluluk alma gibi 6zellikleriyle kazandig ticret arasinda bir dengenin bulunmasi ve
bu dengenin personelce algilanmasi da 6nemli bir faktordir. Bireylerin emek ve
basarilarina denk bir maas verilmedigi hissine kapilmalari, onlarin emek ve basarilarini
negatif yonde etkilerken, iicretten duyacaklari tatmin diizeylerini azaltacaktir (Pelit,
2014). Gellerman yaptigi caligmasinda en karisik motive edici faktor olarak ticreti
gormektedir. Para hersey degildir ancak diger tiim motivasyon faktorlerinin parasiz
olmayacagini 6ne siirmektedir (Chiou, 2004).

Isgorenler aldiklar1 maasa bakarak idarenin kendileri hakkinda ne diisiindiigii
konusunda tahminde bulunabilirler. Iyi bir maas, patronun kendisinden memnuniyetini,
diisiik maas ise memnuniyetsizligini belirtir (Ozkalp ve Kirel, 2010). Calisanin isinden
umdugu maas1 alabilmesi, igine karsi tutumunu olumlu yonde etkileyebilmektedir

(Erdogan, 2007).

2.4.2.2. Iy ve isin ozelligi

Kisinin caligirken isinden elde ettigi geri bildirim ve calisirken sahip oldugu
serbestiyet is ile alakali iki motivasyon kaynagidir. Kisinin goérevini yerine getirirken,
isini iyi yaptigina dair giizel sozler duymasi, onun i¢in giidiileyici bir etki yaratabilir.
Kisi kendi kendine karar alabilme hakkina sahipse bu durum kisinin tatminini olumlu
yonde etkileyebilir. Isinin ilgi ¢ekici olmasi ve isini yaparken kendini olumlu hissetmesi

ve bireye statii saglamasi da kisinin tatmin hissini gogaltir (Ozkalp ve Kirel, 2010).
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Isin ozellikleri, isi yapacak bireydeki dzelliklerle drtiismelidir. Bireyin basarili
olmasiin temelinde yapacagi isin kendi yetenek, bilgi ve ilgisine uyumlu olmasi
gerekmektedir (Pelit, 2014).

Kisi kendisinden yaraticilik bekleyen, herkesin kolayca yapamadigi tiirden olan
islere kars1 pozitif tutum sergilemekte ve boyle isleri yapmaktan mutluluk almaktadir.
Isin bu yonleri azaldikea is tatminsizliginin yiikseldigi, ise kars1 negatif tutumun gelisip,
devamsizlik veya isi terk etme tutumunun kisilerce benimsendigi tespit edilmistir
(Erdogan, 2007; Iscan ve Saym, 2010). Yolcularin ugaga kabuliinden ugaktan ayrilana
kadar ki tiim siirecte onlar ile ilgilenen kabin memurlariin aldiklar1 hizmeti
degerlendirmeleri isletmenin hem karliligin1 hem de itibarini etkileyecektir. Bu bakis
acist ile bakildiginda isin niteligi is tatminini etkileyen bir unsur olarak ifade
edilmektedir (Giinay, 2016). Havacilik sektoriinde yapilan isler zor ve yetenek
gerektirmektedir. Bu sebeple sektorde galisan bakim teknisyenlerinde is ve isin niteligi

is tatminine sebep olmaktadir (Dagct, 2017).

2.4.2.3. Fiziksel calisma kosullar:

Bir kurumda c¢alisan tiim Dbireyler, c¢alisma kosullar1 igerisinde
degerlendirilebilecek, fiziki olanaklar, giivenlik vb. faktérlerin en iist seviyede
saglanmasini isterler. Evin igyerine yakin olmasi, ara¢ gereglerin tam olmasi, is
ortaminin 1s1s1, nemi, temizligi, havalandirmasi, ¢alisma saatleri, gibi faktorler hem
verimlilik hem de is tatmini i¢in gerekli etkenlerdendir. Calisanlarin stressiz bir ¢calisma
ortamina sahip olmasi is tatminini olumlu yonde -etkilemektedir (Pelit, 2014).
Aydinlatma, 1s1, ofis yerlesimi gibi faktorler dogrudan ya da dolayli olarak psikolojik
siirecleri etkileyebilir. Ornegin, giiriiltii biligsel performansi olumsuz etkileyebilir (Gu
ve Siu, 2009; Giinay, 2016). Havacilik sektoriinde ¢alisanlar, ucaklar park pozisyonunda
ucusa hazirlanirken ve ucus esnasinda motordan gelen yliksek sese siirekli maruz
kalmaktadir.

Pek cok isgoren is ortami ¢ok kotii olmadigi miiddetge is kosullar: {izerinde
fazla durmazlar. Hatta bazen is kosullar1 konusunda bazi sikayetler geldiginde bunun
ardinda baska sebeplerin oldugu sdylenir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Amerika Birlesik Devletleri Kabin Gorevlileri Birliginin yaptig1 agiklamaya
gore, kabin memurlar1 kabin i¢i iklimlendirmeden kaynakli hastaliklarla karsi karsiya
kalabilmektedir. Ciinkii yogun ugus i¢erisinde ucaklarin yerde kalma siireleri kisith iken

iklimlendirme sistemleri igerisinde yer alan filtrelerin degistirilmesi miimkiin

24



olmayabilmektedir. Bunun sonucunda bas dénmesi, bulanti, adaptasyonsuzluk, solunum
problemleri vb. saglik problemleri agiga ¢ikabilmektedir (Ergiin, 2009).

Tayland’da yapilan bir ¢alismada is ortaminin fiziksel ¢aligma alaninin kaliteli
algilanmasmin is tatmini, oOrgilitsel baglihik ve ekip ruhunu olumlu etkiledigi

gozlemlenmistir (Turkay, 2016).

2.4.2.4. Kararlara katilma

Bireylerin kendilerini etkileyecek kararlara katilma arzusu cok giiclidiir.
Uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli yanlarindan biri de, isgorenleri kendisini
ctkileyecek kararlara istirak ettirmek, alinan kararlar1 uygulama evresine kadar

kendisinden saklamaktan kaynaklanir (Eren, 2010).

2.4.2.5. Is arkadaslar

Orgitteki iliskiler genel itibariyle karsilikli hizmet temeline dayali fonksiyonel
bir iliskidir. Fonksiyonel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete ve yardima
dayanir. S6z konusu iliskilerin iyi olmasi, ¢alisanlarin is tatminine pozitif etki
saglamaktadir. Bu uyumun saglanamadig orgiitlerde, stres unsuru sebebiyle is tatmini
olumsuz etkilenmektedir (Pelit, 2014).

Is arkadaslari destegi, aynmi isletme diizeyindeki diger kisilerle etkilesimi
kapsar. Calisanlarin is arkadaslarindan yardim gordiiklerine yonelik algilari, isle ilgili
tutumlarina yansimaktadir. Bilhassa is arkadaslart destegi ¢alisanlarin isyerinden
ayrilma tutumlarim1 azaltmaktadir (Kale, 2015). Kisi isini sevmese bile, arkadaslari
sebebiyle isinden mutluluk duyabilir. Iyi bir calisma grubu ¢alisma hayatin1 daha zevkli
bir hale getirebilir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Havaaraci bakim teknisyenlerinde ekip ¢alismasi bakim islemlerinin emniyetli
ve hizli yapilmasimi saglarken diger taraftan grup icerisinde egitim olanagr da

saglamaktadir (Dagc1, 2017).

2.4.2.6. letisim

lletisim, bilginin paylasimmi ve kullanimini kapsar ve belirsizlik de bilgi
eksikliginden kaynaklanir. Orgiitlerde is tatminsizligi yasayan personel iizerinde yapilan

calismalar, bunun sebebi olarak iletisim eksikligini ifade etmektedir. Isletmelerdeki
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etkili iletisim uygulamalari, personelin belirsizligini diistirecek, bdylece kisinin is
tatminini pozitif yonde etkileyecektir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009).

Yoneticinin kurumda ¢alisan personel ile basarili bir iletisim kurmast,
personelin yeteneklerini, motivasyonlarini ve emeklerini ¢ogaltarak, onlarin sorun
¢ozme Yeteneklerini, yeni fikirler gelistirmelerini, mesuliyet almalarim1 ve rekabete
girmelerini pozitif yonde etkilemektedir (Barli, 2007).

Air Ontario Havayollarinda 1989 yilinda Dryden’de kanatlardaki buzlanmay1
goren kabin ekibinin durumu pilota bildirmemesi sonucu yasanan kaza kabin memurlari

ile pilotlarin arasinda yasanan iletisim probleminden kaynaklanmistir (Birgdren, 2015).

2.4.2.7. Sosyal giivence

Giiniimiizde emeklilik, hastalik, igsizlik ve hayat sigortalar: gibi is¢iye siirekli
gelirini yasam1 boyunca saglayacak ekonomik korunma bigimleri gelismistir. Devletin
mecburiyet haline getirdigi bu politikalar ile birlikte 6rgiit politikalar1 bunlar1 daha
faydali hale getirerek tesvik araci olarak kullanabilir. Bu sekilde temin edilen sosyal

giivence ile ¢alisanin tatmin saglamasina zemin hazirlanabilir (Eren, 2010).

2.4.2.8. Is giivenligi

Is giivenligi calisanlarin ise geldigi sirada baslamaktadir. Endiistri alaninda
faaliyet gosteren ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile is glivenligi algilar1 arasinda olumlu
yonde anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Buna gore is tatmini seviyesi ylikseldik¢e
is glivenligini algilama seviyesinin de yiikseldigi, is giivenligini algilama Seviyesinin
yiikseldikge is tatminin de yiikseldigi gortilmistiir (Atay, 2006).

Havacilik sektoriinde yasanan ekonomik dalgalanmalar ile diisiik maliyetli
tastyicilarin sert bir rekabet ortamina sebep olmasi havayollarinda calisan bir¢ok

isgorenin ig giivenligini riske atmaktadir (Ergiin, 2009).

2.4.2.9. Is ortamu stresi

Bireysel ve orgiitsel stres kaynaklarinin is tatmini tizerine etkisinin hava trafik
kontrolorleri tstiinde arastirildigi tezde, is tatmini ile stres arasinda anlamli bir iliski
tespit edilememistir. Ancak orgiitsel stresin alt boyutlarindan is yeri tasariminda yer

alan bilgisayar, radar, telsiz ve telefon gibi birtakim karmagsik sistemi es zamanli
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kullanmak olumsuz bir sonug¢ ortaya ¢ikarmamis, aksine iist seviye bir isi basariyor
olmak is tatminlerini yiikselttigi sonucuna ulagilmistir (Erding, 2005).

Stres is yasaminda kaliteyi disiiren bir unsurdur. Havacilik sektorii gibi yogun
ve dikkatli calisilmas: gereken her sektérde, yoneticiler calisanlar: igin stresle basa
cikmali ve stressiz ortamlar saglayabilmelidir. Ufak bir hatanin can ve mal kaybina
neden olacag: diisiincesi hi¢bir zaman yabana atilmamali ve isgoérenlerin is yasantilar:
kontrol altinda tutularak stresten uzaklastirilmahidir (Dage1, 2017).

Havacilik sektorii gibi is ylikiiniin yogun oldugu ve is ortaminin stresli oldugu
alanlarda yoneticilerin ¢alisanlar1 stresten uzak tutucak yonetim sekilleri benimsemesi
gerekmektedir. Basit bir hatanin kaza-kirim ile sonuglanacagi akildan ¢ikarilmamali ve

calisanlar stresten uzaklastirilmalidir (Dage1, 2017).

2.4.2.10. Terfi

Isgorenler isleri tamamen ogrenip tecrilbe ettikce is tekdiizelesecek,
bulunduklar1 konumlardaki yetkilerini ve sorumluluklarmi eksik bulacaklardir. Bu
sebeple, daha fazla yetki ve sorumluluklarla ¢alismayi isteyeceklerdir. Yiikselme yollari
kapanan idarecilerin ¢alisma ¢aba ve sevkleri diisecektir (Eren, 2010).

Kisinin istedigi bir {ist goreve terfi imk&ninin olmasi ve zamaninda bu
imkandan faydalanabilmesi is tatminini arttirmaktadir (Erdogan, 2007). Orgiitte
yiikselme imkanmin yiiksekligi, adilligi, yiikselme isteginin calisanlarca isitilmesi, bu
degiskenin is tatminine etkisini arttirmaktadir (Pelit, 2014).

Terfinin tarafsiz bir sekilde yapilmasi da ¢ok onemlidir. Terfiyi daha fazla
hakeden birisi varken, haketmeyen birisinin terfi almasi huzursuzuga sebep olabilir.
Kidem sirasina gore terfinin hakim oldugu bir sistemde isgorenler pozitif yonde
etkilenir. Fakat terfisini, sergiledigi performans neticesinde alan bir bireyin tatmin
diizeyi, kideme gore terfi alan kisiden daha fazladir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

llerleme firsati, bireylerin kapasitelerini ve basarilarin1  daha fazla
tyilestirmeleri icin bir diirtii olarak hizmet gorebilir. Terfiler, ayn1 zamanda ge¢misteki

davramslarin bir &diilii ya da karsilig1 olarak da islev gérebilir (Iscan ve Sayin, 2010).
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2.4.2.11. Orgiit kiiltiirii

Kiiltiir, genel olarak benimsenen, iiyeler i¢in Orgiitsel yasami anlamli hale
getiren ve tyelerin tutumlarini1 yonlendiren inanglar ve degerler toplulugudur (Barl,
2007).

Ugus ekibinin siirekli olarak farkli noktalara uguslar gerceklestirmesi ekibin
orgiit ile iligkisinin stirekli ve yogun olmasini engellemektedir. Kesik ve zayif olan iliski
sebebi ile oOrgiit icerisinde olan kiiltiir ve ¢alisma ortamindan etkilenmemekte, orgiit
kiiltiiriniin  tasidigt tutum, anlayig, davranis ve inanglart biligssel seviyelerine

tastyamamaktadirlar (Mengenci ve Topgu, 2011).

2.4.2.12. Statii

Statii, bir bireye toplumda diger bireylerin atfettikleri degerlerden meydana
gelen bir kavramdr. Iyi bilinen bir isletmede ¢alisma ya da énemli goriinen bir iinvana
sahip olma, digerlerince onlara atfedilecek statiilerinde pozitif etkiler yapar. Hatta bu
manevi doyum faktorleri bazi bireylerin daha az maasla bu isleri yapmalarina devam
etmelerini saglayabilir. Ornegin, devlet memuriyetleri, din adamhig: gibi (Eren, 2010).
Korkmaz vd., (2013) kabin personeli {izerinde yaptiklari ¢alismalarinda, kabin memuru
olarak gérev yapan c¢alisanlarin is tatminini kabin amiri olarak ¢alisanlara gore daha

yiiksek bulmuslardir.

2.4.2.13. Isin acikligi ve kapsami

Isin acik olmasi, bireyden ne beklendiginin calisan tarafindan bilinmesi, ise
karsi tutumu pozitif yonde etkilemektedir. Bireyin isginin agikligi demek onun orgiit
icindeki roliiniin net olarak belirtilmesi, rol ¢atismasina imkan verilmemesi anlamina
gelmektedir. Bireyin neyi nasil yapacagini bilmesi, onun ise karsi tutumunu pozitif
yonde etkilemekte ve is tatminini yiikseltmektedir (Erdogan, 2007).

Cathay Havayollarinda 1992 yilinda yetersiz personel olmasi sebebi ile kabin
amirleri tarafindan kabin memurlarina is tanimlari igerisinde yer almayan bazi gorevler
dikte edilmistir. Uye olduklari kabin memurlar1 sendikasi ile goriisen memurlar
sendikanin tavsiyesi ile i tanimlarinda yer almayan gorevleri yerine getirmemeye
baglamig ve kabin amirlerinin verdigi talimata uymadiklar1 gerekcesi ile isten

atilmiglaridir (Ergiin, 2009).
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2.4.2.14. Yonetim

Isgorenin isyerinde mutlulugunda etkili olan diger bir faktdr yoneticilerle
isgoren arasindaki iliskidir. Bilhassa i¢ine kapanik galisanlarla iletisimde yoneticilere
cok 6nemli roller diisecegi i¢in, yoneticinin iggorenine ulasabilmesi dnemlidir. Personeli
ile mesafeli iletisim kuran yonetici, isgorenin diinyasini anlamakta giigliik ¢ekecek,
isgorenin de gereken anlarda yoneticisine ulagsmasi giiglesecektir. Hem otoriter yaklasim
hem mesafeli yaklasim, isgoreni yoneticisinden uzaklastiracaktir. Yoneticinin tavir ve
davranislariin giinliik degismemesi gerekmektedir. Isgdrenler tavir ve davranislari
daima degisen yoneticiyle diyalog kurmakta giicliik yasayacaklardir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014).

2.4.2.15. Takdir edilme

Ister genel yasam ister is hayat: icinde gerceklestirilen bir faaliyetten &tiiri,
bireylerin kendilerini degerli hissetmelerinden hosnut olduklari gibi, baskalarinin da
takdir beklemeleri dogal karsilanmalidir. Bu sebeple, ¢alisan yaptig1 isin karsiligr olarak
temin ettii bazi maddi ddiiller yaninda, takdir edilmeyi de isteyecektir. isinden otiirii

oviilmek, ¢alisanin is tatmine etki eden pozitif bir faktordiir (Pelit, 2014).

2.4.2.16. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, kazanclarn dagitilmasi, dagitim kararlarmm alinmasinda
kullanilan yontemler ve kisiler arasi etkilesim ile alakali gelistirilen kurallar olarak
tamimlanabilir. Orgiitsel adalet, genel manadaki adalet algisinin drgiite yansimasi yani
orgiite iliskin adalet algisidir. Orgiitsel adalet, ekonomik degerlerin paylasiminda
tarafsiz olmakla birlikte, yonetimin izledigi prosediirlerin de tarafsiz olmasin ifade eder
ve kisiler arasinda herhangi bir fark gézetmeden iliskilerin gelistirilmesine, personelin
kisiligine ve kiiltiirel degerlerine hiirmetli davranmay1 6ngérmektedir (Y1ldiz, 2014).

Literatiirde orglitsel adalet (Yildiz, 2014);

e Dagitim adaleti,

e Islem adaleti,

e Etkilesimsel adalet,

bigiminde smiflandirilmaktadir.
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Dagitim adaleti: Maas artislari, basar1 degerleme sonucu astlara saglanan terfi,
pozisyon, ikramiye; basarisizlik sonucu verilen cezalar gibi Orgiitsel kaynaklarin
dagiiminda idarecilerin gosterdikleri diiriistliik ve tarafsiz olma ile alakalidir.

Islem adaleti: Isletme faaliyetlerinin yani sira kariyer planlamasi, performans
degerleme ve yiiriitiilmesi konusunda alinan hiikiimlerin ne 6lgiide tarafsiz ve calisan
bireyin terfi ve ddiillendirilmesinde dogruluk ilkesi ile alakalidir.

Etkilesim adaleti: Islem adaletinin devami olarak da sayilabilir. Bireyler arasi
etkilesim ve isgorenlere gereken seviyede bilgi verme s6z konusu olmaktadir.
Bireyleraras1 adalet, istlerin astlar1 gorevlerini basarili sekilde yapabilmeleri i¢in
bilgilendirmelerini, hatta amir yaninda gelistirilmelerini gerektirdigi gibi, astlarinda
istlerine ve diger mesai arkadaslarina karsi hiirmet gostermelerini, davranislarina dikkat
etmelerini gerektirir (Eren, 2010).

Yapilan akademik arastirmalarda Orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda olumlu

iligki tespit edilmistir (Yildiz, 2014).

2.4.3. Cevresel faktorler

2.4.3.1. Sosyo- kiiltiirel ¢evre

Isletmelerde, bilhassa ise yeni baslayan isgorenlerde ortaya ¢ikan bu zorluk, is
tatminini onemli olgiide etkilemektedir. Isletmeye yeni katilan bireylerin, 6nceden
olusturulmus bazi uygulamalar ile orgiit kiiltiiriine alistirilmast saglanmalidir (Ug,
2016).

2.4.3.2. Rol catismasi

Bireyin “is ve aile rol gereklerinin dengelenmemesi durumunda is-aile
catigsmasi ya da aile-is ¢catismas1” yasanabilmektedir. Geleneksel ¢oklu rol gereklerine
gore, asir1 seviyede meydana gelen talepler bireyin enerjisini ve zamanini sinirlamakta
ve boylece ¢atisma meydana gelebilmektedir. Greenhaus ve Beutell temelde gatismanin
i¢c bicimde meydana geldigini iddia etmektedir. Bunlar (Yiiksel, 2005):

Zaman temelli ¢atigsma (time-based): Bir roliin yerine getirilmesi ile alakali
zaman baskisinin diger roliin beklenti ve mesuliyetlerini engellemesi durumunda
meydana gelmektedir. “Aileden ise olan bozucu etkiler, aile rol sorumluluklarmin isteki

performanst engelledigi zaman goriilmektedir”. Cocuklarin rahatsizhigi, okul
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problemleri ile ilgilenme gibi vaziyetler aileden ise yodnelik bozucu etkilerdir. Isten
aileye olan bozucu etkiler ise, is etkinliklerinin aile mesuliyetlerini yerine getirmesini
engelledigi zaman goriilmektedir.

Gerilim temelli ¢atisma (strain-based): Bir alanda stres yasamanin neden
oldugu gerilim, yorgunluk, sinirliligin diger bir alanda bireyin performans becerisini
etkilemesi durumudur.

Davranis temelli ¢atisma (behavior-based): “Bir roliin gerektirdigi davranis
Oriintiistiniin (behaviorpatterns) diger bir roldeki davranig oriintiileriyle uyumsuz olmasi

ya da uyumu gii¢lestirmesi durumudur”.

2.5. Is Tatmini Sonugclar

Cogu havayolu, ugus gorevlileri arasinda yiiksek diizeyde is tatmini ve
performansi saglamay1 hedeflemektedir. Birgok arastirmaci, is tatmininin ig performanst
ve hizmet iyilesmesinin anahtar1 oldugunu savunmaktadir (Ng, Sambasivan ve
Zubaidah, 2011).

Is yogunlugunun sebep oldugu yorgunluk ucus miirettebatlarini etkilediginden,
performansin diismesi iizerinde etkisi olabilir. Is yiikiinden ortaya ¢ikan yorgunluga
sebep olan faktorler kokpit diizeni, ¢alisma saatleri, dinlenme siireleri ve brifing siiresi

ve brifing sirasinda bas gosteren problemler, rotarlar, hava hadiseleri, slotlar, tiirbiilans,

2.5.1. Verimlilik saglama

Aragtirmalar is tatmini ile verimlilik arasinda birebir bir iliski olmadigini
gostermektedir. Verimsiz is yapan ¢alisanlarin is tatminleri yiiksek olabilir. Verimlilik
ve is tatmini iggdrenlerin yaptiklart isler karsisinda 6diil beklentileri ve bu ddiillerin
dagitim seklinden etkilenmektedir. Boylece isletmelerde 6diil sistemi ile verimlilik ve

tatmin arasinda iligki kurulabilir (Carike1, 2000).

2.5.2. Orgiite baghhk

Orgiite baghlik, isgdrenlerin kuruma kars1 hissetigi giiclii bag ve calisanin
kurum ile 6zdeslesmesi olarak tanimlanabilir (Ding Ozcan, 2011). Orgiite bagllik ile is

tatmini arasinda aragtirmalarda pozitif yonlii giiglii bir iliski oldugu goriilmektedir
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(Riggio, 2014). Hanaysha, 2016 yilinda yapmis oldugu g¢alismasinda ekip ¢alismasinin
orgiitsel baglilig pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmistir (Hanaysha, 2016).

2.5.3. is performansi

Is performansi ile tutumlar arasindaki iliskinin degerlendirilmesi Hawthorne
arastirmalarina kadar uzanmakta ve halen bu konular iizerinde yogun bir sekilde
durulmaktadir (Ding Ozcan, 2011).

Porter ve Lawler is performansi ile is tatmini arasinda dogrudan bir iligki
olmadigini ifade etmislerdir. Etkili bir is performansi; ticret artis1 ve terfi gibi 6diillere
sebep olur. Odiillerin dagiliminin adil olmasi ile ¢alisanlar arasinda is tatmini ve ayni

zamanda performansin artmasina yol acar (Riggio, 2014).

2.5.4. Motivasyon

Personelin motivasyonunun saglanmasi ve is tatminlerini arttirmak igin
yoneticiler tarafindan {izerinde durulmasi gereken konular vardir. Bunlar; isgérenlerin
yonetime dahil edilmesi, iletisimin etkili olmasi, yetki devri ve sorumluluklari, takdir
edilme, 6diil sistemi, kariyer gelistirme imkanlar1 gibi ¢esitli faktorlerdir. Personelin
motive olacagi ortam saglanmamasi halinde performans, verimlilik, kalite ve buna bagl
olarak tatmin azalmaktadir (Korucu, 2016). Federal Havacilik Dairesi’nin kabin
ekiplerininin ugus goérev ve dinlenme siirelerinde yapmis oldugu diizenleme sonucu
kabin ekiplerinin moral bozuklugu yasadig1 goriilmiistiir. Clinkii bu diizenleme ile kabin
ekiplerininin dinlenme siiresi kisaltilmis olup yorgunluklarinin artmasi, hizmette

verimsizlik sonuglarini dogurmustur (Ng, Sambasivan ve Zubaidah, 2011).

2.6. Is Tatminsizligi ve Sonuclar

Insan yasamimin &nemli kismini olusturan is, sahsi amaclar1 gerceklestirmenin
bir arac1 olarak goriilebilir. Is tatmini, kisinin yaptig1 is ile ilgili genel tavridir. Is tatmini
yiiksek olan bir birey, isi ile ilgili olumlu bir tavra sahipken, i tatminsizligi olan kiside
olumsuz bir tavra sahiptir (S18r1 ve Basim, 2006).

Is tatminsizligi orgiitleri ¢esitli olumsuz sonuglar ile karsi karsiya

birakmaktadir. Bunlar asagida tek tek agiklanmastir.
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2.6.1. Devamsizhik

Personelin mazereti olmaksizin sik sik ise gelmemesi devamsizlik olarak
tanimlanabilir. Is tatmini ile ise devam etmeme arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarin
bazilari, bu iki degisken arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna ulasirken biiyiik bir kismi
da bu degisken arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu saptamistir (Ding Ozcan,
2011).

Ise devam etmeme davranisi, isletmelerin maliyetini arttiran faktorlerdendir.
Calisanin motivasyonu, yetenekleri, is ortmina baglilig1 gibi faktorler ise karsi tutumu
dolayist ile de devamsizlig1 etkilemektedir. Bunun yani sira kidem de devamsizligi
ilgilendiren bir diger faktordiir. Kidemi fazla olan isgérenler tatminsizlik yasasa da
kidemin getirdigi haklardan feragat etmek istemedikleri icin devamsizlik isteklerini
siirli tutmaktadirlar (Erdogan, 2007).

Ise devam etmemenin bir diger nedeni de isgdrenlerin islerini ne kadar
onemsedikleridir. Devlet memurlarina yapilan bir aragtirmada isini 6énemli bulanlarin
devamsizlik orani diisiik, Snemli bulmayanlarin ise yiiksek ¢ikmustir (Ozkalp ve Kirel,
2010).

Tatmin ve devamsizlik arasinda tutarli bir negatif iligki vardir. Ancak bu iliski
orta derece ile zayif arasindadir. Isinden memnun olamayan bir bireyin ise devami
Onemsememesinin yani sira bazi kurumlarin hastalik iznini comert bir sekilde vermesi
hafta sonu tatili olarak li¢ giin kullanmay1 cazip hale getirebilir. Ayrica alternatif is
imkan1 ¢ok oldugunda personel daha fazla ise devam etmeme egilimi gosterecektir
(Robbins ve Judge, 2013). Is tatmini yiiksek caliganin verimliligi fazla, devamsizlik
orani diisiik olacaktir. (Biilbiil, 2016).

Devamsizlik havayollar1 agisindan maddi bir¢cok sikinti yaratabilmektedir

(Dage1, 2017).

2.6.2. Ise gec gelme

Personelin ise zamaninda gelmemesi, calisma saatleri icerisinde yapilmasi
gereken isleri geciktirmesi, liretim siirecinin planlanan saate gére hazirlanamamasi gibi

durumlar isin aksamasina ve verimsizlige sebep olmaktadir (Tor, 2011).
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2.6.3. Performans diisiikliigii

Vroom’a gore odillendirme, isgorenlerde is tatminini arttirmaktadir. Bu
sebeple performans seviyesi de odiilii elde etmeye bagl olarak degisiklik gosterir.
Lawler ve Porter’a gore eger ddiiller is tatminine yol aciyorsa o halde basari ile is

tatmini arasindaki baglant1 ddiiller ile olusabilir (Karakurt, 2009).

2.6.4. Personel devri

Personel devir hizi, bir orglitte isgéren sayisinin artis ve azalisindaki orani
ifade eden bir terimdir. Isletmeler acisindan bu oranin diisiik olmas: istenmektedir.
Cilinkii deneyim sahibi olan bir ¢alisanin yerine alinacak yeni personelin alinip
egitilmesi, isletmeyi biiyiik bir maliyet ile kars1 karsiya birakmaktadir (Ding Ozcan,
2011).

Robbins arastirmalarinda is tatmini ile is giicii devir hiz1 arasinda,
devamsizliklarla is giicli devir arasindaki iliskiden daha kuvvetli bir iligski saptamistir.
Ancak isten ayrilmalar {izerinde etkili olan diger etmenlerde; i¢inde bulunulan pazar
kosullar1, alternatif is olanaklari, mesai siiresinin uzun olmasi ve de kisi i¢in isten
ayrilma karar1 almaya yol agan diger kistaslar olarak ifade edilebilir (Ding Ozcan,
2011).

Bill Mobley’e gore is tatminsizligi sonucu ortaya ¢ikan is giicli devir orani,
baska nedenlerden ortaya ¢ikan devir oranini etkilemekte ve calisanlarin isten ayrilma
kararin1 kolay vermelerine yol agmaktadir. Mobley’e gore tatminsizlik isten ayrilma
diisiincesini ortaya cikarmakta, diger faktorlerin yarattigit olumsuz tutumu da bu
diistinceyle birlestirerek bir bakima ayrilmayi tesvik etmektedir (Erdogan, 2007).

Isyerinde kidem yilmin artmasi isten ayrilmayi azaltmaktadir. Kidemli olan
kisilerin sosyal haklar1 islerinden tatmin olmasalarda ise devam etmelerini
saglamaktadir. Ayrica farkli bir kurumda ¢alismanin imkansiz oldugunu diisiinen kisiler
de ne kadar mutsuz olsalarda isten ayrilma egilimi géstermezler. Ayrica ekonomik
ortam 1iyi ise ve igsizlik orani diisiikse ¢alisanlar iglerinden tatmin olsalar bile daha iyi
firsatlar bulmaya calisacaklardir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Genellikle is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile
devamsizliin daha diisiik oldugu saptanmistir (Cekmecelioglu, 2005).

Is tatmini yiiksek olan isgorenler calistiklar1 isletmede etraflarina pozitif enerji

yayarlar, kurumsal bagliliklarinda da artis meydana gelir. Bunun neticesinde is devir
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orant da azalir. Diger tiim ticari kurumlarda oldugu gibi havayolu sirketlerinin de
istedigi is devir oraninin azalmasidir (Giinay, 2016).

Bosalan bir pozisyonun doldurulmasi isletmelerin karsisina, yillik maasin
%100’line yakin bir maliyet ve yikict bir faktor olarak g¢ikmaktadir. Bu sebeple
isletmelerin personel devir hizim1 diisirmeye calismalar1 faydali olacaktir (Vatankhah,
Raoofi ve Ghobadnezhad, 2017). Kabin ekiplerinde is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti iizerinde calisma yapan Chen, Tayvan Havayollarinda bayan kabin

memuru devir oraninin %40 civart oldugu sonucuna ulasmistir (Chen, 2006).

2.6.5. Yabancilasma

Yabancilagma, personelin gérev yaptigi kurumdan sogumasi, psikolojik olarak
uzaklagmasi ve kendini ¢ekmesi olarak agiklanmaktadir. Hatta personel orgiitte isine
devam ettigi halde kendisini gorev yaptigi kurumdan diglanmis hissedebilir. Hedefsiz ve
gelecek ile ilgili ¢abalarin azalmasi, diger calisanlar ile baglanti kurmaktan kacinma,
kendini bicare hissetme ve zavall1 gorme, ¢evreye duyarsizlik ve can sikintisi, yeniligi
reddetme gibi durumlar yabancilasma belirtileridir (Korucu, 2016). Yapilan
caligmalarda yabancilagsmanin ¢ogalmasi ¢alisanlarin islerine kars1 bilissel, duygusal ve
davranigsal anlamda tatminsizlige sebep oldugu saptanmistir (Giinaydin Caligkan,
2015). Kabin ekiplerininin yolculara karsi gercek duygularmi géstermemek adina
duygularini bastirmalari, kendi kisiliklerinden 6diin vermeleri, islerini sorgulamalarina
ve sosyal hayatlarinin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Ayrica isin stirekli
kendini tekrar etmesi, kendi yeteneklerini kullanamamalari islerinden sogumalarina ve

kendilerine yabancilagmalarina neden olur (Yildiz, 2017).

2.6.6. Meslek hastaliklar:

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (International Labour Organization) tarafindan
meslek hastaliklar, kisinin calistig1 is nedeniyle veya calistigi ortamda maruz kaldigi
risk faktorlerinden kaynaklanan her tiirlii hastalik olarak tanimlanmistir (Sarag, 2016).
Temel sart1 ¢alisanin siirekli olarak c¢alistigr isten sagliginin bozulmasidir (Giingor,
2013). Yapilan arastirmalar meslek hastaliklarmin is tatminsizligini arttirdiginm

gostermektedir.
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2.6.7. Psikolojik rahatsizhiklar

Psikolojik rahatsizliklar da is tatminini olumsuz etkilemekte ve c¢alisanlarin
isten ayrilma egilimi géstermesine neden olmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
yapilan bir ¢alisma ugustan saglik nedeni ile ayrilan 606 kabin gdrevlisinin %48’inin
psikiyatrik tanilarla isten ayrildigini gosterir. Bu psikiyatrik tanilarin da biiyiik oranini
sirasiyla depresyon, alkol-madde bagimliligi, uyum bozuklugu, travma sonrasi stres ve
bipolar bozukluk izlemektedir. Kabin memurlarinin karsi karsiya kaldiklar1 psikolojik
yipranmanin boyutunu bu oranlar agikga gostermektedir (Cetingiic, 2016). Kabin
memurlari, ugus esnasinda yasanacak her tiirlii olumsuz duruma (6liim, ugak kagirma,
teknik sorunlar, tiirbilans gibi) ilk miidahale edecek kisilerdir. Bu sebeple acil duruma
kars1 durum degerlendirmesi yaparak hizli bir sekilde tepki verebilecek mental saglikta

olabilmeleri 6nemlidir (Horton vd., 2011).

2.6.8. Fiziksel rahatsizhiklar

Arastirmalar is tatminsizliginin ¢esitli fiziksel rahatsizliklara yol actigini
gostermistir. Bunlar yorgun hissetme, solunumda giicliik, terleme, hazimsizlik, bas
agrisi, istah kaybi, mide bulantisi, iilser, eklem iltihabi, yiiksek tansiyon, alkol ve ilag
kullanimi, felg ve kalp krizleri gibi hastaliklardir. Palmore tarafindan yapilan
arastirmada, uzun bir émriin en énemli faktoriinlin is tatmini oldugu ortaya konmustur
(Alsat, 2016).

Uzun ugus saati, koltuk dizaynina bagli oturma pozisyonlari, tiirbiilans,
giirtiltli, vibrasyon, kural dis1 yolcularin sebep oldugu stres, uykusuzluk gibi c¢esitli
nedenlerle ugus sirasinda pilotlar ve kabin memurlarinda bel, sirt ve boyun agrilarina
sebep olmaktadir (Birgoren, 2015). Omurga agrilarinin sivil havacilikta gérev yapan
ekiplerde, askeri havacilikta gorev yapan ugus ekiplerine gore daha fazla oldugu yapilan

arastirmalarda goriilmiistiir (Cetingii¢, 2016).

2.6.9. Stres

Esenboga Havalimaninda farkli birimlerde calisanlarin stres diizeylerinin is
tatminine etkisinin Ol¢iildiigli calismada, calisanlarin stres diizeyleri ile i tatmini
arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmustur. Stres, calisanlarin is tatminini
olumsuz yonde etkilemektedir. Calismada ayrica hava trafik kontroldrlerinin stres

diizeyi diger birimlere gore daha yiiksek ¢ikmistir (Canik, 2010).
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Ugucu personel acisindan ¢alisma kosullari ve isin 6zelligi ile ilgili birgok stres
kaynag1 mevcutken bunun yani sira ekiplerin isteyerek maruz kaldigi stres kaynaklart da
s6z konusudur. Amerika Birlesik Devletleri Hava Kuvvetleri Ugus Doktoru El
Kitabinda DEATH kisaltmasi ile 5 stres kaynagi ifade edilmistir (Cetinglic, 2016):

e D: Drug; ugusta yan etkiler yapan ilaglar,

e E: Exhaustion; uykusuzluk ve yorgunlugun yol agtig1 tikkenme,

e A: Alcohol; zihinsel ve fizyolojik iglevleri bozan alkol,

e T: Tobacco; hipoksi ve goriis bozukluklarina sebep olan sigara,

e H: Hypoglycemia; diizensiz beslenme sonucu olusan kan sekeri diismesi.

Havacilik kaynakli stresler; "psikososyal" ve '"gevresel" olmak iizere iki
cesittir. Psikososyal stres icerisinde, is stresi, ¢alisma ve dinlenme siireleri, aile baglari,
gorev ve dinlenme siireleri, kaza oranlari; cevresel stres igerisinde, irtifa, hiz, 1si,

havaaraci dizayni, olumsuz hava kosullar1 ve gece ucusu yer almaktadir (Giimiistekin ve

Oztemiz, 2004).

2.6.10. Saldirganhk

[sinden memnun olmayan isgdrenlerin makine veya iiretimi sabote etme,
isletmenin mallarina kasith zarar verme, diger calisanlar1 ve miisterileri gereksiz
elestirme, is arkadaslari ve iistlere dogrudan fiziksel siddet uygulama gesitli saldirganlik
orneklerindendir. Arastirmalar i tatmini yiiksek olanlarda yardimlagsma, miisteri ile iy1
iletisim kurma, katilimci1 bir davranis sergileme gibi oOzelliklere sahipken diisiik

olanlarin daha saldirgan tavirlar sergilediklerini ortaya ¢ikarmistir (Celen, 2011).

2.6.11. is kazalar

Diinya Saglk Orgiitii tarafindan yapilan tanima gore is kazasi, dnceden
planlanmamus, kisisel yaralanmalara, makina, ara¢ ve gereglerin zarar gormesine ve
{iretimin durmasina yol agan bir olaydir (TMMOB, 2012). Is kazasinin tanimindaki en
onemli etmen, ani ve beklenmeyen bir olay olmasidir. “Kaza geliyorum demez”. Is
kazalarmin sebepleri, dikkatsizlik, tedbirsizlik, kurallara uymama, kullanilan aracin
kullanimina iligkin bilgisizlik ve kullanilan ara¢ gerecin bakimsiz olusu seklinde
siralanabilir (Ceylan, 2011).

Is kazalarinin sebeplerini ortaya koymak igin giiniimiize kadar birgok ¢aligma

yapilmistir. Yapilan caligmalara gore is kazalarinin olusmasinda bir¢ok sebebibin etkisi
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bulunmaktadir. Is kazalar1 genel itibariyle “iilkelerin sanayilesme bigiminden, isletme
sekillerinden, kaza istatistik ve arastirmalarinin yetersizliginden, denetim hizmetlerinin
eksikliginden, calisanlarin niteliklerinden ve is giivenligi bilincinin yaratilmamig
olmasindan kaynaklanir”. Is kazalarinin sebepleri genel ozellikler gosterseler de,
iilkelere gore kendine has bazi 6zelliklerde gosterebilmektedir (Camkurt, 2007).

Yapilan ¢alismalarin tiimii, is kazalarmin; beklenmedik olaylardan,
insanlardan, makinalardan ve ¢evre kosullarindan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmustir. Is
kazalarmin olusmasinda insanlara bagli nedenler kadar, fizik ve mekanik c¢evre
kosullarina bagl faktoérlerde is kazalarina sebep olabilir (Camkurt, 2007).

Ucak bakim teknisyenlerinin yeterince aydinlik olmayan ortamlarda
caligmalar1 ve ucak bakiminda kullanilan kimyasal malzemeler ile i¢ ige olmalari, kanat
ya da govde iizerinde yapilan bakim esnasinda diisme tehlikesi, elektrikten kaynaklanan
tehlikeler gibi is kazalarina maruz kalmalarina sebep olabilmektedir (Nazlioglu, 2014).

Havayollarinda yasanan wugak kazalari, pilotlarin tekniki ve mesleki
yetersizliklerinden ziyade ekip c¢alismasi, iletisim ve sosyal becerilerdeki
basarisizliklarindan kaynaklanabilmektedir (D’Agincourt-Canning vd., 2011). Bu
becerilerin de is tatmini ile iliskili oldugu diistiniiliirse is tatminsizligi havayollarinin

emniyetli bir sekilde operasyon gergeklestirmesini olumsuz yonde etkileyebilecektir.

2.6.12. Yasam tatmini

Yasam tatmini, kiginin hayatina iligskin biligsel degerlendirmesi seklinde ifade
edilebilir (Ozyer, Itk ve Anag, 2015).

Iverson ve Maguire, is tatmini ve yasam tatmini arasinda karsilikli etki
bulduklar1 caligmalarinda is tatmininin yasam tatmini iizerindeki etkisinin, yasam
tatmininin is tatmini lizerindeki etkisinden daha fazla oldugu sonucuna ulagmislardir.
Rode ise yaptigi calismada is tatmininin yasam tatminini etkilemedigi sonucuna
ulagmistir (Kale, 2015).

Literatiirde is ve yasam tatmini kavramlarina farkli yaklasimlar s6z konusudur.
Bunlardan biri is ve yasam tatmininin birbiri ile iligkili oldugunu 6ne siiren yayilma
modelidir. Bir digeri tatmin seviyesinin yiikksek olanmnin diisiik olan1 dengeleyecegidir.
Son model ise i ve yasam tatmini arasinda iliski olmadigini 6ne siiren boliinme

modelidir (Ozyer, Irk ve Anag, 2015; Al-Amri, 1994).
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2.6.13. Kisilik bozukluklar:

Isinden memnun olmayan bir calisan bu duruma bagl olarak kendisinde
kabiliyet ve gii¢ kayb1 hisseder. Bu durumdan kurtulamayan isgoéren zamanla nevroz ve
daha ileri safhasi olan psikopozu yasar. Nevroz yasayan calisan durumun kendisi ile
ilgili oldugunun farkindayken, psikopoz yasayan c¢alisan kendisinden kaynakli oldugunu
anlamayacaktir (Ergil, 2015).

Tatmin olmayan c¢alisan bireysel sorunlar yasarken bu sorunlar zamanla
kuruma da yansiyacaktir. Haksizliga ugradigini, adil bir yaklasgim sergilenmedigini
diistinen birey isvereni cezalandirmak adina hirsizlik gibi davraniglar sergileyebilir. Bu

tutum da tatminsizligin orataya c¢ikardig kisilik bozuklugudur (Ozpehlivan, 2015).

2.6.14. Tiikenme

Freudenberger tiikenmisligi; basarisiz olma, yipranma, enerji ve gii¢c kaybi
veya insanin i¢ kaynaklari iizerinde, karsilanamayan istekler sonucunda ortaya ¢ikan bir
tilkenme durumu olarak tanimlamustir (Cift¢i ve Sarusik, 2015).

Havayollarinda kabin memurlari ugus sirasinda fenalasan ve/veya hayatini
kaybeden yolcular, kalkis gecikmeleri ve bu gecikmelerde ofkelenen yolcular, rota
degisikligi, tiirbulans, basing kaybi, teknik arizalar ve kaza-kirim gibi olaylarda sanki
higbir sey yasanmamis gibi sahte bir tebessiimiin ardina sakladiklar1 stres, uzun vadede
kabin ekiplerinde tiikenmislik sendromuna neden olur (Cetingiig, 2016). Kabin
memurlart ugus sirasinda yolcular tarafindan tacize ugrayabilirler. Bu durum onlar1 hem
Ofkelendirecek hem de onlar i¢in utang verici olabilecektir. Bu durum kabin
memurlarinda is stresi ve duygusal tiikkenmenin kaynagi olabilecektir (Lee, An ve Noh,
2015).

Duygusal tiilkenme, bireyin performans beklentisini karsilamak i¢in gerekli
olan yeterli kaynaklar1 alamamasindan kaynaklanan fiziksel yorgunluk ve zihinsel
yipranmadir. Bireyin daha 6nceki seviyelerde is performansi saglayamayacaklarina dair
korku ve gerginlik yasamalarina sebep olmaktadir. Jetlag, uyku kaybiin bir sonucu
olarak siirekli yorgunluga ve bunun sonucu olarak da ucus gorevlilerinin duygusal

tilkenmelerine sebep olmaktadir (Ng, Sambasivan ve Zubaidah, 2011).
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2.7. is Tatmininin Olciilmesi

Is tatmini miilakat ya da gesitli dlcekler ile Slgiilmektedir. Olgekler de ya
boyutlar bazinda ya da tek bir ifade ile 6l¢lilmektedir. Ancak is tatmininin tanimlanmasi
gii¢ oldugundan iki yonteminde zor oldugundan soéz edilebilir (Ozsoy vd., 2014).

Literatiirde yaygin olarak kullanilan 6lgekler asagida aciklanmaktadir.

2.7.1. Porter gereksinim ve tatmin ol¢cegi (NSQ)

NSQ- Porter Need and Satisfaction Questionnaire Slgegi; Porter tarafindan
gelistirilmistir. Dayanagi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisidir. Maslow insanin 6ncelikle
temel gereksinimleri olan fizyolojik ve giivenlik sonra da ikincil ihtiyaglari olan sevme-
sevilme ve kendini kanitlama ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigini sdylemistir. Porter
bu diislinceyi temel alarak ¢alisanin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi
kosullar arasinda iliski kurmaktadir (Capkin, 2011).

Ornegin;

Isinizdeki giivenlik duygusu:

1. Simdi ne kadar? (enaz) 1234567 (en ¢ok)
2. Ne kadar olmal1? (enaz) 1234567 (encok)
3. Bu benim i¢in ne kadar énemli? (enaz) 1234567 (en ¢ok)

Birinci soruya verilen yanit, 2. soruya verilen yanittan ¢ikarilir. Fark ne kadar
az ise 1§ tatmini o denli yiiksektir. 3. sorunun yamti ile, gereksinmenin Onemi

dlciilmektedir (Oz, 2006).

2.7.2. Is tammlama endeksi (JDI)

JDI- Job Descriptive Index; Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen igin
kendisi, 6demeler, terfi, yonetici ve is arkadaslarindan tatmin olmak iizere bes boyut ve
72 ifade iizerinden is tatminini 6l¢mektedir. Katilimcilar, ifadelere “evet”, “hayir” ya da
“kararsizim” seklinde cevap vermektedir. Bunun sonucunda katilimcilarin is tatmini
boyutlar bazinda ve genel olarak dlgiimlenebilmektedir (Ozsoy vd., 2014).

1982 wyilina kadar Tcli formatta kullanilan o6lgek Steven Johnson’in
calismalariyla besli Likert dlgegi ile saghikli analiz yapildigi ortaya konmustur (Oz,
2006).
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2.7.3. Genel kiyaslama (JIG) ve yiiz cizelgesi

JIG-Job In General Olgegi; is tanimlama endeksi yine Smith, Kendall ve Hulin
tarafindan gelistirilmistir. Bu 6l¢ekte de evet- hayir ve kararsizimdan olusan tiglii cevap
format1  kullanilmaktadir. Calisan igini  degerlendirirken  ¢esitli  sifatlardan
faydalanabilmekte ve isi ile ilgili tanimlardan ziyade duygular1 esas almaktadir (Tarlan
ve Titiinct, 2001).

2.7.4. Minnesota tatmin anketi (MSQ)

MSQ- Minnesota Satisfaction Questionnaire; Weiss, Dawis, England&Lofquist
tarafindan gelistirilmistir. Olcek 100 sorudan olusan uzun form ile 20 sorudan olusan
kisa form olarak diizenlenmistir. 5°’li Likert 6l¢egi ile her bir ifade “Hi¢ memnun
degilim”, “Memnun degilim”, “Kararsizim”, “Memnunum” ve “Cok Memnunum”
seklinde degerlendirilmistir (Weiss vd., 1967). Is tatmininin 20 boyutuna yonelik uzun
form Tablo 2.4.’te gosterilmektedir.

Tablo 2.4. Is tatmininin 20 boyutuna yonelik uzun form (Weiss vd., 1967)

Yararlanabilme 7 27 47 67 87
Basari 19 39 59 79 99
Aktivite 20 40 60 80 100
Yiikselme 14 34 54 74 94
Yetki 6 26 44 66 86
Sirket politikalar1 ve uygulamalar1 | 9 29 49 69 89
Tazminat 12 32 52 72 92
Calisma arkadasi 16 36 56 76 96
Yaraticilik 2 22 42 62 82
Bagimsizlik 4 24 44 64 84
Ahlaki degerler 3 23 43 63 83
Tanima 18 38 58 78 98
Sorumluluk 17 37 57 77 97
Giivenlik 11 31 51 71 91
Sosyal hizmetler 1 21 41 61 81
Sosyal statii 8 28 48 68 88
Denetim- Insan iliskileri 10 30 50 70 90
Denetim-Teknik 15 35 55 75 95
Cesitlilik 5 25 45 65 85
Caligma kosullar1 13 33 53 73 93

[s tatmininin 3 boyutuna yonelik kisa form Tablo 2.5.’te gdsterilmektedir.

Tablo 2.5. Is tatmininin 3 boyutuna yénelik kisa form (Weiss vd., 1967)

Icsel 1,2,3,4,7,8,9,10, 11,15, 16, 20
Disgsal 5,6,12, 13,14, 19
Genel tatmin 1,2,3,4,56,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
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2.7.5. is tatmin anketi (JSS)

JSS- Job Satisfaction Survey; Paul, E. Spector tarafindan 1985 yilinda
gelistirilmis olup Tiirkceye uyarlamasi Atilla Yelboga tarafindan 2009 yilinda
yapilmustir. 6’11 Likert 6l¢egi ile sorular “hi¢ katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kismen

2 <6

katilmiyorum”, “kismen katiliyorum”, “katiliyorum”, “tamamen katiliyorum” seklinde

2 13 2 13

degerlendirilmistir. Olgek; “licret”, “yiikselme olanaklar1”, “denetim”, “sosyal haklar”,
“performansa dayali 6diillendirme”, “isin yapilma sekli”, “calisma arkadaslar1™, “isin
yapist” ve “iletisim” olmak iizere dokuz alt boyuttan olusmakta ve her boyut dért madde

icermekte, toplamda 36 maddeden olusmaktadir (Yelboga, 2012).

2.8. Is Tatminini Arttirma Yontemleri
Is tatminini arttirma yOntemleri is rotasyonu, isin zenginlestirilmesi,

oryantasyon ve personel giiclendirme basliklar1 altinda incelenmistir.

2.8.1. is rotasyonu

Is rotasyonu, “isgdrenin 6nceden belirlenmis bir programa ve bu programda
Ongoriilen siirelere gore o anda yaptig isle ilgili diger baz1 faaliyet veya gorevlere
gecmesi ve bunlar sirastyla gergeklestirmesi” seklinde ifade edilebilir (Toker, 2006).

Bir yandan personelin varolan yeteneklerinden faydalanilirken, bir yandan da
yeni bilgi ve beceriler edinmeleri tesvik edilerek is rotasyonunun daha verimli olmasi
saglanabilir (Tor, 2011). Isgdrenlerin calistiklar iste eskime korkusu, asir1 is yiikii ya da
yetersiz is, terfi imkan1 olmamasi ve yetersiz firsatlar gibi olumsuzluklar bireyin yeni
bir iste yeni gdrevler iistlenmesi ile azaltilmasi saglanabilir (Giimiistekin ve Oztemiz,

2004).

2.8.2. Isin zenginlestirilmesi

Calisanlara yaptig1 isle ilgili daha ¢ok yetki ve karar verme hakki saglanirsa,
calisan daha ¢ok sorumluluk almaya baslar ve daha fazla tatmin olur. Bu, isin temel
niteliklerinde degisiklik yapma yani is zenginlestirmedir (Dagci, 2017). Isin
zenginlestirilmesi ¢aligsanlara kabiliyetlerini sonuna kadar kullanma firsat1 vererek onlari

motive eder (Marangoz ve Biber, 2007).
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2.8.3. Oryantasyon

Ise yeni baslayan personeli orgiit ve is hakkinda bilgilendirmek, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinde belirttigi tiglincii asama olan sevgi ve ait olma ihtiyacinin ilk
baslangicini saglamaktadir (Topaloglu ve Sokmen, 2003).

Oryantasyon egitimlerinin is tatmini, motivasyon, yenilik ve isbirligi ile
orgilitsel baglilik gibi olumlu sonuglar dogurdugu gibi kuruma 06zel olarak
hazirlanmamis ve basarisiz bir ise alistirma egitimi de rol ¢atismasi, rol belirsizligi, is
tatminsizligi gibi olumsuz sonuglar da dogurabilmektedir (Karakas, 2011).

Bir havalimanina ilk kez ugus gergeklestirecek bir pilotun bu alana daha 6nce
ucus yapmis deneyimli bir pilot yaninda ugusa katilmasi ve kabin memurlarinin temel
egitim sonrast yaptiklari alistirma uguslari oryantasyon oOrnekleri olabilir (Birgoren,
2015). Ayrica ugak bakim teknisyenlerine hangar ve apronda karsi karsiya kalabilecegi
risklerin tanimlanmasi, kullanilacak aletler hakkinda bilgi verilmesi ve yaptiklari isin

havacilik emniyeti acisindan 6neminin vurgulanmasi da oryantasyon ornegidir (Giingor,

2013).

2.8.4. Personel giiclendirme

Personeli giiclendirme, orgiitlerde, insan potansiyelini serbest birakmak igin
kullanilan yeni bir tekniktir. Giiglendirmenin temeli, daha alt kademelere karar alma ve
yetkinin devridir ve gelecege yonelik ortak vizyonlar gibi kavramlar kullanarak tiim
personeli ise baglamakta ve bdylece de insanlarda gurur, kendine giiven ve sorumluluk
duygularii gelistirmektedir. Giiglendirilen personel isletmenin hedeflerine ulasmasinda
daha proaktif ve yeterlidir (Sahin, 2007).

Yapilan calismalarla personel giliclendirmenin c¢alisanlarda motivasyonun, is
tatmininin ve orgiitsel bagliligin daha yiiksek ve is stresinin daha diisiik oldugu ortaya
konmustur (Pelit, 2014).

Personel giiclendirme sayesinde yoOnetici ve isgOren arasinda igbirliginin
artmasi, ig arkadaslariyla ikili iliskilerin gelismesi ¢alisanlarin tatminini arttirir (Sahin,
2007). Isgoren giiglendirme, calisan ile yoneticiyi yakinlagtirmakta, islerin yapilma
stiresini azaltmaktadir (Pelit, 2014).
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2.9. Is Tatmini ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Dhurup, Surujlal ve Kabongo (2016) insaat sektoriinde ekip c¢alismasi, is
tatmini ve Orgiitsel bagliligi inceledikleri ¢aligmalarinda ekip ¢alismasi ile is tatmini
arasinda orta diizeyde olumlu bir iligki bulmuslardir.

Tavas ve Tekiner (2016) Polis Teskilatinda i tatmin diizeylerinin demografik
ozellikler ile iliskisini Olgtiikleri calismalarinda, polis teskilatinda ¢alisanlarin genel is
tatmin diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna ulagmislardir. Cinsiyete gore erkeklerin,
medeni duruma gore bekarlarin tatmin diizeyi daha yiliksek ¢ikmistir. Kidem arttikca
tatmin diizeyinin arttig1 sonucuna ulagsmislardir. Yas degiskenine gore ise orta yaslarda
tatmin diizeyinin daha diisiik oldugunu saptamiglardir.

Aslan ve Demir (2014) hekim ve hemsirelerde ise angaje olma ve is tatmin
diizeylerini 6lgmeyi hedefledikleri ¢alismalarinda; erkeklerin kadinlara gore, evlilerin
bekarlara gore, hekimlerin hemsirelere goére is tatminlerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Ayrica egitim durumu, yas ve gelir arttikga is tatmin
diizeylerinin arttig1 sonucuna ulagmislardir.

Tayvan havayollarinda c¢alisan kabin memurlarinda, calisan desteginin is
tatminine ve Orgiitsel bagliliga etkisinin Ol¢iildiigli ¢alismada, calisana gdsterilen
destegin is tatmini ve orgiitsel baglilig1 etkiledigi sonucuna ulasmiglardir (Yeh, 2014).

Eva Havayollarinda yapilan bir ¢calismada, kabin ekiplerinin ekip etkililigi ve
gecis siireci aktiviteleri incelenmistir. Is tatmini ile gegis siireci faaliyetleri arasinda
pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Ku, Chen ve Wei, 2014).

Kabak vd., (2014) calisanlarin is tatmini i¢in stratejileri Marmara Bolgesinde
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde ¢alismislardir. Caligsmalarinda Toplam
Kalite Yonetimi uygulamalarmin kiigiik ve orta Olgekli isletmelerde OGlgmeyi
amagclamislardir. Is tatmini iizerinde etkisi olan 5 Toplam Kalite Yonetimi uygulamasi
caligsanlarin egitimi, c¢alisan iliskileri ve ekip calismasi, odiil, kalite kiiltiirii ve
calisanlarin gii¢lendirilmesidir. Calisma sonucunda is tatmini tizerinde en biiyiik etkinin
egitim ile calisan iliskileri ve ekip calismasi oldugu sonucuna ulasmuslardir. Ucret,
calisan giiglendirilmesi ve kalite kiiltliriiniin is tatminini tizerindeki etkisinin az oldugu
sonucuna ulagmislardir.

Ozaydin ve Ozdemir (2014) calisanlarin bireysel 6zelliklerinin  kamu
bankasinda calisan kisilerin is tatmini iizerinde etkisini incelemistir. Orneklem tesadiifi

olarak secilen farkli illerden 26 sube ve genel miidirliik birimlerinde ¢alisan
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personelden olusmaktadir. Arastirma sonucunda yas, ¢alisma siiresi, iinvan, egitim ve
beklenti diizeyinin is tatmini {izerinde etkili oldugunu bulmustur.

Tayvan’da hava trafik kontroldrlerinin is stresi ve isten ayrilma niyeti {izerine
bir arastirmada is tatmininin bagdastirici rolii incelenmistir. Tayvan’da yetersiz olan
hava trafik kontrolorlerinin, ¢alisan hava trafik kontrol6rlerinin is yiikiinii arttirdigi
tespit edilmistir. Calisma ortami1 ve rol ¢atismasinin isten ayrilma niyetini etkilemedigi
saptanmistir. Calisma ortami ve rol ¢atismasinin sadece is tatminine arabuluculuk ettigi
tespit edilmistir. Rol c¢atismasinda yasanacak azalmanin is tatminini arttiracagi
dolayisiyla isten ayrilma niyetini diistirecegi saptanmistir (Jou, Kuo ve Tang, 2013).

Hekimoglu Tunceli (2012) yiiksek lisans g¢alismasinda kabin ekiplerinde is
tatmini ve tiikenmislik duygusu c¢aligmistir. Arastirmanin evrenini 2011 yilinda Tiirk
Hava Yollarinda calisan 4000 kabin memuru, 6rneklemini ise rastgele belirledigi ve yiiz
yiize goriisme teknigi ile anket yaptig1 150 kabin memuru olusturmaktadir. Is tatminini
dlemek icin Minnesota Is Tatmin Olgeginden yararlanmistir. Arastirmanin sonucunda is
tatmini ile tilkkenmislik arasinda anlamli bir iliski bulmustur.

Suntur’un (2012) is ve calisan niteliginin motivasyon ve is tatminine etkisini
inceledigi doktora tezinin uygulama kismini havacilik sektoriinde ¢esitli alanlarda
calisgan yonetici ve yonetici olmayan 103 kisi ilizerinde yapmistir. Bowling State
Universitesi tarafindan gelistirilen is tanmimlama endeksi (JDI) &lcek olarak
kullanilmigtir. Anket sonuglarinin genel degerlendirmesi yapildiginda is tatmininin
ol¢timil i¢in kullanilan Job Descriptive Index (JDI)’in terfi olanaklari ile ilgili 6lgeginde
oldukca diisiik sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum havacilik sektoriindeki
calisanlarin terfi olanaklarini yeterli gérmedigini gostermektedir. Work Preference
Inventory (WPI) sonuglar1 irdelendiginde, isle ilgili motivasyonun yiiksek oldugu,
bunun yaninda is dis1 motivasyonun daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Chen ve Kao (2011) yapmis oldugu ¢alismada, duygusal emek altinda
karakterize edilen kabin memurlarinin, is stresi onciilleri, is-aile ve aile-is ¢atismalar1 ve
sonulari, 1§ tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arastirilmistir. Taiwan
havayolu sirketinde calisan kabin memurlarina yapilan g¢alisma; aile-is g¢atismasi-is
stresi-ig tatmini-orgiitsel baglilik-isten ayrilma niyeti baglantisini ispatlamaktadir. 500
anket dagitilmistir ve bu anketlerin 252°si analiz edilebilmistir. 5’11 Likert dlgegi ile
ol¢iilmiistiir. Isten ayrilma egilimi iizerinde en biiyiik etki is tatmini ve bunu &rgiitsel

baglilik ile is stresi izlemistir.
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Adiller (2011), yiiksek lisans tezinde is-aile catismasinin is stresi ve is
tatminine etkisini Tiirkiye Havayolu Pilotlar1 Dernegine iiye olan pilotlar izerinde
calismistir. Veriler SPSS 15,0 programi ile degerlendirilmis olup 6rneklem
kapsamindaki pilotlarin yasadiklar1 is-aile catismasi ve is stresi arasinda pozitif yonli
anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Ng, Sambasivan ve Zubaidah (2011) kabin memurlarinin is tatminini bir sonug
olarak ve bazi sonuglarin nedeni olarak inceledikleri c¢alismalarinda 3800 ugus
gorevlisinin istihdam edildigi havayolu sirketinde 381 anket formu ile veriler
degerlendirilmistir. Is performansi, is tatmini, servis performansi, asir1 is yiikii, jetlag,
duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 6l¢iilmek istenmistir. Sonug olarak
duygusal tiikenmenin ve kisisel basarinin is tatmini ile gii¢lii iliskileri oldugu, jetlag
duygusal tiikkenme yoluyla is tatminini etkiledigi, dolayli olarak is tatmininin diismesine
yol actig1 tespit edilmistir. Sonuglar ayn1 zamanda kisisel basar1 ve duygusal tiikenme
duyarsizlasma {iizerinde karsit etkilere sahip oldugunu ve tiikenmislik sendromu
seviyesini dlslirdigiinii gostermektedir. Ucus gorevlileri arasinda yiiksek derecede
kisisel basar1 olumlu bir isarettir. Algilanan bir basar1 duygusu, ucus sirasinda
karsilasabilecekleri herhangi bir rahatsizliga (jetlag, yorulma, yipranma gibi) kars1 bir
tampon gorevi gorebilir. Asir1 is yiikiiniin is tatmini {izerindeki etkisi sasirtict olmustur.
Iliski olumsuz olacag1 hipotezine tabi tutulmustur. Ancak iliskinin olumhu ve anlamh
oldugu ortaya c¢iktmistir. Bunun nedenini degerlendirmek icin birkag¢ ugus gorevlisi ile
goriisilmistiir. 2009'da havayolu endiistrisi biiylik bir kriz yasadi ve bir¢ok havayolu
sirketi kiigiilmeye basladi ve ugus gorevlileri etkilenmisti. Malezya'daki havayolu
sirketi, ucus gorevlilerinin tarifelerini daha fazla sektorii karsilamak iizere revize etti ve
bu calisma saatlerini arttird: ve dinlenme saatlerini azaltti. Is yiikiindeki artis, havayolu
endiistrisinde yasanan krizden haberdar olduklar1 i¢in ugus gorevlilerini hayal
kirikligina ugratmadi. Aslinda, iy1 performanslarindan dolay1 korunduklarini hissettiler.
Bu nedenle, asir1 is yiikii, is tatmininin artmasina neden olmustur.

Kalisch, Lee ve Rochman (2010), hemsirelerde personel 6zelliklerinin ve ekip
caligmasinin is tatmini lizerindeki etkisini arastirmiglardir. Hemsirelerde ekip ¢alismasi
Olgegini kullandiklar1 aragtirmanin sonucunda, hemsirelerde yiiksek diizeyde ekip
caligmasi ve mevcut pozisyonda yeterli personel olmasinin is tatmini sagladigi sonucuna
ulagmiglardir.

Chen (2006) yapmis oldugu calismasinda kabin ekiplerinde is tatmini, orgiitsel

baglilik ve isten ayrilma niyeti {izerinde durmustur. Is giicii devir maliyetlerinin yiiksek
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olmasi, hizmet yogun sektor ve yliksek is¢ilik maliyetleri agisindan is gilicii devir orani
havacilik sektorii i¢in dnemlidir. Kabin ekiplerinin yolcular ile intaraktif olmalari servis
kalitesinin arttirilmast i¢in isletmelerin kabin ekiplerine yatirnm yapmasina sebep
olmaktadir. Bu sebeple isletmeler agisindan devir oran1 6nem arz etmektedir. Is tatmini
20 soruluk minnesota testi ile yapilmustir, orgiitsel baglilik icin 20 soruluk Orgiitsel
Baglilik Anketi uygulanmistir ve is birakma egilimi icin 3 soru (Siklikla kabin
memurlugundan ayrilmay1 diisliniiriim, sézlesmem bitince yenilemeyi diistinmiiyorum,
kabin memurlugunu birakarak yeni bir is ve hayat planliyorum) sorulmustur. 5’1i Likert
Olcegi kullanilarak hi¢ katilmiyorum (1) ile tamamen katiliyorum (5) arasinda
degerlendirme yapilmigtir. Tayvan havayollarinda 156 kabin memuruna anket
uygulanmistir. Bu analizden, kabin memurlarimin isten ayrilma niyetlerinin ana
faktorlerinin ticret, medeni durum, normatif baglilik, kalict baglilik oldugu ortaya
cikmustir. Is tatmini ve orgiitsel baghiligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi
oldugu dogrulanmustir. Is tatmini ve Orgiitsel baghligin iyilestirilmesi kabin
memurlarinin is birakma egilimini distlirecektir. Bekar ve maagi diisiik olanlarin isi
birakmast miimkiindiir.

Choy (2002) Argosy Universitesi doktora programinda, is tatmini ve bazi
aciklayict degiskenlerini, kabin memurlar1 arasinda Ol¢tiigii tez ¢alismasinda is
cevresinde daha fazla kontrole sahip, kural ve politikalar1 yararl olarak goren, yonetim
ile iyi iletisim kuran kabin memurlarinin daha fazla is tatmini yasadigini; kiigiilmeyi
islerine zararli olarak gdren kabin memurlarinin daha az tatmin duydugunu ortaya
cikarmistir. Hawaii merkezli ¢alisan 425 kabin memuru {izerinde Spector tarafindan
gelistirilen Is Tatmin Olgegi (JSS) kullanilmustir.

Valle ve Witt (2001) Amerika Birlesik Devletleri’nde miisteri hizmetleri
biriminde tam zamanli c¢alisan 355 kisi lizerinde ekip calismasi algisinin Orgiitsel
politika ve is tatmini {izerindeki etkisini ¢aligmustir. Orgiitsel politika algis1 ve ekip
caligmasinin is tatmini ile etkilesim igerisinde oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Griffin, Patterson ve West (2001) ekip ¢alismasi ve is tatmini arasindaki
baglantiy1 Ingiltere’de 4708 c¢alisam1 bulunan 48 imalat¢1 isletmede arastirdiklari
caligmalarinda, ekip caligmasinin yiiksek oldugu isletmelerde supervisor destegi ile is
tatmini arasinda giiclii bir iliski oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Al-Amri (1994) Suudi Havayolu sirketinin 359 yonetici ve yonetici olmayan

caliganlar1 iizerinde yasam memnuniyeti ve is tatmini arasindaki iligskiyi inceledigi
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doktora tezinde, yasam memnuniyeti ile is tatmini arasinda anlamli pozitif bir iliski
saptamistir.

Is tatmini arastirmasi sanayi devriminden bu yana iscilerin zorlu yasamini
arastirmak isteyen hiimanistler ve akademisyenler tarafindan arastirilmaktadir. Bu
donemlerde is tatmini daha ¢ok sosyoloji, psikoloji ve ekonomi alaninda arastirilmistir
(Yih, 1992).

Kruse (1986) Iowa State Universitesinde yapmis oldugu doktora tezinde is
ozellikleri, liderlik, ekip ¢alismasi ve is tatminini, lowa Eyaletinde ¢alisan 223 personel
iizerinde calismistir. Ekip calismasi ile is tatmini arasinda iligki bulunmadigi hipotezi

clritilmustir.
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3. EKiP CALISMASI

3.1. Ekip ve Ekip Calismas1 Kavram

Ekip, etkilesim igerisinde bulunan, ortak hedeflerin basarilmasi konusunda
birbirlerine karst mesul olan ve kendilerini bir kurumdaki sosyal yapinin bir parcasi
olarak hisseden en az iki bireyden olusmus gruptur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).

Ekip, baz1 arastirmacilar tarafindan daha yiiksek diizeyde gruplasmislik olarak
tanimlanmaktadir. Eger gruplarin iiyeleri arasinda sinerji ve ortak bir hedefe ulasma
amaci var ise ekip olarak tanimlanabilir. (Barli, 2007).

Grover ve digerleri acil servis hemsirelerinin algi, tutum ve ekip c¢alismasi
deneyimlerinin aragtirildig1 c¢alismalarinda katilimcilardan biri ekip ¢alismasint “Ekip
caligmasi, vites degisimini daha piiriizsiiz hale getiriyor.” seklinde tanimlamigtir
(Grover, Porter ve Morphet, 2017).

Ekip, ortak bir hedefe ulagsmak icin faaliyetlerini yoneten iki veya daha fazla
kisiden olusmaktadir. Daft, ekibin 4 bilesenden olustugunu onermektedir (Musriha,
2013):

1- iki veya daha fazla kisi gerekli,

2- Diizenli etkilesim,

3- Performans hedefi paylagma,

4- Amaca adanma.

Havacilik sektoriinde ekip calismasinin ogeleri; pilotlar, kabin memurlari,
teknik-bakim personeli, hava trafik kontrolorii, dispeger, apron memurlari, doktor ve
yoneticilerdir. Ekip ¢alismasmin unsur ve yontemleriyle ilgili disiplin Ekip Kaynak
Yonetimi (Crew Resource Management) igerisinde EKip Caligmasi (Team Management)

bileseni altinda yer almaktadir (Cetingiic, 2016).

3.2. Ekip Cahsmasmin Onemi

Orgiit icerisinde ekiplerin olusturulmasmin en onemli nedenlerinden biri
orgiitsel iiretkenligi arttirmaktir. Orgiitlerde orta kademe yoneticiler genellikle atil
kalmaktadir. Bu verimsiziligi ortadan kaldirmak i¢in orta diizeyin gorevlerini bu
yoneticileri de dahil ederek isi ekibe vermektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013).

Ekip calismasinin (Isik, 2014):

e Uretkenligi %77 civarinda artirdig,
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e Isin niteligini yaklasik %72 yiikselttigi,

e I tatminini %65 dolaylarina ¢ikardigi,

e Miisteri memnuniyetini %55 oraninda artirdig,

e lsrafi yaklasik %55 azaltti§1 gdzlemlenmistir.

Morey vd., (2002) acil serviste hata oranlarinin azaltilmasi ve performans
tyilestirmesi i¢in ekip calismasi lizerinde ¢alismislardir. MedTeams projesi, havacilikta
gelistirilen miirettebat kaynak yonetimi davranis ilkelerini acil tibbi bakima uygulamak
icin yapilan bir ¢eviri arastirmasidir. Benzer arastirmalar anestezi kazalarinin %80’ inin
insan hatasindan, ticari havacilik kazalarinin ise %70’inin ekip hatasindan
kaynaklandigin1 gostermektedir. Morey ve digerleri hava tasimaciligi ile hastenelerin
acil servislerinin zaman baskisi, daginik ve karmasik bilgiler, ¢ok oyunculu ve ortaya
¢ikan ciddi sorunlar yoniinden benzerlik gosterdigini 6ne siirmektedirler.

Ekip calismasinda yasanan sorunlar, bir¢ok havacilik kazasinda etkili
olmustur. Ornegin Tenerife'deki ¢arpisma, Amerika Birlesik Devletleri Savas Gemisi
Vincennes tarafindan sivil ugagm vurulmasi ve Uberlingen'de havada garpigma gibi
(Malakis, Konrogiannis ve Kirwan, 2010). Vincennes’in, kaza sonucu Iran’a ait sivil bir
ucagl vurmasmin ardindan ekip egitiminde arastirma yapmaya basladi (Deering,
Johnston ve Colacchio, 2011).

“Yetenek size mag¢ kazandirir fakat ekip oyunu ve zekd sampiyonlugu getirir”
diyen Michael Jorden ekip ¢alismasinin dnemini vurgulamistir (Oztekin, 2016).

Southwest Havayollari, 11 Eyliil doneminde yasanan zorluklar1 bile basar ile
atlatmis bir sirkettir. Southwest Sirketi bu basariyr ¢cok iyi motive olmus, birlik i¢inde
calisan insan kaynaklarindan elde etmistir. Diger havayollariin ucaga hizmet siireleri
45 dakika iken Southwest bu siireyi 15 dakikaya indirmistir. Boylece en iyi zamaninda
kalkis, en az kayip bagaj ve en az miisteri sikayeti olmak tizere ti¢lii 6diilii dokuz sefer
kazanmistir (Kiigiikonal ve Korul, 2002).

Ekiplerde statiilerden kaynakli catisma yasanabilir. Bu ¢atisma ekip ¢aligmasini
olumsuz yonde etkileyecek diizeyde olabilir. Statiiniin acik bir sekilde belirlenmemesi
halinde Tom Wolfe tarafindan kaleme alinan The Right Stuff adli eserde oldugu gibi
astronot olacak pilotlar hazirlik programindaki en yiiksek statiiye sahip olduklarim
diistintirlerken, ucus doktorlar1 da astronotlarin uzaya c¢ikamayacagina karar veren
makam olduklarindan, en yliksek statiiye sahip olduklarini diisiinmektedirler. Boylelikle

ekip bireyleri arasinda statii catismasi baglar. Bu sebeple ekip calismasinin etkinligini
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arttirmak i¢in bu gibi ¢atigsmalarin 6nlenmesi daha seffaf ve net olunmasi gerekmektedir
(Altun, 2009).

Bir¢ok kaza-kirim, pilotun bilgi eksikliginden ya da teknik hatalarindan ziyade
ekip calismasimin yapilmamasindan, yetersiz iletisimden ve psikolojik sorunlardan
kaynaklanir (Cetingiic, 2016).

Kabin ekiplerinin ¢oklu rol gereklilikleri ekip calismasinin ve iletisimin bu
baglamda ¢ok 6nemli oldugunu ifade eder (Chen, 2017). Kabin gorevlilerinin, ugus
sirasinda hemsireyi de igeren c¢ok sayida rolii vardir, ¢linkii hastalanan yolcularin
semptomlarini tanimak ve mevcutsa ¢6ziim Onerilerinde bulunmak gerekir. Doktor
bakimi gerektirmeyen kiiciik yaralanmalari yonetmek icin ilk yardim konusunda
egitimli olmalar1 gerekir. Kabin memurlarinin bir diger gorevi ise, ugus sirasinda ugagin
izlenmesidir. Ayrica yolcularin sirketin belirledigi emniyet kurallarina uyup uymadigin
kontrol etmek ve lavabolar gibi kamuya agik alanlarin temiz oldugunu kontrol etmekte
kabin memurlarinin gérevleri arasinda yer almaktadir (Tungtakanpoung ve Wyatt,
2013).

3.3. Ekiplerin Genel Ozellikleri

Ekiplerin genel 6zellikleri ortak amag, ekip rolleri ve liderlik, ekip bagliligi,
cok yonli ve siirekli gelisim, ekip atmosferi, ekip kiltiirii basliklar1 altinda

incelenmistir.

3.3.1. Ortak amag

Ekiplerde, ekip iiyeleri, ekibin ortak hedeflerini kendi gayelerinden iistiin tutar
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013). Ortak ve anlamli bir hedef istikamet ve sadakat gelistirir.
En 1yi ekipler kollektif ve bireysel olarak kendilerine ait bir hedefin kesfedilmesi,
sekillendirilmesi ve bu amag {lizerinde hemfikir olunmasi i¢in biiylik caba sarf eder ve

iizerinde ¢ok zaman ayirirlar (Yiice, 2015).

3.3.2. Ekip rolleri ve liderlik

Liderlik; belirli kosullar altinda, belirli bireysel veya grup amaclarini
gergeklestirmek iizere, bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerine tesir etmesi ve

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Cetin, 2008).
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Bir¢ok calisan, vizyon sahibi, iyi organize olan ve hevesli, profesyonel, risk
alabilen, yatay ve dikey iletisimi kuvvetli, gelecegi degerlendirebilen iyi bir lider ister.
Ayrica lider, ise alma ve isten ¢ikarma ve dogru kisilere gorev atama konusunda
cesarete sahip olmalidir. Calisanlar1 dinlemeye, saygiya, rehberlige ve denetlemeye
goniillidiir. Liderin yonetebilecek, ilham verecek, motive edebilecek ve yaratabilecek
durumda olmas1 da onemlidir. Liderlik tiim bu yeteneklerin bir fonksiyonu olarak
tanimlanabilir (Borbye, 2008). Liderler ekip anlayisina dayali ve kararlara katilim1 esas
alan bir ortam yaratmay1 basardiklarinda, iggorenler kendilerini isletmenin olgun birer
partneri hissederler. Sonug, siirekli gelismeyi hedeflemis bir isletme kiiltiiriiniin
yaratilmis olmasidir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004).

Ekiplerin 6nemli bir diger 6zelligi de {iyelerin kendilerine ve bagkalarina agik
rollerin ve sorumluluklarin olmasi1 geregidir. Liderlik rolii, ekip iiyelerince zaman
zaman degismekte olup, her ekibin 6rgiit tarafindan belirlenmis bir lideri bulunur (Yiice,
2015).

Grover, Porter ve Morphet (2017) acil servis hemsirelerinin algi, tutum ve ekip
caligmast deneyimlerinin arastirildigir calismalarinda liderlik ve rol modelligin ekip
caligmasinin vazgeg¢ilmez unsuru oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Etkili ekip liderlerinin
gorevleri devretme ve alisilmamis Dbecerileri  gerceklestirme konusunda acil
departmaninda ¢alisan hemsirelere destek verdikleri tespit edilmistir.

Ates (2005) yoneticilerin liderlik davranislarinin ¢alisanlarin is tatmini
iizerindeki etkisini Hava Kuvvetleri Komutanliginda yiiksek lisans tezinde c¢alismistir.
Hava Kuvvetleri Personel Bagkanliginda g¢alisan personelin, demokratik-katilime1 ve
tam serbesti taniyan liderlik davranisi sergileyen yoneticilerle calistiklarinda 1is
tatminlerinin yliksek oldugu, bunun yaninda otokratik liderlik davranisi sergileyen
yoneticilerle ¢alistiklarinda is tatmin seviyelerinin diisiik oldugu sonucuna ulasmaistir.

Havacilikta liderlik, ucus miirettebatinin faaliyetlerini tanimlama, yonlendirme
ve miirerrebat1 bir ekip olarak calismaya tesvik etme yetenegidir. Bir lider, ekibinin
performansindan sorumludur, ekibin c¢alismalarin1 yonlendirmeli ve koordinasyon
saglamali, i dagilimint yapmali ve ekip {yelerinin kendilerinden bekleneni
anladiklarina emin olmalidir. Ekibini daima bilgili tutan, yeni fikirleri énemseyen,
hiirmetli, istikrarl, is dagilim1 yapabilen, geri beslemeyi 6nemseyen, 6rnek alinan, ekip
ruhu yaratan, yoneten ve koordine eden liderdir. Havacilik sektoriinde lider olabilmek
icin gerekli ozelliklerden birisi de miirettebat tarafindan izlenmek ve desteklenmektir

(Terzioglu, 2007). Bircok ucus ekibi, ucus Oncesi brifinglerde ilk kez bulusuyor. Bu
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ozellikle pilotlarin farkli milliyetten olduklar1 zaman ekip ruhu kurmay1 zorlastirabiliyor
bu da ekiplerde tereddiit ve hayal kirikligina sebep olabiliyor. Bu olumsuz durum
emniyeti riske atacak sonuglart dogurabilir (http-9).

Lider pozisyonda olan kisinin problem ¢6zme, karar verme, durumsal
farkindalik, stres yonetimi, insiyatif ~ alma, onderlik/yonetim, ekip
caligmasi/kordinasyon, iletisim, planlama, uyum, empati, esneklik, yaraticilik yonetimi

gibi konularda yetenekli olmasi gerekmektedir (Cetingiig, 2016).

3.3.3. Ekip baghhg:

Ekip tiyeleri ortak hedefleri nedeniyle birbirlerine karst sorumlu ve
bagimhidirlar. Gruplarin ekip sayilmasi i¢in ortak yapilan faaliyetlerden sorumluluk
duymasi gerekmektedir. Aksi takdirde ekip olamazlar. Ekiplerde, amaglarin
belirlenmesi ve performans hedefleri gelismeye baslamasi ile kendiliginden karsilikli
baglilik, sorumluluk hisleri ortaya ¢ikar (Yiice, 2015). Manchester United takiminin
eski teknik direktorii Sor Alex Ferguson bir¢ok ekip insa etmenin yani sira asirt baglilik
talep etmistir. Oyuncular liderlerinden tam destek alabilmis ve Fergunson’dan aldiklar

talimata gore hareket etmislerdir (Atkinson, 2014).

3.3.4. Cok yonlii ve siirekli iletisim

Tim ekip iyelerinin kararlara katilimina izin verecek seffaflikta ve
samimiyette ekip iiyeleri arasinda iletisim s6z konusu olmasi gerekmektedir. iletisim
kuramamak birgok ekibin amacina ulasamamasina neden olmustur (Yiice, 2015).

Havacilik sektorii igerisinde iletisimin rolii yadsinamaz bir gergektir.
Aksanlardan kaynakli iletisim sorununun yami sira sesli iletisimde parazit olugmasi
pilot-kule ya da intercom aracilig: ile bilgi akis1 saglayan pilot-kabin ekibi arasinda
iletisim kurulmasini engelleyebilir (ICAO, 2012). Onceki havacilik arastirmalari,
kiiltiirel faktorlerden kaynaklanan zayif iletisimin karar vermede pilot hatalarinin ortak
bir nedeni oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Alam, 2014). Havacilik sektoriinde
orgiitsel ve yonetsel faaliyetlerin basarili bir sekilde sonuglanmasinin temelinde iletisim
yer almaktadir. Sektordeki islerin ekip caligmasi gerektirmesi, koordinasyon, isbirligi ve

etkili iletisimi gerekli kilmaktadir (Ergiil, 2009).
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3.3.5. Ekip atmosferi

Ekipte varolan arkadaslik ve samimiyetin, gayri resmi bir ortamin olmasi, ekip
icerisindeki her bir bireyin konu ya da problemleri ile ilgili ger¢ek hislerini agikca ifade
edebilecekleri bir atmosfere sahip olmalidirlar (Yiice, 2015). Ekip atmosferinin

kurulmasi ekipler i¢in bir gerekliliktir (Monroe-Clay, 1981).

3.3.6. Ekip Kiiltiirii

Her ekibin kendine has bir kiiltiiri mevcuttur. Ekip kiiltiiriiniin en 6nemli
ogeleri; ekip amaglarinin seffaf olmasi, her bir ekip iiyelesinin amaci benimseme
seviyesi ve ekip tyelerinin belirledigi standart ve normlar olarak sayilabilir (Yiice,
2015). Kararlara katilim ve bilgi transferini 6nemseyen etkin ekipler ekip atmosferini
olustururlar. Iyi bir atmosferde ¢alisan ekiplerin motivasyonlar1 artacaktir (Aktas, 2011).

Ugucu ekiplerde haberlesme/dil, mizah, din, siyaset, otomasyon kullanimi,
cevresel inanglar gibi kiiltiirel farkliliklar ekibin uyusmasini1 engeller, ekip icerisinde
catismaya yol acar, karar vermeyi giiclestirir ve ekip icerisinde giliveni azaltir. Bu
sorunlarin &niine ge¢mek icin Ingilizce, havacilikta evrensel dil olarak kabul
edilmektedir (http-9).

Eski teknik direktdr Ferguson, takimini giiclii bir ortak hedef anlayisi ile
kenetleyerek olagan dis1 bir ekip kiiltiiriinii oyuncularina asilamistir. Oyuncular sahada

Ferguson’un yonlendirdigi sekilde hareket ederler (Atkinson, 2014).

3.4. Ekip Cahismasi Icin Gerekli Kosullar

Ekip ¢alismasi i¢in gerekli kosullar bireysel ve kurumsal olmak iizere iki baslik

altinda incelenmistir.

3.4.1. Bireysel kosullar

Ekip ¢alismasinin amacina ulasarak basarili olabilmesi igin iyelerinin gesitli
ozelliklere sahip olmasi gereklidir. Bunlar; iyimser olmak, motivasyonu yiiksek tutmak,
insanlarla iletisimde basarili, hosgoriilii, gelismeler karsisinda esnek ve hizli adapte
olmak, bilgiyi zamaninda ve dogru sekilde ekip iiyeleri ile paylasimini saglamak,
uzlasma, ise baglilik, ekip ¢alismasi anlayisi iginde olmak, ekip calismasinin etkililigine
inanmak, ekip igerisindeki diger ekip iiyelerinin mesleki ¢alismalarina saygi gostermek,

kendi mesleginin disindaki meslekleri kiigimsememek, c¢atisma yonetimi, is birligi
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yapma becerisi, basarma ve gelisme istegi, 6z giiven, 0z saygi, ge¢mis yasantilar ve
ilgiler, bilgi ve beceri, 6grenmeye acik olmak, analiz etmek, problem teshis etmek,
ayrintilara 6nem vermek, etkileme, ikna edebilme, insiyatif, yetkilendirilmis bir ortamda
calismaya istekli olmak, problem ¢6zme, sozel iletisim, planlama ve organizasyon,
teknik ve profesyonel yeterlilik, stresle basa c¢ikma, egitim, yonlendirme ve yol

gosterme, empati gibi yeteneklerdir (Yiice, 2015; Efil, 2005; Baltas, 2013).

3.4.2. Kurumsal kosullar

Orgiitsel ve yonetsel kosullar ekibin basarili olmasini1 saglar ya da engel olur.
Ekip c¢alismasmin basarili olmasi igin Oncelikle yoneticilerin ekip yaklasiminin
felsefesini ve amaglari1 benimsemesi gerekir. Ekiplerin basarili olmasi i¢in, astlarin
fikirlerine 6nem veren, kararlara katilimda aktif olmalarina olanak saglayan demokratik
yonetim anlayisi, yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi, dogal, ilimli bir kurumsal
atmosfer, kisilerin kendi kendilerini gelistirmelerine imkan veren ve ekiplerin basarili
olmasini saglayan ortamin yaratilmasi rol oynamaktadir (Yiice, 2015).

Ekip igerisinde anlasmazliklarin ortadan kaldirilmaya c¢alisilmasi, ekip
icerisinde yer alan bireylerin birbirlerine taviz vermesine sebep olacaktir. Yoneticilerin
ekipten ziyade bireysel olarak ddiillendirmeye gitmesi, verimsiz toplantilar ve yetersiz
yetki gibi konular, ekiplerin basarisiz olmasina neden olan kurumsal faktorlerdir

(Baltas, 2013).

3.5. Iyi Ekiplerin Ozellikleri
Diinya Gazetesinin diizenledigi yarisma ile “2002 yilinin en basarili is
kadinlar1” olarak segilen isimlerin bagarilarinin ardinda ortak nokta olarak ekip
caligsmasi ve is sevgisi oldugu ortaya ¢ikmistir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012).
Iyi ekiplerin ozellikleri asagidaki 6zellikleri saglamiyorsa gerekli dnlemler
aliarak ekibin etkinligi arttirilabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013; Erdogan, 2007):
e Etkin ekiplerde, lider ve ekip iiyeleri arasinda giiven iliskisi yiiksek
diizeydedir.
e Her bir bireyin deger ve amaglari ekibin deger ve amaglarini olusturur.
e Fikir catigmalari ekip igerisinde bir sorun olmaktan ziyade, optimum
¢Ozlime ulagma yoniinden bir aractir.

o Rekabetten ziyade ekip i¢i isbirligi ekip liderleri tarafindan 6zendirilir.
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e Her bir ekip liyesi becerilerini sergileme yoniinden tesvik edilir ki ustalik
ve maharetlerinden maksimum seviyede fayda saglanilsin.

e lyi ekiplerin en o6nemli hususlarindan biri karsilikli yardimlasmanin
gerceklesmesidir.

e Zaman ve stres yonetimi etkin ekiplerde ¢ok kullanilan bir diger unsurdur.

e Isin gerektirdigi vasiflara sahip iiyeleri ekip lideri olarak segmekte
basarilidir 1yi ekipler.

e EKkibin basarisina katki saglayacak bilgiyi toplamakta ve ekip iginde
aktarimini saglamakta isteklidir her bir ekip tliyesi.

e Ekip basarisi iiye 6zelliklerinin birbirlerini tamamlamasina baglidir. Her bir
tiyenin ¢ok basarili olmasindan ziyade birbirlerini tamamlamalari daha
onemlidir.

e lyi bir ekipte giiclii bir iletisim sistemi olmas1 gerekmektedir. Ekip iiyeleri
arasinda seffaf, tutarli, devamli ve kolay bir iliski olmasi ekiplerin
misyonlarina ulagmasi i¢in gerekli bir diger unsurdur.

e Adalet de ekip basarisini etkileyen faktorlerdendir. Sonuglardan tiim ekibin
faydalanmadigi, basarimin belli kisiler atfedildigi ekipler uzun Omiirlii

olamazlar.

3.6. Ekip Cahiymasim1 Engelleyen Faktorler

Ekibin birlik ve ahenk i¢inde ¢alismasini engelleyen bireysel faktorlere iligkin
roller ekip c¢alismasin1i olumsuz yonde etkilemektedir. Bunlar; (Eren, 2010;
Erdogan,2007):

Engelleme; her diisiincenin altinda olumsuz seyler bulmaya ¢alismak, higbir
seyi tasvip etmemek, diger ekip iiyelerinden gelen Onerilere diisiinme egilimi
gostermeden cephe alma,

S6z kesme; ekip iiyelerinden birinin gorevini yaptigi sirada davraniglarini
yorumlama, lakap takma, kisiligine yoneldigi i¢in gerici bir atmosfer olusmasina neden
olma,

Evet ama; herhangi bir ekip iiyesinin Onerdigi bir diigiinceye “ne demek
istedigini anliyorum ama bu diigsiince burada faydali olmayacaktir” tarzinda bir

degerlendirme, liyelerin fikirlerini séylemede ¢ekimser yaklasmasina neden olacaktir.
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Farkedilme istegi; herhangi bir ekip tiyesinin siirekli kendinden s6z etmesi,
kendini 6vmek istemesi, yiiksek sesle konugmasi, el kol hareketleri yapmasi ekip
havasini olumsuz yonde etkileyecektir.

Saldiriya gegme; ekip tiyelerini itham etme, asagilama, kiiciimseme, hakaret
etme, kavga ¢ikarma.

Baski kurma; ekip tiyelerini yonlendirmeye ¢alisma, kendi goriislerinin kabul
edilmesi konusunda 1srarci olma diger ekip iiyeleri tarafinfan hos karsilanmayacaktir.

Alay etme; arsizlik yaparak eckip iiyelerini kizdirmak, negatif can sikici
yorumlar yapma.

Gilinah ¢ikarma; geg¢miste yasanmis kisisel hatalart kendisininkiler de dahil
olmak iizere diger ekip iiyelerine zorla agiklama,

Yardim arama; diger ekip iiyelerine, destege ihtiyact oldugunu ifade ederek
iiyelerin sempatilerini tizerine ¢cekme.

Ozel ¢ikarlar1 savunma; ekip calismasi esnasinda konu ile ilgisi olmamasina
ragmen insan haklarmi, dini konulari, is ahlakini kendi diisiincelerine gére 6ne siirme
yaklagimi sergileme.

Rekabet etme; ortak misyondan saparak daha ¢ok is yapmak, daha kaliteli bir
fikri 6ne siirmek, her konuda 6n planda olma davranisi sergilemek catismaya sebep
olabilir.

Geriye ¢ekilme ve soyutlama; herhangi bir ekip tiyesinin ekip ¢alismasina ilgi
gostermeyip baska islerle ugragmasi ekip ¢aligmasi ortamini bozacaktir.

Seytanin avukathigini yapma; alinmis ya da alinmak {iizere olan bir karar
engelleyerek zayif oneriler iizerinde durmaya calisma, fikir birligini bozmaya c¢aligma.

Herseye pembe gozliikle bakma; Onerilen konu ve uygulanacak ydntemlere
iliskin tehlike ve tehditleri hige sayarak herseyin yolunda ve miikemmel oldugunu
gosterme egilimi.

Uyelerin inangsi1zlif1; amaca ulasmak icin inanglarini yitiren ekip iiyeleri
basarmak icin ¢aba sarfetmeyecek, ilk firsatta da ekipten ayrilmanin yolunu arayacaktir.

Baskin tiyelerin ¢oklugu; cesitli nedenlerle bir ekip icerisinde baskin tiyeler
olusursa bu iiyeler zamanla digerlerini yonlendirmeye calisip kendi fikirlerini uygulama
konusunda bask1 kurarsa ekip basarisi sinirlanir.

Yanlis toplant1 idaresi; ekip liderinin toplanti ortaminda siirekli ayni iiyelere
sOz vermesi, belirli tiyelerin fikirlerinin karara doniistiiriilmesi adaletsizlige sebep olup

ekip basarisint olumsuz etkileyecektir.
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Ekip caligmasi iyi bir sekilde yonetilmedigi zaman, ¢esitli problemler ile karsi
karsiya kalinabilir. Bunlardan ilki ekip tiyelerinin dislanmasi olabilir. Bir digeri ise grup
korliigli olarak ifade edilen kararlarin birlikte alinmasidir. Baska bir sorun da grup
korliigiine benzer nitelikte olan grup diistincesi (groupthink) problemidir. Ekibin uyumu
bozulmamasi adina tiim ekip tiyelerinin hemfikir olmasidir (Cetin, 2008). EKip lideri
ekip ¢alismasini etkin bir sekilde yonetebilirse bu sorunlar bertaraf edilebilir.

Havayollarinda ekibi olusturan iiyeler arasinda yas ve deneyim agisindan ¢ogu
zaman farkliliklar olmaktadir. Bu farkliliklar gen¢ ve tecriibesiz olanlarin, kaptanin
kararlarin1 sorgulama konusunda daha ¢ekingen davranmasina yol agmaktadir. Geng ve
tecriibesiz ekip lyelerinin kararlari sorgulama konusunda c¢ekingen davranmasi, ekip

caligmasini olumsuz etkilemektedir (Sekerli, 2006).

3.7. Ekip Cahismasinin Tiirleri

Ekipler bigimsel ve bigimsel olmayan ekipler olarak ikiye ayrilir (Eren, 2010).
Bi¢imsel ekipler, belirli isleri yapmak, gorevleri yerine getirmek iizere orgiit
tarafindan kurulan topluluklardir. Bu tiir ekiplerde iiyelerden oOrgiit hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik davranislarda bulunmalari beklenir (Eren, 2010).
Bigimsel ekipler bazi alt gruplardan olusur (Celen, 2011):
e Yonetsel gruplar, organizasyon semasinda gosterilen temel, geleneksel is
gruplaridir.
e Karsilikli islevsel gruplar, degisik is alanlarindan gelen kisilerin bilgi ve
deneyimlerini bir araya getirerek islevsel sorunlara yanit iireten gruplardir.
e Yonetsel bagimsizliga sahip gruplar, temel gorevlerinin yani sira kiralama,
planlama, programlama ve incelenmesi gibi ilave islerle ugrasan bagimsiz
gruplardir.
e Gegici ekipler, belli bir isi gerceklestirmek i¢in gérevlendirilmis kisilerden
olusan gorev tamamlanincaya kadar varligini siirdiiren gruplardir.
Bicimsel olmayan ekipler, bi¢cimsel gruplarin aksine, sosyal nitelikli gruplardir.
Bu tiir gruplar sosyal iletisim ihtiyacin1 kargilamak {izere is ¢evresinde olusan dogal

yapilanmalardir. Genellikle arkadasliklar ve ortak cikarlar ¢evresinde olusurlar (Eren,
2010).
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3.8. Ekiplerin Yasam Seyri
Orgiitlerde ekiplerin yasam seyri, Sekil 3.1.’de

icermektedir.

verildigi gibi 5 asamay1

* OLUSTURMA ASAMASI D
* Ekip Uyelerini belirleme,
 Ekip tyelerinin birbirini tanimalari,
« Uyeler arasinda etkilesimin baslamasi. )
* TARTISMA ASAMASI D
* Problem nedir?
* Problemin tartisiimasi
* Catigma ve tarisma yonetimi J
« BiCIMLENDIRME ASAMASI D
* Ekip kimliginin kazanilmasi
* Empati
« isbirliginin gelismesi -
* PERFORMANS ASAMASI )
* BBasarimizi nasil yiikseltebiliriz?
* Yapici, sonug odakli tartismalar.
ASAMA 4 8 Basari Gizerinde odaklagma. )
-
* DAGILMA ASAMASI
* Problemin ¢éziilmesi
* Ekip Uyelerinin eski gorevlerine baglamalari.
v

Sekil 3.1. Orgiitlerde ekip gelistirme siireci asamalar: (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012)

Ekiplerin, bir grup insanin bir araya gelmesi ile bir anda olusmasi

beklenmemelidir. Bir araya gelen veya getirilen bir grup insanin verimli ve etkin bir

sekilde calisan bir ekip haline gelebilmesi belirli bir siireci gerektirmektedir. Literatiir,

ekiplerin rastgele ya da tesadiif olarak degil de belirli asamalardan gegerek

olgunlagtigini ortaya koymaktadir (Celen, 2011). Bu asamalar asagida kisaca

Ozetlenmistir.

Olusturma (Forming) Asamasi: Olusturma asamasinda ekip iiyeleri biraraya

getirilmekte ve iiyeler arasindaki etkilesim siireci baslamaktadir. Ekip iiyeleri buzlari

cozmekte ve birbirlerini anlamaya gayret ederek arkadaslik iliskilerini gelistirmeye

caligmaktadir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012).

Bu asamada gozlenen 6zellikler su sekilde 6zetlenebilir (Celen, 2011):

e Orta diizeyde istek ve ilgi
e Orta diizeyde kayg1

e (ekingenlik

e Heyecan

e Giivensizlik
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e Resmi bir iletigim

e Otoriteye bagimlilik

Bu safhada belirsizlik vardir ve ekip tiyeleri liderlerin giiciinli ve otoritesini
kabullenme egilimindedir (Eren, 2010). Bu asamada ekip lideri iiyeler arasinda
iligkilerin kurulmasi ve etkilesimin saglanmasina yardimci olacak sosyal faaliyetler
organize edebilir (Celen, 2011). Ekip iiyeleri de “Benden beklenen sey nedir?”, “Kabul
goren davranis sekilleri nelerdir?” sorularina yanit ararlar (Eren, 2010).

Tartisma veya Karmasa (Storming) Asamasi: Tartisma asamasinda, ekip
iiyelerinin karakterleri 6n plana ¢ikar (Eren, 2010). Her ekip iiyesinin ig tanimlari,
oncelikler ve hedefler ile ilgili konularda farkli seyler algilayabildiklerinden ekip
arasinda tartismalar baslamaktadir. Bu asamada iiyelerin bir kismi ekipten ayrilmakta
veya ekipte daha edilgen rol oynamaya baslamakta ve tartigmalardan uzak durmaya
caligmaktadir. Tartigma asamasinin basarisi i¢in ydnetimin yapmast gereken temel
faaliyet, tartismalar1 ve catigsmalar1 bastirmak degil, tartisma ve gatigmalar1 yonetmektir.
(Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012). Ekip liderleri hedefe ulasmak igin her bir ekip
tiyesinin faaliyetlerinde aktif olmasini saglamali, yeni fikirler iiretilmesini desteklemeli
ve amag ve hedeflerdeki yanlis anlasilmalar1 ¢6zmeye ¢aligsmalidir (Eren, 2010).

Ben duygusunun 6n planda oldugu bu sathada c¢atisma, hararetli tartisma ve
miinakasa, arayig, engellenme duygusu, belirsizlik/kizginlik, olumsuz tepkiler gibi
cesitli 0zellikler ortaya ¢ikmaktadir (Celen, 2011).

Bi¢gimlenme (Norming) Asamasi: Tartisma asamasindaki tartigma ve
catigmalarin ¢oziilmesiyle ekip sekillenmeye baglar ve liderin kim olacagi konusunda
fikir birligi saglanir (Eren, 2010). Bu asamada her bir ekip tiiyesi, bilgi paylasmaya ve
farkli diisiinceleri anlayisla karsilamaya caligir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012).

Bu asamanin 6zellikleri sunlardir (Celen, 2011):

e Uyum ve giiven

e Rahatlamis, amaca yonelik bir ortam

e Farkliliklara sayg1 gosterilmesi

e Yiiksek diizeyde iletisim

e s rollerinde aciklik

e Ekip iiyeleri arasinda baglilik

e Hedeflere ulasma arzusu
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Bu asamanin sonucunda ekip igerisinde isbirligi ve paylasim duygusu gelismis
olur (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012).

Is Basarma (Performing) Asamasi: Bu asamada grup iiyeleri iistlendikleri isleri
etkili ve verimli bi¢imde gerceklestirmeye baslamistir. Her bir ekip tiyesinin temel
hedefi sorun ¢dzme ve verilen gorevin tamamlanmasidir. Ekip iiyeleri is basarma
asamasinda nerede ve ne zaman bireysel ya da ekip olarak ¢alisacaklarini bilmektedir.
Ekip igerisinde tartismalar olumlu sekilde gergeklesmekte ve ortak basari igin tiyeler
birbirlerini yapici olarak dinlemektedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012).

Ekip igerisinde bu asamada su 6zellikler gozlemlenir (Celen, 2011):

e Sadakat ve tatmin duygusu

e Ekip iiyeleri arasinda dayanigma

e Sorun ¢dzme becerisi

e Catisma yoOnetimi

e Liderligin paylagimi

e Yiiksek basari

Ekip lideri is basarma asamasinda ekipten biiylik bir basar1 elde etmeyi
amaclamalidir.

Dagilma (Adjourning) Asamasi: Bu safhada ¢aligmalar gelisim asamasindaki
stratini kaybeder ve gitgide yavaslayarak durur. Artik en biiyilk hedef isin
tamamlanmasidir (Eren, 2010). Bu asamada ekip bireyleri bir taraftan basardiklar i¢in
mutlu olurken diger taraftan ekip igerisinde olusan sadakat sebebi ile ayrilmaktan
tiziintii duymaktadirlar (Celen, 2011).

Ekip gelistirme stireci ve davranislar1 Tablo 3.1.’de gosterilmektedir.

Tablo 3.1. EKip gelistirme siireci ve davranislar (Can, Kavuncubagi ve Yildirim, 2012)

OLUSTURMA TARTISMA BiCIMLENME BASARMA
BIiREY Kabul edilecek Sayg1 gorebilecek Gruba nasil yardim En iyiyi nasil
miyim? miyim? edebilirim? yapabiliriz?

Gii¢ miicadelesi .
DAVRANIS Nezaket. “Herkes konusuyor, Isbirligi. Cosku.
kimse dinlemiyor”.

Ekip tiyeleri, ayn1
birimden mi yoksa
farkli birimlerden mi
secilmeli?

Misyon, hedefler ve
strateji lizerinde Veri akist.
uzlagma saglama.

Yaratici sorun

GRUP .
¢ozme.
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3.9. Ekip Calismasimin Onemi ve Faydalar

Arastirmacilar, tarih Oncesi caglardaki kabilelerden giinlimiiziin kompleks
yapili ve modern sirketlerine kadar tiim alanda ekip ¢alismasini incelemis ve ekiplerin
ozellikleri ile basarili ve basarisiz ekipleri aciklamaya ¢alismislardir. Ekip ¢alismasinin
kurumlara sagladig: faydalar (Yiice, 2015);

° iletisim kalitesinin artmasi,

e Verimliligin artmasi,

e Yiiksek performans gerektiren islerde basar1 kazanilmasi,

e Kaynak kullaniminda etkinligin artmasidir.

Yapilan arastirmalar havayolu kazalarinin %70’inin bireysel hatalardan ve
mekanik arizalardan ziyade ekip ¢alismasinin basarisizligindan kaynaklandigini ortaya
koymaktadir. Cagimizda ekip calismasi ve is birligi, geleneksel ve yonlendirici yonetim
tarzlarindan daha ¢ok tercih edilmektedir. Karmasik ve bir kisinin yapabileceginden
daha biiyiik boyutta islerde ekip calismasinin faydalar1 gozlemlenmektedir. Bu
faydalarda ekipteki calisanlarin tecriibe ve yeteneklerinin sebep oldugu sinerjiden
kaynaklanmaktadir (Celen, 2011).

Insan hatalarindan kaynaklanan havaaraci kaza ve kirmmlarinmn %41 inin
iletisim sorunlarindan kaynaklandigi yapilan arastirmalarda ortaya g¢ikarilmistir. Bu
sonug havacilik sektoriinde yer alan tiim ekip tiyeleri arasinda havacilik emniyetinin ve
giivenliginin saglanmasi agisindan iletisimin ne kadar ©6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica, etkin bir iletisim ile kabin memurlari, teknik personel ve
dispecerlerin goriiglerinin dikkate alinmasi i¢in uygun bir zemin hazirlayarak dogru
karar verilmesi miimkiin olacaktir (Sekerli, 2006).

Ekip ¢alismasinin faydalarini, kisiye, yoneticilere ve orgiite sagladig faydalar

olmak tizere ii¢ ana baslik altinda incelemek miimkiindiir.

3.9.1. Ekip calismasinin Kisiye sagladigi faydalar

Ugras diizeyi: Iscilerden meydana gelen ekiplerde, isciler en az fiziksel
giiclerini kullandig1 kadar zihinsel giig¢lerini de kullanabilmektedir. Bu sayede ortaya
biliyiik bir yaraticilik ve enerji ¢ikmaktadir. Cogu sirket ekip ¢alismasina basladiktan
sonra onceki ¢alisma sekline gore calisanlarinda performans artist gozlemlemistir.
Ayrica arastirmalar ekip ¢aligmasinin motivasyonu arttirdigini da gostermistir. Kansas

City’deki Armco Celik Uretim Tesisleri’'nde, 10 aydir yiiriitiilmekte olan yeni “EKip
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Calismas1” sayesinde 5,1 milyon dolarlik tasarruf saglanmistir. Sirf diger insanlarla
birlikte olmak ve izlendigini bilmek bile kisiler i¢in motivasyon kaynagi olmustur
(Karmyshakova, 2006).

Is Tatmini ve Motivasyon: Isgorenler ¢cogu zaman diger calisanlardan ayri,
izole olmus bir sekilde caligmaktan memnun olmazlar. Ekip ¢alismasi, bireylerin
kendilerini daha degerli hissetmesine olanak vermektedir. lyi bir ekip ortamu igerisinde
calisan isgorenler problemlerle daha kolay bas edebilmekte ve yaptiklari isten haz
duymaktadir. Ayrica, birlikte ortak amag i¢in ¢alisma isgorenler i¢in bir motivasyon
kaynagidir. Ekipler, iiyesi olan her bir bireyi motive ederek tiim enerjilerini ise
aktarmalarini1 ve tiim yetenekleri ile liretkenliklerini arttirmalarina yardime1 olmaktadir
(Celen, 2011).

Mesleki Bilgide Artis: Ekip iiyeleri ekibin igerisinde yer alan her bir iiyenin
yaptig1 gorevler hakkinda bilgi sahibi olur ve alinan kararlar i¢in farkli dneriler sunarlar
(Karmyshakova, 2006).

Paylasilan Sorumluluk: Tiim ekip iiyeleri sonugtan sorumludur. Ekip tyeleri
ekip icerisinde sorumluluk iistlerine alsalar da basarinin veya basarisizligin sorumlulugu
tiim ekibi ilgilendirmektedir. Bu paylasilan sorumluluk sayesinde ekip igerisinde kendi
rollerinde yasadiklar1 aksakliklarin stresini de paylagmis olurlar. Bu sebeple ekip

caligmasinda stres seviyesi daha diistiktiir (Celen, 2011).

3.9.2. EKip calismasinin yoneticilere sagladig faydalar

Amaglara Ulagma: Verimlilik sayesinde artan iiretkenlik, yiiksek motivasyon
ve sadakatin artmasi sonucunda yoOneticiler amaglarima daha hizli ulasmaktadir
(Karmyshakova, 2006).

Stratejik Planlama Esnekligi: Yoneticilere stratejik planlama yapma hususunda
daha fazla serbestlik ekip c¢aligmasi tarafindan saglanmaktadir. Ekip tiiyelerine is
dagilimi yapildiginda yoneticiler genellikle zamanlarini ¢alisanlarma rehber olarak
gecirmekte ve liyelerin yasadiklari problemleri ¢6zmeye ¢alismakla gegirmektedir. Bu

da uzun dénemde daha 6nemli konulara yonelme firsat1 saglamaktadir (Celen, 2011).

3.9.3. EKip calismasinin orgiite sagladig: faydalar

Karar Vermeyi Hizlandirma: Ekip calismasi sayesinde karar verme yetkisini

ekiplere birakmak daha hizli karar verilmesini saglar. Is ile ilgili konularda ekip iiyeleri
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yoneticilerden daha ¢ok bilgili ve problemlere daha yakin olduklar1 i¢in ekip halinde
calisildiginda kararlar daha hizli alinmaktadir (Karmyshakova, 2006).

Verimlilik ve Performans Artisi: Kurumun problemlerinde azalma ve
iiretkenliginde artis ekip calismas1 sonucunda gdzlenmektedir. Orgiitsel verimlilik
arttirtlmak istendigi igin ekKipler kurulmaktadir. Bir¢ok sirket isyerlerinde ekipler
kurarak performanslarini gelistirmeye katki saglamiglardir. Bu tiir uygulamalara bazi
ornekler sunlardir:

e Westinghouse Mobilya Sistemleri ii¢ yilda %74 verimlilik artist

saglamigtir.

e General Electric’in Kuzey Carolina’da bulunan sirketleri diger yerlerdeki

sirketlere nazaran verimliliklerini %250 artirmustir.

e General Mills’in ekip ¢alismasinin oldugu sirketleri, ekip ¢alismasina yer

verilmeden yonetilenlere gore %40 daha fazla verimli ¢alismustir.

e Shenandoah Hayat Sigortas1 Sirketi, degeri %33 artarken, personel

ihtiyacinin azalmasindan dolayr 200.000 $ tasarruf saglamistir (Celen,
2011).

Tam Katilim: Ekip ¢alismasinda, ekip iyeleri tarafindan tiim kararlar
tartigilarak ve calisanlarin karari ile alindigindan uygulamaya karsi direng goriilmez
(Celen, 2011).

Kalite Gelistirme: Kalite icin sorumluluk herhangi bir sekilde disaridan
denetleyiciye degil yine ekip igerisindekilere aittir. Kendini denetleyen ekipler
sayesinde israf Onlenmis olup isletmenin tasarruf etmesi saglanmaktadir. Bu sekilde
denetleme maliyetleri de azalmis olacaktir. Kaliteli mali daha hizli birsekilde
saglayacak esnek, dinamik ve yiiksek ekip bagliligina sahip isgorenler ile miisteri
memnuniyeti gerceklestririlmis olup bu da orgiitlerin varligmni siirdiirebilmelerini
saglamaktadir (Celen, 2011). Ucgak i¢i hizmet kalitesinin havayolu sektoriinde yolcu
memnuniyeti i¢in kritik dneme sahip oldugu disiiniiliirse, ugus sirasinda yolcularin
kabin memurlar1 ile etkilesim gostermeleri sebebi ile (Lee, An ve Noh, 2015) ekip
caligmasi sayesinde havayolu sirketi yolcuya karsi 1yi bir sekilde temsil edilebilir.

Is Giicii Cesitliligi: Farkli tecriibelere ve farkli yasantilara sahip iiyelerden
olusan ekipler homojen gruplarin géremediklerini goriirler. Bu ylizden alinan kararlar

ve ortaya ¢ikardiklar: diisiinceler bireylerinkine kiyasla daha sagliklidir (Karmyshakova,
2006).

64



Yassilasan Orgiitler: Is camiasi, israfi ortadan kaldirmak ve miisterilerilerine
daha iyi hizmet sunmak icin isletmelerinde yeniden yapilandirma, diizenleme ve
kiiciilmeye gitmektedir. Boylece bir¢ok yonetim kademeleri ortadan kaldirilarak
yassilasan kurum yapilari ortaya ¢ikmaktadir (Celen, 2011).

Yaratic1 Coziimler veya Yenilenme: Ekip c¢alismasindan faydalanarak yeni bir
{iriin ve hizmet yaratma yetenegi giiclendirilebilir. Isletmelere daha hizli yenilenme igin
imkan saglayan faktor yine ekip calismasidir. Ayrica problemlere daha yaratici

coziimler ekipler tarafindan bulunacaktir (Celen, 2011).

3.9.4. EKip ¢alismasinin sakincalari

Ekip ¢alismasinin yukarida agiklanan bir¢ok faydasina karsin, bazi sakincalari
da vardir. Bu sakincalar1 su sekilde siralamak miimkiindir:

Giiglerin Yeniden Diizenlemesi: Isletmelerde orta ve alt diizey yoneticiler ekip
calismasindan en ¢ok zarar goren kisiler olacaktir. Ayrica ekipler basar1 kazandikca
ozellikle kendini yoneten ekipler i¢in disaridan danigsmana ihtiya¢ olmayacaktir. Bu
duruma yoneticilerin ayak uydurmasi gii¢ olacaktir (Karmyshakova, 2006).

Grup Dislincesi: Ekip icerisinde uyum bozulmamasi adina farkli
diisiincelerden kacinma egilimi groupthink olarak adlandirilmakta ve ekip igerisinde
yanlis kararlar verilmesine yol agmaktadir (Cetingii¢, 2016).

Koordinasyon Giderleri: Ekibin isi i¢in yiiriittiigli faaliyetlerde koordinasyonu
saglamak icin zaman ve enerji gerekir. Calismaya baslamadan once is paylasiminin
yapilmasi ve kimin, neyi, ne zaman yapacagina karar verilmesi i¢in zaman harcanir
(Karmyshakova, 2006).

Ekip caligmasi 1yi organize edilmedigi ve etkili bir bigimde uygulanmadiginda,
orgiitlerde problemlerin meydana gelmesine veya var olan problemlerin agirlasmasina
sebep olabilir. Ekip biinyesinde bazi kisilerin pasif hale gelmesi, ekibin aldig1 kararlara
asir1 bagimli olup gergekgi olarak konulari ele almak yerine grubun uyumunu dikkate
almasi, ekip liyelerinin aralarinda kavgalar ¢ikmasi gibi problemler ekip ¢alismasinin
icinde bulundugu kurumun dinamizmini énemli 6l¢iide kaybettirmesine sebep olabilir

(Satman, 2013).
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3.10. Ekip Calismasi ile lgili Yapilan Calismalar

Grover ve digerleri acil servis hemsirelerinin algi, tutum ve ekip calismasi
deneyimlerinin arastirildigi ¢alismalarinda ekip c¢alismasmin iyi organize edilmesi
halinde is tatminini arttirdigi ve stresi azalttigi sonucuna ulasmislardir (Grover, Porter
ve Morphet, 2017).

Hanaysha ve Tahir (2016), Malezya'nin kuzey bélgesindeki Universitelerde
calisan akademik ve idari 242 personel tiizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda ekip
caligmasmin is tatmini lizerinde pozitif yonli belirgin bir etkisi oldugu sonucuna
ulagmislardir.

Giiler (2016), hemsirelerin motivasyon diizeyinin ekip calismasi tizerindeki
etkisini calistig1 yiiksek lisans tezinde, ekip calismasini 6lgmek i¢in Yard. Dog. Dr.
Figen Yardimci tarafindan gelistirilen Ekip Calismast Tutumlart Olgegi’nden
yararlanmistir. Olgekte ekip yapisi, liderlik, durum izlemi, karsilikli destek, iletisim
olmak iizere 5 alt basliktan olusmaktadir. 5'li Likert tipinde toplam 28 soru yer
almaktadir. Arastirmanin sonucunda hemsirelerde motivasyon diizeyinin artmasi ile
ekip calismasi arasinda ¢ok diistik diizeyde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.

Yiice (2015) yiikksek lisans tezinde, ameliyathane calisanlarinda ekip
caligmasinin ig tatminine etkisini incelemistir. Arastirmanin evrenini o donemde Mega
Medipol, Kosuyolu Medipol ve Nisa Hastanelerinde ¢alisan 220 kisi olusturmaktadir.
Arastirmanin orneklemini ise random yontem ile secilen toplam 137 saglik calisani
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak arastirmada, hastalarin sosyo-demografik
ozelliklerini igeren tanitici form, genel ekip calismasina yonelik Giiliz ve Gokgora
tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan Ekip Calismasi Tutumlari Olgegi ile is
tatminini Slgmek icin Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmistir.  Ameliyathane
calisanlart arasindaki dayanisma en ¢ok anestezi uzmanlar1 ve anestezi teknisyenleri
arasinda bulunmustur. Calismanin sonucunda cerrah, tip fakiiltesi mezunlari, 46 yas
iizerinde, evli, mesleki ¢aligma ve kurumda caligsma yil1 5-9 olanlarda is tatmininin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Topan (2015) pozitif yonetimin takim ¢alismasi iizerine etkisini calistigi
yiiksek lisans tezinde, Bursa Yiiksek Ihtisas hastanesi ¢alisanlarina takim calismast ile
ilgili 15 ifadenin yer aldigi David P. Baker ve arkadaglarinin takim calismasi igin
yapmis oldugu takim tutum 6lgegini kullanmistir. Yaptig1 analizler ile pozitif yonetim
anlayis1 ve takim ¢alismasi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski vardir sonucuna

ulagmustir.
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Isik (2014) yiiksek lisans tezinde, takim calismasi ve Orgiitsel giiven iliskisini
cagr1 merkezi ¢alisanlart iizerinde 6l¢miistiir. Takim ¢alismasinin boyutlarindan katilim
ve gliven ile yenilige aciklik Anderson ve West tarafindan ortaya konan “Team Climate
Inventory” 1isimli Ol¢ekten alinmis iletisim boyutu ise Hoegl ve Gemiinden'in
caligmasindan uyarlanmistir. Takim calismasimin etkililigini belirleyen 3 boyuttan
katilim ve giiven 7 soru, yenilige agiklik 7 soru ve iletisim 6 soru ile Olgiilmiistiir.
Toplam 20 sorudan olusan anket 5'li Likert dlgegine gore ayarlanmistir. Calismanin
sonucunda takim calismasi ve orgiitsel giiven arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
tespit etmistir.

Ekip c¢alismasinin  havacilik emniyetinde Onemli oldugu literatiirde
vurgulanmaktadir (Alam, 2014). Saglik alaninda ekip calismasini arastiranlar ekip
caligsmasinin havacilik alaninda saglhiga gore daha gelismis oldugunu 6ne siirmektedirler
(Cooper vd., 2016; Lyndon, 2006). Amerikada deniz havaciliginda standart brifing
tekniklerinin kullanimi zorunludur. Bu tiir brifinglerin saglik sektoriinde kullanilmasi
hastalarin iyilesmesi ile sonuglanmaktadir (O’Connor, Ryan ve Keogh, 2012).

Satman (2013) doktora tezinde Ankara ilinde gérev yapan ogretmenlerin ekip
calismasma karst tutumlarini ve motivasyonlarin1 belirlemeyi ve ekip c¢alismasi
sonucundaki tatmin diizeyini 6l¢gmeyi amaglamistir. Payne tarafindan gelistirilen Ekip
Degerlendirme Olgegi (Team Assessment Scale) geleneksel yonelimli ve isbirligi
yonelimli olmak iizere 13’er maddeden olusmaktadir. Olcek 7°1i Likert tipinde (1
kesinlikle katilmiyorum, 7 kesinlikle katiliyorum) hazirlanmistir. Ekipte Motivasyon ve
Tatmin Olgegi (Motivation and Satisfaction in the Team Scale) insanlarin ekiplerdeki
motivasyonunu ve tatminini degerlendirmek iizere gelistirilmis bir 6lgme araci olup
Olcekte 8 madde bulunmaktadir. Calismanin sonucunda dlgege katilan dgretmenlerden
caligtiklart okullarda olumlu bir ekip kiiltiiriiniin olduguna inananlarin motivasyonlari
diger gruba gore yiiksek ¢ikmistir.

Hizmet sektoriinde yer alan 4 firmanin 257 c¢alisanina takim calismasi
ifadelerinin yer aldigi 12 soru ile orgiitsel baglilik 6lgegi uygulanmistir. Sorular 5°1i
Likert 6l¢egine gore hazirlanmistir. Arastirmanin sonucunda takim ¢alismast ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur
(Glinnur, 2013).

Bruning (2013) Phoenix {iniversitesinde yapmis oldugu doktora tez
caligmasinda, ekip caligsmasi algisinin hasta memnuniyet derecesini etkiledigi sonucuna

ulasmuis olup istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulmustur.
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Gengoglu (2012) yiiksek lisans tezinde kabin ekiplerinde ekip ¢alismasi ile
catigma yonetimi arasindaki iligkiyi tespit etmeye ¢aligmistir. Arastirmanin evreni Tiirk
Hava Yollarinda gérev yapan 6500 kabin memuru, 6rneklemi ise 200 kabin memurudur.
Ancak 171 kisi anketlere geri doniis yapmustir. Calismada kabin ekiplerinde orta
diizeyde is tatmini goriilmektedir. Calisanlarin ise karsi i¢sel tatminlerinin digsal tatmine
gore daha yiikksek oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirma sonucunda kabin ekip
iiyelerinin igsel tatminlerinin ortalamanin {istiinde oldugu ancak dissal tatminlerinin orta
diizeyde oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan kabin memurlarinin islerinden
genel olarak memnun oldugu ancak ast-iist iligkisi acgisindan daha diisiik bir tatmine
sahip olmalar1 6nemli bir bulgu olarak ac¢iklanmstir.

Celen (2011) Giilhane Askeri Tip Akademisinde yapmis oldugu doktora
tezinde ekip caligsmasi etkinliginin is tatmini ve hasta giivenligi kiiltiirli {izerine etkisini
hastane biinyesinde 423 saglik calisan1 tizerinde gergeklestirmistir. Ekip ¢alismasin
6lcmek igin kullandigr Ekip Calismasi Etkinligi Olgegi icin biiyiik dlgiide Matt M.
Starcevich’in kullandig1 50 maddelik “Ekip Etkinligi Anketi’nden yararlanmustir. Is
tatminini Slgmek icin ise Minnesota Is Tatmin Olgegini kullanmistir. Sonuglarda
hastanede genel olarak etkin bir ekip ¢alismasi oldugu, is tatmin diizeylerinin orta
diizeyde oldugu, calisanlarin aldig1 iicret ve terfi imkanlarindan dolay: tatminsizlik
yasadig1 gorilmiistir.

Hiiseyinoglu (2011) personel giiclendirme ve takim ¢alismasi iligkisini
belirlemek istedigi calismasinda Sexton ve arkadaslarinin “Havacilik ve tipta hata, stres
ve ekip c¢alismasi (Error, stress, and teamwork in medicine and aviation)” baslikli
makalesindeki “Ekip calismasi ve hasta giivenligi tutumu anketinden (Teamwork and
patient safety attitudes questionnaire)” yaralanmistir. Toplam 16 maddeden olusan bu
kistm orgiitteki  katilim  diizeyini 6lgmektedir. Olgek 5°1i Likert 6lcegine gore
hazirlanmistir. Anket sorular1 tesadiifi olarak 330 banka c¢alisan1 tarafindan
yanitlanmistir. Sonu¢ olarak personel giliclendirme ve takim ¢alismasi arasindaki
anlaml iligki ortaya ¢ikmaistir.

Bahadirli (2010) doktora tezinde ajanslarda yiiriitilen takim g¢aligmasini
incelemistir. Aragtirmada katilimcilarin ajanslardaki takim c¢aligmasi uygulamalarini ve
takimlarinin etkinligini degerlendirmeleri amaciyla Bateman, Wilson ve Bingham
tarafindan gelistirilmis, Zehir ve Ozsahin tarafindan uyarlanarak Tiirkiye’de kullanilmis
dlcek temel alinmistir. Olgek toplam 54 ifade ve 11 boyuttan olusmaktadir. Boyutlarin

iki tanesi (yenilige odaklanma ve kaliteye odaklanma) takim etkinligini 6l¢gmeye yonelik
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olup diger 9 unsur (sinerji, performans hedefleri, beceriler, kaynak kullanimi, liderlik,
iletisim, yaraticilik, motivasyon, zaman yonetimi) takim etkinligi {izerinde etkili
olabilecek diger takim calismasi unsurlarmi icermektedir. Olgek 5°1i Likert dlcegi ile
hazirlanmistir. Sonuglara gore ajans calisanlarinin; iginde yer aldiklari takimin etkin
karar alan bir lidere sahip oldugunu, takimin moralinin yiiksek oldugunu, takimin
ihtiyag duydugu kaynaklara rahatlikla ulasabildigini, takim {yelerinin nitelikli
kisilerden olustugunu, takimin hedeflerinin acik ve net olarak tanimli oldugunu, takim
iiyelerinin birbirlerinin diisiincelerine kars1 saygili oldugunu ve yeni fikir ve 6zgilin
diisiincelere 6nem verdigini ifade ettikleri goriilmektedir. Arastirmada degerlendirilen
tiim takim caligmast boyutlarinin takim ¢aligmasinin etkinligi ile ilgili anlamli diizeyde
iligkili oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

Ugman (2006) takim caligmast egitiminin ig tatmini, motivasyon ve kaygi
diizeyine etkisini yiiksek lisans tezinde c¢alismistir. Calisma Petrokimya alaninda
faaliyet gosteren bir isletmede memur statiisiinde olup en az 1 yildir ¢alisan, tiniversite
mezunu olan ve hi¢ takim c¢aligmasit egitimi almamuis kisilerden tesadiifi olarak segilen
74 kisi ile gergeklestirilmistir. Is tatminini 6lgmek icin Minnesota Is Tatmin
Olgegi’ninin kisa formu tercih edilmistir. Takim calismasi egitimini de cesitli test ve
uygulamalar ile gergeklestirilmistir. Takim g¢alismalar1 egitimi; is tatmininin sosyal
yardim, yaraticilik, bagimsizlik, cesitlilik, otorite, ticret, ilerleme imkani ve siipervizyon
boyutlarini olumlu yénde etkiledigi tespit edilmistir. Ote yandan, ahlaki degerler, sosyal
giivenlik, saygi, sorumluluk, yetenegin ifadesi, sirket uygulamasi ve politikalari, caligma
kosullari, birlikte ¢alisilan kisiler boyutlar1 iizerinde takim calismalar1 egitiminin
anlaml bir etkisinin bulunmadig1 saptanmistir. Sosyal statii, aktivite ve slipervizyonun
insan iliskileri boyutu iizerinde ise olumsuz etkisi oldugu tespit edilmistir.

Arslan (2004) yiiksek lisans tezinde otel isletmelerinde ekip ¢alismasinda 44
sorudan olusan ekip iklimi envanteri 6lgegini kullanmustir. Olgek 5°1i Likert dlcegine
gore hazirlanmistir. Arastirma sonucunda ekip biiytikliigii, vardiyali ¢calisma diizeni ve

ekip ¢aligmasi egitiminin ekip iklimini etkiledigi saptanmustir.
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4. YONTEM

4.1. Arastirmanin Modeli, Simirhiliklar: ve Varsayimlari

Arastirmanin modeli Sekil 4.1.’de gosterilmektedir.

Sekil 4.1. Arastirmanin modeli

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, ekip c¢aligmasi ve is tatmini
anketlerinin uygulandigi kabin memurlariyla smirlidir. Arastirmada katilimeilarin tiim

olgek ve sorulara gercekei ve icten yanitlar verdigi varsayilmistir.

4.2. Arastirma Hipotezleri

4.2.1. Ana hipotez
H1: Kabin ekiplerinde ekip ¢alismasi ile is tatmini arasinda birbirini etkileyen

anlamli bir iliski vardir.

4.2.2. Alt hipotezler

H2: Ekip calismasi beceri ve kaynak kullanimi boyutunun, igsel is tatmini
boyutu lizerine anlamli iliskisi vardir.
H3: Ekip calismasi1 beceri ve kaynak kullanimi boyutunun, disgsal is tatmini

boyutu lizerine anlamli iliskisi vardir.
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H4: Ekip ¢alismasi kogluk ve iletisim boyutunun, igsel is tatmini boyutu iizerine
anlaml iligkisi vardir.

H5: Ekip c¢alismast kogluk ve iletisim boyutunun, digsal is tatmini boyutu
iizerine anlaml iligkisi vardir.

H6: Ekip calismasi sinerji boyutunun, igsel is tatmini boyutu iizerine anlamli
iligkisi vardir.

H7: Ekip c¢aligmasi sinerji boyutunun, digsal i tatmini boyutu iizerine anlaml
iliskisi vardir.

H8: Ekip calismasi liderlik boyutunun, igsel is tatmini boyutu iizerine anlaml
iligkisi vardir.

H9: Ekip calismasi liderlik boyutunun, digsal is tatmini boyutu iizerine anlamli
iliskisi vardir.

H10: Ekip ¢alismas1 zaman yonetimi boyutunun, i¢sel is tatmini boyutu iizerine
anlamlr iligkisi vardir.

H11: Ekip c¢alismas1 zaman yOnetimi boyutunun, dissal is tatmini boyutu iizerine
anlaml iligkisi vardir.

H12: Ekip caligmasi kararlara katilim boyutunun, igsel is tatmini boyutu iizerine
anlaml iligkisi vardir.

H13: Ekip calismasi kararlara katilim boyutunun, digsal is tatmini boyutu

iizerine anlamli iliskisi vardir.

4.2.3. Demografik hipotezler
H14: Kabin ekiplerinde ekip ¢aligmasi demografik faktorlere gore degisiklik

gostermektedir.
H15: Kabin ekiplerinde is tatmini demografik faktorlere gore degisiklik

gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

4.3.1. Evren ve orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul merkezli bir havayolu sirketinde gérev yapan
kabin memurlar1 olusturmaktadir. lgili havayolu sirketinden alian bilgilere gore 2017

yilinda toplam 8500 kabin memuru bulunmaktadir. %95 giiven araliginda evreni temsil
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eden orneklem biyiikligi 368’dir. Arastirmada 6rneklemin tamamina anket verilmek
istenmis olup kabin memurlarinin anketi doldurmay1 kabul etmemeleri sebebiyle 322
kisiye anket uygulanabilmistir. Anketlerin 18 tanesi veri eksikligi sebebiyle analizlere

dahil edilmemis boylece 304 anket iizerinden analizler yapilmistir.

4.3.2. Veri toplama araci

Veri toplama araci olarak arastirmada, Minnesota Is Tatmini Olgegi ve
Bateman, Wilson ve Bingham (2002) tarafindan gelistirilmis ve Zehir ve Ozsahin (2008)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Ekip Calismasi Olgegi kullanilmistir. Uygulanmaya
baslamadan Once arastirmaci tarafindan katilimcilara gerekli agiklamalar yapilmis,

katilimcilarin 6lgekleri igtenlik ve samimiyetle doldurmalart istenmistir.

4.3.2.1. Is tatmini olcegi

Arastirmada is tatmini 6lgegi olarak Minnesota is tatmin dlgegi kullamlmistir. s
tatmini 6l¢iimiinde genis kabul gormiis, giivenilirligi ve gegerliligi ¢ok sayida aragtirma
ile ortaya konulmus olan Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin kisa formu temel almmustir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi igsel, digsal ve genel tatmin diizeyini belirleyici 6zelliklere
sahip 2 faktorden olugsmaktadir (Weiss vd., 1967; Karadag, Basaran ve Korkmaz, 2009).
Birinci Alt Boyut (igsel tatmin): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20. maddelerden
olusmustur. ikinci Alt Boyut (Dissal tatmin): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19. maddelerden
olusmustur. Olcekte yer alan maddelerin tamami, Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin asil
formunda da oldugu gibi 5’li Likert 6lcegine gore Olceklendirilmistir (I Hi¢ memnun
degilim; 5 cok memnunum). Bu arastirmada 6l¢egin giivenirlik gecerlik analizleri tekrar
edilmistir. Olgegin yap1 gegerliligini ortaya koymak icin aciklayici (agimlayici) faktor
analizi yontemi uygulanmigtir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KM0=0,914>0,60) 6rnek biiyilikligiiniin faktdr analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyansi %47,218 olan 2 faktoér altinda
toplanmugtir. Is tatmini 6lcegindeki 20 maddenin giivenirligini hesaplamak igin ig
tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0,919 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Gilivenirligine iligkin bulunan alpha ve
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aciklanan varyans degerine gore is tatmini Olgeginin havayolu kabin memurlarn
ornekleminde gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktor

yapisi Tablo 4.1.’de goriilmektedir.

Tablo 4.1. js tatmini olgegi faktor yapisi

Boyut Madde |Faktor Yiikii | Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha

Tatmin9 0,722
Tatminll 0,686
Tatmin8 0,685
Tatmin7 0,659
Tatmin20 0,649

icsel i Tatminl 0,583

Tatmini Tatminis 0,553 30,908 0.870
Tatminl0 0,546
Tatmin4 0,531
Tatmin3 0,524
Tatmin2 0,506
Tatminl6 0,755
Tatminl4 0,720
Tatminl2 0,660
Tatminl3 0,633

Digsal Tatminl7 0,616

Taimini$ Tatminl9 0,549 16,310 0,839
Tatmin5 0,805
Tatminl8 0,763
Tatmin6 0,745

Toplam Varyans %47.218

Olgekteki faktorlerin puanlart hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktdr puanlart elde

edilmistir.

4.3.2.2. EKip ¢alismast élgegi

Arastirmada ekip caligmasi diizeyini belirlemek tizere Bateman, Wilson ve
Bingham (2002) tarafindan gelistirilmis ve Zehir ve Ozsahin (2008) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan dlgek temel alinmustir. Olgegin orjinali 54 ifade ve 11 alt boyuttan
olusmaktadir. Degerlendirmeler kesinlikle katiliyorum secenegine 5, kesinlikle
katilmryorum segene@ine 1 puan verilerek gerceklesmektedir. Olgek havayolu kabin

memurlarma uygulanmadan 6nce kalite birimi tarafindan incelenmis, 6l¢ekte 20 ile 29
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arasindaki maddeler kalite birimi tarafindan izin verilmeyerek ¢ikarilmistir. Toplamda 44
madde olarak dlgegin giivenirlik ve gecerlilik ¢alismas1 yapilmistir.

Olgegin yapr gegerliliginin ortaya koymak icin agiklayici (agimlayici) faktdr
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0,000<0,05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0,948>0,60) 6rnek biyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin aynmi kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyanst %64,41 olan 6 faktor altinda
toplanmistir. Olgekte 12, 18, 36 numarali maddeler es yiikleme ve faktdr yiikii 0,4’{in
altinda kaldig i¢in ¢ikartilmistir. Nihai olarak ekip calismasit 6lgegindeki 41 maddenin
giivenirligini  hesaplamak ic¢in i¢ tutarliik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0,966 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore ekip ¢aligmasi
olgeginin havayolu kabin memurlar1 6rnekleminde gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu

anlasiimustir. Olgege ait olusan faktdr yapisi Tablo 4.2.°de gériilmektedir.

Tablo 4.2. EKip ¢alismast dl¢egi faktor yapist

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha

Ekipl4 0,785
Ekip13 0,773
Ekip17 0,765
Ekip19 0,765
Ekip? 0,717

Beceri ve kaynak Ekip8 0,597

kullanimi Ekip16 0,592 16,790 0,919
Ekip6 0,591
Ekip15 0,584
Ekip10 0,563
Ekip11 0,547
Ekip9 0,479
Ekip24 0,810
Ekip21 0,777
Ekip22 0,768
Ekip20 0,733
Ekip23 0,717

Kogluk ve Iletisim Ekip25 0,644 15,812 0,932
Ekip38 0,571
Ekip35 0,526
Ekip27 0,508
Ekip36 0,466
Ekip28 0,448
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Tablo 4.2. (Devam) Ekip ¢alismasi dlgegi faktor yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans | Cronbach's Alpha
Ekip2 0,741
Ekipl 0,661
Sinerji Ekip3 0,649 9,284 0,863
Ekip4 0,616
Ekip5 0,512
Ekip33 0,718
Liderlik Ekip37 0,641
Ekip34 0,637 8577 0.797
Ekip32 0,527
Ekip42 0,737
Ekip4l 0,656
. e Ekip44 0,649
Zaman Y Onetimi Ekip43 0.522 8,250 0,882
Ekip39 0,478
Ekip40 0,435
Ekip29 0,676
Kararlara Katilim Ekip30 0,602 5,697 0,787
Ekip31 0,551
Toplam Varyans %64.41

Olgekteki faktorlerin puanlarr hesaplanirken faktdrdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktdr puanlart elde

edilmistir.

4.4. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22,0 (Statistical Package for Social
Sciences) for Windows programi kullanilarak analiz  edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,
standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarmin aldigi puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir,
Dagilim araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En kiiciik
deger/ Derece sayis1 formili kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu
genislik bes esit genislige boliinerek 1,00- 1,79 arasi “¢ok diistik”, 1,80- 2,59 arasi
“diisiik”, 2,60- 3,39 “aras1 orta”, 3,40- 4,19 aras1 yiiksek, 4,20-5,00 aras1 ¢ok yiiksek
olarak sinir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmistir (Siimbiiloglu, 1993; http-
10).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-

testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilagtirilmasinda
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Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklar

belirlemek tizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir.
Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon

analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %35 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.

76



5. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde, arastirma probleminin ¢oziimii i¢in, aragtirmaya katilan kabin
memurlar1 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir. Kabin

memurlarinin tanimlayici 6zelliklerinin dagilimi Tablo 5.1.’de gosterilmektedir.

Tablo 5.1. Kabin memurlarmmn tanimlayici ozelliklerinin dagilim

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

21-25 53 17,4

26-30 162 53,3

Yas 31-35 60 197
36 ve uzeri 29 9,5

Toplam 304 100,0

o Bay 72 23,7
Cinsiyet Bayan 232 76,3

Toplam 304 100,0

Evli 95 31,2

Medeni Hal Bekar 200 68,8

Toplam 304 100,0
Lise 19 6,2

On Lisans 48 15,8

Egitim Durumu Lisans 187 615
Yiiksek Lisans 50 16,4

Toplam 304 100,0
F Sinifi 5 1,6

Z Sinifi 34 11,2

Kabin Memuru Simifi E/Y Smfi 211 69,4
Q Sinifi 19 6,2

Diger 35 11,5

Toplam 304 100,0

0-1 Y1l 40 13,2

2-5 Y1l 164 53,9

Sektordeki Kidem 6-10 Y1l 66 217
10 Y1l ve tizeri 34 11,2

Toplam 304 100,0

0-1 Y1l 49 16,1

. 2-5 Y1l 180 59,2

Su An Calisilan Isletmedeki Kidem 6-10 Y1l 47 155
10 Y1l ve tizeri 28 9,2

Toplam 304 100,0

Kabin memurlari yas degiskenine gore 53'i (%17,4) 21-25, 162'si (%53,3) 26-
30, 60'1 (%19,7) 31-35, 29'u (%9,5) 36 ve iizeri olarak dagilmaktadir.
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Kabin memurlar1 cinsiyet degiskenine gore 72'si (%23,7) bay, 232'si (%76,3)
bayan olarak dagilmaktadir. Bu durum Horton vd., (2011) tarafindan yapilan ¢alisma ile
parelellik gostermekte ve sebebi olarak bayan calisanlarin sektorde sayica daha fazla
olmalarindan kaynaklandigi ifade edilmektedir.

Kabin memurlart medeni hal degiskenine gore 95'1 (%31,2) evli, 209'u (%68,8)
bekar olarak dagilmaktadir.

Kabin memurlar1 egitim durumu degiskenine gore 19'u (%6,2) lise, 48"
(%15,8) on lisans, 187'si (%61,5) lisans, 50'si (%16,4) yiiksek lisans olarak
dagilmaktadir.

Kabin memurlar1 kabin memuru sinifi degiskenine gore 5'1 (%1,6) F sinift, 340
(%11,2) Z smufi, 211'i (%69,4) E/Y smifi, 19'u (%6,2) Q sinmifi, 351 (%11,5) diger
olarak dagilmaktadir.

Kabin memurlari sektordeki kidem degiskenine gore 40'1 (%13,2) 0-1 y1l, 164"
(%53,9) 2-5 wyil, 66'st (%21,7) 6-10 yil, 344 (%11,2) 10 yil ve iizeri olarak
dagilmaktadir.

Kabin memurlar1 su an calisilan isletmedeki kidem degiskenine gdre 49'u
(%16,1) 0-1 yil, 180'i (%59,2) 2-5 yil, 47'si (%15,5) 6-10 y1l, 28'i (%9,2) 10 y1l ve tizeri
olarak dagilmaktadir.

5.1. Kabin Memurlarimn Ekip Calismasi ve Is Tatmini Diizeylerine iliskin

Bulgular

Kabin memurlarinin ekip ¢alismasi diizeyleri Tablo 5.2.’de gosterilmektedir.

Tablo 5.2. Kabin memurlarinin ekip ¢alismast diizeyleri

N Ort Ss Min. Max.
Beceri ve Kaynak Kullanimi 304 3,964 0,618 1,170 5,000
Kogluk ve Iletisim 304 3,365 0,663 1,270 5,000
Sinerji 304 3,731 0,657 1,000 5,000
Liderlik 304 3,281 0,803 1,000 5,000
Zaman Y Onetimi 304 3,709 0,690 1,000 5,000
Kararlara Katilim 304 3,568 0,784 1,000 5,000
Ekip Caligmasi Genel 304 3,642 0,568 1,290 5,000

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin “beceri ve kaynak kullanim1” diizeyi
yiiksek (3,964+0,618); “kocluk ve iletisim” diizeyi orta (3,365+0,663); “sinerji” diizeyi
yiiksek (3,731£0,657); “liderlik” diizeyi orta (3,281£0,803); “zaman yonetimi” diizeyi
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yiiksek (3,709+0,690); “kararlara katilim” diizeyi yiiksek (3,568+0,784);, “ekip
calismasi genel” diizeyi yiiksek (3,642+0,568) olarak saptanmustir.

Kabin memurlarinin is tatmini diizeyleri Tablo 5.3.’te gosterilmektedir.

Tablo 5.3. Kabin memurlarin is tatmini diizeyleri

N Ort Ss Min. Max.
Igsel Is Tatmini 304 3,768 0,592 1,670 5,000
Dissal Is Tatmini 304 3,624 0,629 2,000 5,000
Is Tatmini Genel 304 3,710 0,578 1,800 5,000

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin “igsel is tatmini” diizeyi yiiksek
(3,768+0,592); “digsal is tatmini” diizeyi yliksek (3,624+0,629); “is tatmini genel”
diizeyi yiiksek (3,710+0,578) olarak saptanmustir.

Kabin memurlarinin ekip ¢alismasi ve ig tatmini diizeylerine iliskin diyagram

Sekil 5.1.’de gosterilmektedir.

Beceri Ve Kaynak Kullanimi

s Tatmini Genel _— A2 3,954 ~—_ Kogluk Ve iletigim
Digsal Is Tatmini 3,600 3731 Sinerji
-- 3,281
Icsel is Tatmini 3,768 7 Liderlik
3642 [ 3,709
Ekip Calismasi Genel 35‘68 _— Zaman Yonetimi

Kararlara Katihm

Sekil 5.1. Kabin memurlarinin ekip ¢alismasi ve ig tatmini diizeylerine iliskin diyagram
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5.2. Kabin Memurlarimin EKkip Calismasi ile Is Tatmini Diizeyleri Arasindaki
Tliskiler
Kabin memurlariin ekip ¢alismasi ile is tatmini diizeyleri arasinda korelasyon

analizi Tablo 5.4.’te gosterilmektedir.

Tablo 5.4. Kabin memurlarmmn ekip ¢alismast ile is tatmini diizeyleri arasinda korelasyon analizi

Beceri ve K_og:luk ve Sinerji | Liderlik Zaman Kararlara Ekip Igsel _Is_ Dl$sﬂl- I§ i Tatmini Genel
Kaynak letisim Yonetimi Katiim Calismast Tatmini Tatmini
Kullanim Genel
. r 1,000
Beceri ve
Kaynak
Kullanim
p 0,000
r 0,554** 1,000
Kocluk ve
iletisim
p 0,000 0,000
r 0,669** 0,678** 1,000
Sinerji
p 0,000 0,000 0,000
r 0,476** 0,743** 0,570** 1,000
Liderlik
p 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,695** 0,712** 0,687** | 0,585** 1,000
Zaman
Yonetimi
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,557** 0,711** 0,597** |0,669** 0,627** 1,000
Kararlara
Katihm
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. r 0,832** 0,887** 0,828** | 0,775** 0,864** 0,789** 1,000
Ekip
Cahgmasi
Genel
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,426** 0,456** 0,463** | 0,441** 0,405** 0,391** 0,516** 1,000
icsel is
Tatmini
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,463** 0,609** 0,544** 1 0,522** 0,490** 0,440** 0,619** 0,810** 1,000
Digsal is
Tatmini
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. r 0,463** 0,545** 0,521** | 0,498** 0,462** 0,432** 0,586** 0,967** 0,933** 1,000
Is
Tatmini
Genel
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Kogluk ve iletisim ile beceri ve kaynak kullanim1 arasinda orta, pozitif yonde
anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,554; p=0,000<0,05). Sinerji ile beceri ve kaynak
kullanimi1 arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,669;
p=0,000<0,05). Sinerji ile kogluk ve iletisim arasinda orta, pozitif yonde anlaml iliski
bulunmaktadir (r=0,678; p=0,000<0,05). Liderlik ile beceri ve kaynak kullanimi
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,476; p=0,000<0,05).
Liderlik ile kogluk ve iletisim arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0,743; p=0,000<0,05). Liderlik ile sinerji arasinda orta, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,57; p=0,000<0,05). Zaman yonetimi ile beceri ve
kaynak kullanimi arasinda, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,695;
p=0,000<0,05). Zaman yonetimi ile kogluk ve iletisim arasinda yiiksek, pozitif yonde
anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,712; p=0,000<0,05). Zaman yonetimi ve sinerji
arasinda orta, pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir (r=0,687; p=0,000<0,05).
Zaman Yyonetimi ve liderlik arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0,585; p=0,000<0,05). Kararlara katilim ile beceri ve kaynak kullanimi arasinda orta,
pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,557; p=0,000<0,05). Kararlara katilim
ile kocluk ve iletisim arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0,711; p=0,000<0,05). Kararlara katilim ve sinerji arasinda orta, pozitif yonde
anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,597; p=0,000<0,05). Kararlara katilim ve liderlik
arasinda orta, pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir (r=0,669; p=0,000<0,05).
Kararlara katilim ve zaman yonetimi arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir (r=0,627; p=0,000<0,05). Ekip ¢alismas1 genel ile beceri ve kaynak
kullanimi1 arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,832;
p=0,000<0,05). Ekip calismast genel ile kocluk ve iletisim arasinda yiiksek, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,887; p=0,000<0,05). Ekip ¢alismasi genel ve
sinerji arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,828;
p=0,000<0,05). Ekip ¢alismasi genel ve liderlik arasinda yiiksek, pozitif yonde anlaml
iliski bulunmaktadir (r=0,775; p=0,000<0,05). Ekip ¢alismasi genel ve zaman yonetimi
arasinda yiiksek, pozitif yonde anlaml iligki bulunmaktadir (r=0,864; p=0,000<0,05).
Ekip ¢aligmast genel ve kararlara katilim arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamlr iligki
bulunmaktadir (r=0,789; p=0,000<0,05). I¢sel is tatmini ile beceri ve kaynak kullanimi
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,426; p=0,000<0,05).
Icsel is tatmini ile kogluk ve iletisim arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir (r=0,456; p=0,000<0,05). Igsel is tatmini ile sinerji arasinda zayif, pozitif
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yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,463; p=0,000<0,05). i¢sel is tatmini ve liderlik
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,441; p=0,000<0,05).
Igsel is tatmini ve zaman yonetimi arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0,405; p=0,000<0,05). Icsel is tatmini ve kararlara katilim arasinda
zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,391; p=0,000<0,05). Igsel is
tatmini ve ekip ¢alismasi genel arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligski bulunmaktadir
(r=0,516; p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ile beceri ve kaynak kullanimi arasinda zayif,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,463; p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ile
kogluk ve iletisim arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,609;
p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ve sinerji arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0,544; p=0,000<0,05). Digsal is tatmini ve liderlik arasinda orta,
pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,522; p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ve
zaman yonetimi arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,49;
p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ve kararlara katilim arasinda zayif, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,44; p=0,000<0,05). Dissal is tatmini ve ekip ¢aligmasi
genel arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,619; p=0,000<0,05).
Digsal is tatmini ve ig¢sel is tatmini arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir (r=0,81; p=0,000<0,05). is tatmini genel ve beceri ve kaynak kullanimi
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,463; p=0,000<0,05). is
tatmini genel ile kogluk ve iletisim arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir (r=0,545; p=0,000<0,05). s tatmini genel ve sinerji arasinda orta, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,521; p=0,000<0,05). is tatmini genel ve liderlik
arasinda, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,498; p=0,000<0,05). Is tatmini
genel ve zaman yonetimi arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir
(r=0,462; p=0,000<0,05). Is tatmini genel ve kararlara katilim arasinda zayif, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,432; p=0,000<0,05). Is tatmini genel ve ekip
caligmas1 genel arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,586;
p=0,000<0,05). Is tatmini genel ve igsel is tatmini arasinda gok yiiksek, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir (r=0,967; p=0,000<0,05). Is tatmini genel ve digsal is
tatmini arasinda c¢ok yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir (r=0,933;
p=0,000<0,05). Bu sonug literatiir ile paralellik gostermektedir (Korner vd., 2015).

Ekip calismasi alt boyutlarinin igsel is tatmini {izerine etkisi Tablo 5.5.te

gosterilmektedir.
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Tablo 5.5. EKip ¢alismast alt boyutlarimin i¢sel is tatmini tizerine etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model R?
Sabit 1,791 | 8,985 | 0,000
Beceri ve Kaynak Kullanim:1 | 0,168 | 2,350 | 0,019

) ) Kogluk ve Iletisim 0,118 | 1,432 | 0,153

I¢sel Is Tatmini Sinerji 0.167 | 2,363 | 0,019 19,400 | 0,000 0,267
Liderlik 0,135 | 2,373 | 0,018
Zaman Y onetimi -0,034 | -0,473 | 0,636
Kararlara Katilim -0,006 |-0,106 | 0,916

Beceri ve kaynak kullanimi, kogluk ve iletisim, sinerji, liderlik, zaman
yonetimi, kararlara katilim ile igsel is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=19,400;
p=0,000<0,05). Igsel is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak beceri ve kaynak
kullanimi, kogluk ve iletisim, sinerji, liderlik, zaman yoOnetimi, kararlara katilim
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giicliniin) giliclii oldugu goriilmiistiir
(R?=0,267). Kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi diizeyi “igsel is tatmini”
diizeyini arttirmaktadir (8=0,168). Kabin memurlarinin kogluk ve iletisim diizeyi i¢sel is
tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0,153>0,05). Kabin memurlarinin sinerji diizeyi
icsel is tatmini diizeyini arttirmaktadir (B=0,167). Kabin memurlarinin liderlik diizeyi
icsel is tatmini diizeyini arttirmaktadir (8=0,135). Kabin memurlarinin zaman y&netimi
diizeyi igsel is tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0,636>0,05). Kabin memurlarinin
kararlara katilim diizeyi igsel is tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0,916>0,05).

Ekip caligmasi alt boyutlarinin dissal is tatmini {izerine etkisi Tablo 5.6.’da

gosterilmektedir.

Tablo 5.6. EKip ¢alismast alt boyutlarmn digsal is tatmini iizerine etkisi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model | R?
Sabit 1,196 | 6,285 |0,000
Beceri ve Kaynak Kullanimi 0,126 | 1,853 |0,065
. Kogluk ve Iletisim 0,378 | 4,826 |0,000
Digsal Is Tatmini Sinerji 0.184 | 2,735 0,007 35,725 | 0,000 {0,407
Liderlik 0,114 | 2,094 (0,037
Zaman Y onetimi -0,029 | -0,419 |0,676
Kararlara Katilim -0,084 |-1,515 |0,131

Beceri ve kaynak kullanimi, kogluk ve iletisim, sinerji, liderlik, zaman

yonetimi, kararlara katilim ile digsal is tatmini arasindaki neden sonug iligkisini
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belirlemek tlizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=35,725; p=0,000<0,05). Digsal is tatmini diizeyinin belirleyicisi olarak beceri ve
kaynak kullanimi, kogluk ve iletisim, sinerji, liderlik, zaman yonetimi, kararlara katilim
degiskenleri ile iliskisinin (ag¢iklayicilik giiciiniin) oldugu goriilmiistir (R?=0,407).
Kabin memurlarmin beceri ve kaynak kullanimi diizeyi digsal is tatmini diizeyini
etkilememektedir (p=0,065>0,05). Kabin memurlarinin kogluk ve iletisim diizeyi dissal
is tatmini diizeyini arttirmaktadir (3=0,378). Kabin memurlarinin sinerji diizeyi digsal is
tatmini diizeyini arttirmaktadir (8=0,184). Kabin memurlarinin liderlik diizeyi dissal is
tatmini diizeyini arttirmaktadir (8=0,114). Kabin memurlarinin zaman y6netimi diizeyi
digsal is tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0,676>0,05). Kabin memurlarinin
kararlara katilim diizeyi digsal is tatmini diizeyini etkilememektedir (p=0,131>0,05).

Ekip calismasinin is tatmini iizerine etkisi Tablo 5.7.’de gosterilmektedir.

Tablo 5.7. EKip ¢alismasinin is tatmini iizerine etkisi

Bagiml Degisken Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) | R?
Sabit 1,534 | 8,759 | 0,000

is Tatmini Genel . 158,261 0,000 0,342
Ekip Calismast Genel 0,598 |12,580 | 0,000

Ekip calismast genel ile is tatmini genel arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=158,261; p=0,000<0,05). Is tatmini genel diizeyinin belirleyicisi olarak ekip
calismast genel degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiciiniin) giiglii oldugu
gorilmiistiir (R2=0,342). Kabin memurlarinin ekip ¢alismasi genel diizeyi is tatmini

genel diizeyini arttirmaktadir (3=0,598).

5.3. EKkip Cahsmasi Diizeylerinin Tanimlayici Ozelliklere Gore Dagilim

Ekip c¢alismasi diizeylerinin cinsiyete gore ortalamalari Tablo 5.8.°de

gosterilmektedir.

Tablo 5.8. EKip ¢alismast diizeylerinin cinsiyete gore ortalamalar

Grup N Ort Ss t p
Beceri ve Kaynak Kullanimi Bay 72| 3939 | 0618 | 5399 | 0690
Bayan 232 3,972 0,618
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Tablo 5.8. (Devam) Ekip ¢alismast diizeylerinin cinsiyete gore ortalamalart

Grup N Ort Ss t p

Kocluk ve iletisim Bay 72 | 3472 | 0,623 1,577 0,116
Bayan 232 | 3332 | 0673

Sinerji Bay 72 | 3,800 | 0,593 1,022 0,308
Bayan 232 | 3,710 | 0675

Liderlik Bay 72 | 3306 | 0,751 0,294 0,769
Bayan 232 3,274 0,820

Zaman Yonetimi Bay 72 | 3,745 | 0,724 0,506 0,613
Bayan 232 | 3,698 | 0,680

Kararlara Katilim Bay 72 3,639 0,789 0,878 0,380
Bayan 232 | 3546 | 0,783

Ekip Calismasi Genel Bay 72 | 3,685 | 0,549 0,729 0,467
Bayan 232 | 3629 | 0574

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi, kogluk ve
iletisim, sinerji, liderlik, zaman yonetimi, kararlara katilim, ekip calismasi genel
puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Ekip caligmasi diizeylerinin medeni hal degiskenine goére ortalamalar1 Tablo

5.9.’da gosterilmektedir.

Tablo 5.9. EKip ¢alismas: diizeylerinin medeni hal degiskenine gére ortalamalar

Grup N Ort Ss t p

Beceri ve Kaynak Kullanim: Evli 9 | 3830 | 0743 | 580 | 0,023
Bekar 209 | 4,025 | 0542

Kogluk ve fletigim Evli 9 | 3366 | 0711 | 0013 | 0,990
Bekar 209 | 3365 | 0642

Sinerji Evli 9 | 365 | 0702 | 1366 | 0,173
Bekar 209 | 3766 | 0634

Liderlik Evii 9 | 3245 | 0871 | o534 | 0594
Bekar 209 | 3298 | 0772

Zaman Yénetimi Evli 9 | 3668 | 079 | 9699 | 0522
Bekar 209 | 3728 | 0635

Kararlara Katilim Evli 95 3,498 0,848 -1,046 0,296
Bekar 209 | 3600 | 0753

Ekip Calismas Genel Evii 9 | 3579 | 065 | 1308 | 0,231
Bekar 209 | 3671 | 0522
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Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi puanlari
ortalamalarinin medeni hal degiskenine gore anlamli bir farkliik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2,580; p=0,023<0,05).
Bekarlarin beceri ve kaynak kullanimi puanlar1 (x=4,025), evlilerin beceri ve kaynak
kullanim1 puanlarindan (x=3,830) yiliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin kogluk ve iletisim, sinerji, liderlik,
zaman yOnetimi, kararlara katilim, ekip ¢alismasi genel puanlar1 ortalamalarinin medeni
hal degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamuistir (p>0,05).

Ekip ¢alismasi diizeylerinin egitim durumuna gore ortalamalar1 Tablo 5.10.’da

gosterilmektedir.

Tablo 5.10. Ekip ¢alismasi diizeylerinin egitim durumuna gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p

Lise 19 | 3,886 | 0,723

Beceri ve Kaynak & T isans 48 | 4,049 | 0,745 | 0424 0,736
Kullanim Lisans 187 | 3,955 | 0,591
Yiiksek Lisans 50 3,948 0,545
Lise 19 | 3,402 | 0,478

Kogluk ve Iletisim On Lisans 48 | 3,39 | 0,883 | 0,087 0,967
Lisans 187 | 3,361 | 0,622
Yiiksek Lisans 50 3,336 0,644
Lise 19 | 3,811 | 0,583

Sinerji On Lisans 48 3,792 | 0,797 | 0,330 0,804
Lisans 187 | 3,705 | 0,625
Yiiksek Lisans 50 3,740 | 0,664
Lise 19 | 3,316 | 0,772

Liderlik On Lisans 48 3,333 | 0,958 | 0,144 0,933
Lisans 187 | 3,258 | 0,753
Yiiksek Lisans 50 3,305 0,855
Lise 19 | 3,588 | 0,612

Zaman Y énetimi On Lisans 48 | 3,764 | 0,808 | 0,330 0,803
Lisans 187 | 3,716 | 0,687
Yiksek Lisans 50 3,680 0,612
Lise 19 | 3,404 | 0,716

Kararlara Katilim On Lisans 48 3521 | 1,006 | 0410 0,746
Lisans 187 | 3,587 | 0,765
Yiiksek Lisans 50 3,607 0,634
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Tablo 5.10. (Devam) Ekip ¢calismast diizeylerinin egitim durumuna gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p
Lise 19 | 3612 | 0,523
Ekip Calismast Genel ~ |On Lisans 48 | 3692 | 0,756 | 0,156 0,926
Lisans 187 | 3,635 | 0,530
Yiksek Lisans 50 3,632 0,521

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi, kogluk ve
iletisim, sinerji, liderlik, zaman yonetimi, kararlara katilim, ekip ¢alismasi genel
puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Ekip calismasi diizeylerinin kabin memuru sinifina gére ortalamalar1 Tablo

5.11.de gosterilmektedir.

Tablo 5.11. EKip ¢alismas: diizeylerinin kabin memuru sinifina gore ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
F Sinifi 5 4,033 0,579
Z Smifi 34 | 3,863 | 0,696
Beceri ve Kaynak Kullanimi E/Y Simfi 211 | 4,000 0586 1,525 0,195
Q Smifi 19 | 3,671 | 0,581
Diger 35 | 3995 | 0,724
F Sinifi 5 3,564 1,307
. Z Smifi 34 3,185 0,657 5>2
Kogluk ve Iletisim E/Y Siufi 211 | 3.340 0,620 2,664 0,033 6
Q Smfi 19 | 3,354 | 0,563
Diger 35 | 3,665 | 0,789
F Sinifi 5 4,200 0,616
Z Smifi 34 | 3,477 | 0,841
Sinerji E/Y Smifi | 211 | 3,753 | 0,609 | 2292 | 0.060
Q Smifi 19 3,642 0,501
Diger 35 | 3,829 | 0,755
F Sinifi 5 3,700 0,855
Z Smifi 34 | 3,309 | 0,798
Liderlik E/Y Smifi | 211 | 3220 | 0798 | 1920 | 0.196
Q Smufi 19 | 3,342 | 0,688
Diger 35 | 3,529 | 0,861
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Tablo 5.11. (Devam) Ekip ¢alismasi diizeylerinin kabin memuru sinifina gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p Fark
F Smufi 5 3,900 | 0,805
Z Smifi 34 3,441 | 0,872
Zaman Y Onetimi E/N Smifi 211 | 3.764 0627 2,430 0,048 3>2
Q Simifi 19 3,456 | 0,722
Diger 35 3,752 | 0,764
F Sinifi 5 3,867 0,989
Z Sinifi 34 3,431 | 0,867
Kararlara Katilim E/Y Simfi 211 | 3570 0784 0,952 0,434
Q Smufi 19 3,421 0,607
Diger 35 3,724 | 0,756
F Smufi 5 3,863 | 0,771
Z Sinifi 34 3,486 | 0,646
Ekip Calismasi Genel E/N Smifi 211 | 3,651 0522 1,711 0,147
Q Simifi 19 3,501 | 0,527
Diger 35 3,785 | 0,710

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  kogluk ve iletisim puanlar
ortalamalarinin kabin memuru smifi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=2,664; p=0,033<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kabin memuru sinifi Diger olanlarin kogluk ve iletisim
puanlart (3,665+0,789), kabin memuru smifi Z smifi olanlarin kogluk ve iletisim
puanlarindan (3,185+0,657) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru sinifi Diger olanlarin
kogluk ve iletisim puanlar1 (3,6654+0,789), kabin memuru sinifi E/Y smifi olanlarin
kogluk ve iletisim puanlarindan (3,340+0,620) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  zaman yoOnetimi  puanlarn
ortalamalarinin kabin memuru simifi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=2,430; p=0,048<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayic1
post-hoc analizi yapilmigtir. Kabin memuru smift E/Y simifi olanlarin zaman yonetimi
puanlar1 (3,764+0,627), kabin memuru sinifi Z sinifi olanlarin zaman yonetimi
puanlarindan (3,441+0,872) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi, sinerji,

liderlik, kararlara katilim, ekip calismasi genel puanlari1 ortalamalarinin kabin memuru
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siifi degiskenine gére anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamuistir (p>0,05).

Ekip c¢alismasi diizeylerinin sektordeki kideme gore ortalamalart Tablo

5.12.’de gosterilmektedir.

Tablo 5.12. Ekip ¢alismasi diizeylerinin sektordeki kideme gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p Fark
0-1 Y1l 40 | 3,888 | 0,570
Beceri ve Kaynak Kullanimi |2-5 Y1l 164 | 4,020 | 0575 | 3671 | 0,013 | 2>3
6-10 Y1l 66 | 3,779 | 0,737 4>3
10 Y1l ve tizeri 34 | 4,142 | 0,538
0-1 Y1l 40 | 3,200 | 0,682
Kogluk ve fletisim 25 Y1l 164 | 3,353 | 0623 | 7162 | 0,000 j Z ;
6-10 Y1l 66 | 3,260 | 0,650 453
10 Y1l ve tizeri 34 | 3,821 | 0,683
0-1 Vil 40 | 3515 | 0,701 yo1
2-5 Y1 164 | 3,776 | 0,584 4>1
Sinerji 6-10 Yil 66 | 3552 | 0,738 | 17°% | 0000 | 222
10 Y1l ve tizeri 34 | 4,118 | 0,577 4>3
0-1 Vil 40 [ 3,231 | 0,735 i1
Liderlik 2-5 Y1l 164 | 3,296 | 0,772 4978 | 0,002 | 4>2
6-10 Y1l 66 | 3,061 | 0,817 2>3
10 Y1l ve iizeri 34 | 3,699 | 0,863 4>3
0-1 Y1l 40 | 3,583 | 0,701
Zaman Yonetimi 2-5 Y1l 164 | 3,750 | 0,624 | 2330 | 0,074
6-10 Y1l 66 | 3,583 | 0,824
10 Y1l ve tizeri 34 | 3,907 | 0,652
0-1 Y1l 40 | 3,658 | 0,779
Kararlara Katilim 2-5 Y1l 164 | 3,602 | 0,766 5,095 | 0,002 ; : g
6-10 Y1l 66 | 3,278 | 0,784 453
10 Y1l ve tizeri 34 | 3,863 | 0,735
0-1 Vil 40 | 3532 | 0,541 A1
Ekip Calismasi Genel 2-5 Y1l 164 | 3,670 | 0,513 6,254 | 0,000 | 4>2
6-10 Y1l 66 | 3,477 | 0,644 2>3
10 Y1l ve iizeri 34 | 3955 | 0565 4>3

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi puanlar
ortalamalarinin sektordeki kidem degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,671; p=0,013<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayic1
post-hoc analizi yapilmistir. Sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin beceri ve kaynak
kullanim1 puanlari (4,020+0,575), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin beceri ve kaynak
kullanim1 puanlarindan (3,779+0,737) yiliksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve
iizeri olanlarin beceri ve kaynak kullanim1 puanlari (4,142+0,538), sektordeki kidem 6-
10 yil olanlarin beceri ve kaynak kullanimi puanlarindan (3,77940,737) yiiksek
bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin  kogluk ve iletisim puanlari
ortalamalarinin sektdrdeki kidem degiskenine goére anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=7,162; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayict
post-hoc analizi yapilmistir. Sektdrdeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin kogluk ve
iletisim puanlart (3,821+0,683), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin kogluk ve iletisim
puanlarindan (3,200+0,682) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve iizeri
olanlarin kogluk ve iletisim puanlar (3,821+0,683), sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin
kogluk ve iletisim puanlarindan (3,353+0,623) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem
10 y1l ve tizeri olanlarin kogluk ve iletisim puanlar (3,821+0,683), sektordeki kidem 6-
10 y1l olanlarin kogluk ve iletisim puanlarindan (3,260+0,650) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin sinerji puanlar1 ortalamalarmin
sektordeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmustur (F=7,758;
p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Sektérdeki kidem 2-5 yil olanlarin sinerji puanlar (3,776+0,584),
sektordeki kidem O0-1 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,515+0,701) yiiksek
bulunmustur. Sektordeki kidem 10 y1l ve {izeri olanlarin sinerji puanlar1 (4,118+0,577),
sektordeki kidem O0-1 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,515+0,701) yiiksek
bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin sinerji puanlari (4,118+0,577),
sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,776+0,584) yiiksek
bulunmustur. Sektérdeki kidem 2-5 yil olanlarin sinerji puanlan (3,776%0,584),
sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,552+0,738) yiiksek

bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin sinerji puanlar1 (4,118+0,577),
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sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,552+0,738) yiiksek
bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin liderlik puanlari ortalamalarinin
sektordeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=4,978;
p=0,002<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayic1 post-hoc
analizi yapilmistir. Sektordeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin liderlik puanlar
(3,699+0,863), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin liderlik puanlarindan (3,231+0,735)
yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 10 yil ve f{izeri olanlarin liderlik puanlar
(3,699+0,863), sektdrdeki kidem 2-5 yil olanlarin liderlik puanlarindan (3,296+0,772)
yiiksek bulunmustur. Sektoérdeki kidem 2-5 yil olanlarin liderlik puanlari (3,296+0,772),
sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin liderlik puanlarindan (3,061+0,817) yiiksek
bulunmustur. Sektordeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin liderlik puanlari (3,699+0,863),
sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin liderlik puanlarindan (3,0614+0,817) yiiksek
bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  kararlara katihm  puanlan
ortalamalarinin sektdrdeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=5,095; p=0,002<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin kararlara katilim
puanlar1 (3,658+0,779), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin kararlara katilim
puanlarindan (3,278+0,784) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin
kararlara katilim puanlart (3,602+0,766), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin kararlara
katilim puanlarindan (3,278+0,784) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve
iizeri olanlarin kararlara katilim puanlart (3,863+0,735), sektordeki kidem 6-10 yil
olanlarin kararlara katilim puanlarindan (3,278+0,784) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin ekip ¢alismast genel puanlar
ortalamalarinin sektdrdeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=6,254; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict

post-hoc analizi yapilmistir. Sektdrdeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin ekip ¢aligmast
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genel puanlar (3,95540,565), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin ekip ¢alismasi genel
puanlarindan (3,532+0,541) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve lizeri
olanlarin ekip caligmasi genel puanlar (3,955+0,565), sektordeki kidem 2-5 yil
olanlarin ekip ¢alismasi genel puanlarindan (3,670+0,513) yiiksek bulunmustur.
Sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin ekip c¢alismasi genel puanlan (3,670+0,513),
sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin ekip ¢alismasi genel puanlarindan (3,477+0,644)
yiiksek bulunmustur. Sektdrdeki kidem 10 y1l ve tizeri olanlarin ekip caligmasi genel
puanlart (3,955+0,565), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin ekip calismasi genel
puanlarindan (3,477+0,644) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarmin  zaman yOnetimi puanlari
ortalamalarinin sektdrdeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Ekip calismast diizeylerinin yasa gore ortalamalari Tablo 5.13.’te

gosterilmektedir.

Tablo 5.13. EKip ¢alismas: diizeylerinin yasa gore ortalamalart

Grup N Ort Ss F p

21-25 53 4,033 0,499

Beceri ve Kaynak Kullanim1 26-30 162 | 3,966 0,616 0,425 0,735
31-35 60 3,901 0,778
36 ve iizeri 29 3,960 0,435
21-25 53 3,309 0,711

Kogluk ve Iletisim 26-30 162 | 3299 | 0634 | 2409 | 0,067
31-35 60 3,486 0,723
36 ve lzeri 29 3,583 0,544
21-25 53 3,672 0,731

Sinerji 26-30 162 | 3,710 | 0,623 | 0774 | 0509
31-35 60 3,767 0,750
36 ve lzeri 29 3,883 0,468
21-25 53 3,245 0,809

Liderlik 26-30 162 | 3,222 | 0809 | 1113 | 0,344
31-35 60 3,425 0,806
36 ve lizeri 29 3,379 0,743
21-25 53 3,717 0,677

Zaman Yonetimi 26-30 162 | 3683 | 0670 | 0339 | 0,797
31-35 60 3,786 0,812
36 ve iizeri 29 3,684 0,552
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Tablo 5.13. (Devam) Ekip ¢alismast diizeylerinin yasa gore ortalamalart

Grup N Ort Ss F p

21-25 53 3,648 0,772

Kararlara Katilim 26-30 162 | 3,498 0,812 1,092 0,353
31-35 60 3,689 0,783
36 ve iizeri 29 3,563 0,618
21-25 53 3,643 0,557

Ekip Calismas1 Genel 26-30 162 | 3,608 0,545 0,568 0,636
31-35 60 3,695 0,689
36 ve iizeri 29 3,723 0,425

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi, kogluk ve
iletisim, sinerji, liderlik, zaman yOnetimi, kararlara katilim, ekip calismasi genel
puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Ekip c¢aligmasi diizeylerinin suan c¢alisilan isletmedeki kideme gore

ortalamalar1 Tablo 5.14.’te gosterilmektedir.

Tablo 5.14. EKip ¢alismast diizeylerinin suan ¢alisilan isletmedeki kideme gore ortalamalar

Grup N | Ort | Ss F p Fark
0-1 Y1l 49 (3,828 10,731
Beceri ve Kaynak 3.5y 180 4,016 (0,559 | 4 256 |0.006 4>1
Kullanmu—1e77657 a7 37680679 | 421;2
10 Y1l ve tizeri | 28 |4,196 |0,550
0-1 Y1l 49 (3,148 0,733 951
Koglukve 155y 180 [3,355 [0,611 |10 840 0,000 4>1
lletisim 1670571 47 [3,269 0,609 452
10 Y1l ve iizeri | 28 3,971 (0,626 4>3
0-1 Yil 49 (3,478 (0,802 2>
Sinerji 2-5Y1 180 (3,761 (0,572 8,541 (0,000 4>1
6-10 Y1l 47 (3,600 0,711 452
10 Y1l ve iizeri | 28 4,200 0,533 4>3
0-1 Yil 49 3,174 (0,810
Liderlik 25v1l 180 13,260 0,772 | 5 346 |0,001 j:;
6-10 Y1l 47 (3,149 (0,774 43
10 Y1l ve tizeri | 28 |3,830 0,855

93




Tablo 5.14. (Devam) Ekip ¢alismas: diizeylerinin suan ¢alisilan isletmedeki kideme gore ortalamalart

Grup N | Ort | Ss F p Fark
0-1 Y1l 49 (3,520 [0,841 251
Zaman Yonetimi [2-5 Y1l 180 |3,742 10,602 |4,161 |0,007 4>1
6-10 Y1l 47 3,585 (0,807 4>2
10 Y1l ve iizeri | 28 |4,042 |0,593 4>3
0-1 Y1l 49 3,524 (0,948
Kararlara Katihim |[2-5 Y1l 180 /3,578 0,745 | 4,120 |0,007 jz;
6-10 Y1l 47 13,333 (0,677 43
10 Y1l ve iizeri | 28 (3,976 0,748
0-1 Y1l 49 3,472 (0,680 251
Ekipé?eﬂgmm 2-5 Y1l 180 (3,662 [0,494 |8 258 |0,000 4>1
6-10 Y1l 47 13,495 (0,596 4>2
10 Y1l ve iizeri | 28 [4,062 [0,543 4>3

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi puanlar
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=4,256; p=0,006<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Su an calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin
beceri ve kaynak kullanimi puanlari (4,196+0,550), su an ¢alisilan isletmedeki kidem 0-
1 yil olanlarin beceri ve kaynak kullanimi1 puanlarindan (3,828+0,731) yiiksek
bulunmustur. Suan ¢alisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin beceri ve kaynak
kullanim1 puanlar1 (4,016%0,559), su an ¢alisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin
beceri ve kaynak kullanimi puanlarindan (3,768+0,679) yiiksek bulunmustur. Suan
caligilan isletmedeki kidem 10 y1l ve {lizeri olanlarin beceri ve kaynak kullanimi puanlar
(4,196+0,550), su an calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin beceri ve kaynak
kullanimi1 puanlarindan (3,768+0,679) yliksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin  kogluk ve iletisim puanlari
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=10,840; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin kogluk
ve iletisim puanlar1 (3,355+0,611), su an ¢alisilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin
kogluk ve iletisim puanlarindan (3,148+0,733) yiiksek bulunmustur. Suan ¢alisilan
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isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin kogluk ve iletisim puanlar1 (3,971+0,626),
suan caligilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin kogluk ve iletisim puanlarindan
(3,148+0,733) yiiksek bulunmustur. Suan ¢aligilan isletmedeki kidem 10 yil ve tizeri
olanlarin kogluk ve iletisim puanlari (3,97140,626), suan calisilan isletmedeki kidem 2-
5 yil olanlarin kogluk ve iletisim puanlarindan (3,355+0,611) yiiksek bulunmustur. Suan
calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin kogluk ve iletisim puanlar
(3,971+0,626), su an calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin kogluk ve iletisim
puanlarindan (3,269+0,609) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin sinerji puanlar1 ortalamalarinin suan
caligilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=8,541; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict
post-hoc analizi yapilmistir. Suan galisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin sinerji
puanlar1 (3,761£0,572), suan c¢alisilan isletmedeki kidem O0-1 yil olanlarin sinerji
puanlarindan (3,478+0,802) yiiksek bulunmustur. Suan calisilan isletmedeki kidem 10
yil ve iizeri olanlarin sinerji puanlar1 (4,200+0,533), suan ¢alisilan isletmedeki kidem 0-
1 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,478+0,802) yiiksek bulunmustur. Suan galisilan
isletmedeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin sinerji puanlari (4,200+£0,533), suan ¢alisilan
isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin sinerji puanlarindan (3,761+0,572) yiiksek
bulunmugtur. Suan ¢aligilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin sinerji puanlari
(4,200+0,533), suan galisilan isletmedeki kidem 6-10 y1l olanlarin sinerji puanlarindan
(3,600+0,711) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin liderlik puanlar1 ortalamalarmin suan
calisgtlan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=5,346; p=0,001<0,05). Farkliliklarin kaynaklarimni belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin
liderlik puanlar1 (3,830+0,855), suan calisilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin
liderlik puanlarindan (3,174+0,810) yiiksek bulunmustur. Suan galisilan isletmedeki
kidem 10 yil ve iizeri olanlarin liderlik puanlart (3,830+0,855), suan c¢alisilan
isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin liderlik puanlarindan (3,260+0,772) yiiksek

bulunmustur. Suan ¢alisilan isletmedeki kidem 10 y1l ve tizeri olanlarin liderlik puanlari
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(3,830+0,855), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin liderlik puanlarindan
(3,149+0,774) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarmin  zaman yoOnetimi  puanlari
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=4,161; p=0,007<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Su an ¢alisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin zaman
yonetimi puanlart (3,742+0,602), su an calisilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin
zaman yonetimi puanlarindan (3,520+0,841) yiikksek bulunmustur. Suan calisilan
isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin zaman yoOnetimi puanlari (4,042+0,593),
suan calisilan isletmedeki kidem O0-1 yil olanlarin zaman yonetimi puanlarindan
(3,520+0,841) yiiksek bulunmusur. Suan c¢alisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri
olanlarin zaman yonetimi puanlar (4,042+0,593), suan ¢alisilan isletmedeki kidem 2-5
yil olanlarin zaman yonetimi puanlarindan (3,742+0,602) yiiksek bulunmustur. Suan
caligilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin zaman yénetimi puanlar
(4,042+0,593), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin zaman yonetimi
puanlarindan (3,585+0,807) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlariin  kararlara katitlim  puanlar
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=4,120; p=0,007<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin
kararlara katilim puanlar1 (3,976+0,748), suan ¢alisilan isletmedeki kidem 0-1 yil
olanlarin kararlara katilim puanlarindan (3,52440,948) yiiksek bulunmustur. Suan
calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve flizeri olanlarin kararlara katilim puanlari
(3,976+0,748), suan calisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin kararlara katilim
puanlarindan (3,578+0,745) yiiksek bulunmustur. Suan calisilan isletmedeki kidem 10
yil ve {izeri olanlarin kararlara katilim puanlann (3,976+0,748), suan calisilan
isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin kararlara katilim puanlarindan (3,333+0,677)
yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin ekip c¢alismast genel puanlarn

ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gére anlamli bir farklilik
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gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=8,258; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan ¢alisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin ekip
caligmas1 genel puanlar (3,662+0,494), suan c¢alisilan isletmedeki kidem 0-1 il
olanlarin ekip ¢aligmasi genel puanlarindan (3,472+0,680) yiiksek bulunmustur. Suan
calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin ekip ¢alismasi genel puanlari
(4,062+0,543), suan ¢alisilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin ekip ¢alismasi genel
puanlarindan (3,472+0,680) yiiksek bulunmustur. Suan calisilan isletmedeki kidem 10
yil ve iizeri olanlarin ekip c¢alismasi genel puanlart (4,062+0,543), suan calisilan
isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin ekip ¢alismasi genel puanlarindan (3,662+0,494)
yiikksek bulunmustur. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin ekip
calismast genel puanlar1 (4,062+0,543), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil
olanlarin ekip ¢alismasi genel puanlarindan (3,495+0,596) yiiksek bulunmustur.

5.4. is Tatmininin Tammlayic1 Ozelliklere Gore Dagilim

[s tatmininin cinsiyete gore ortalamalar1 Tablo 5.15.’te gdsterilmektedir.

Tablo 5.15. Is tatmininin cinsiyete gére ortalamalar

Grup N Ort Ss t p
Igsel Is Tatmini Bay 12 3,716 0,626 -0,842 0,400
Bayan 232 3,784 0,582
Dissal Is Tatmini Bay 72 3,710 0,627 1,335 0,183
Bayan 232 3,597 0,628
Is Tatmini Genel Bay 72 3,714 0,595 0,062 0,951
Bayan 232 3,709 0,574

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin igsel is tatmini, digsal is tatmini, is
tatmini genel puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Is tatmininin medeni hale gére ortalamalar1 Tablo 5.16.’da gosterilmektedir.

Tablo 5.16. I tatmininin medeni hale gére ortalamalar:

Grup N Ort Ss t p
Icsel Is Tatmini Evli 95 3,694 0,611 -1,470 0,142
Bekar 209 3,801 0,582
Digsal Is Tatmini Evli 95 3,557 0,688 -1,257 0,234
Bekar 209 3,654 0,599
is Tatmini Genel Evli 95 3,639 0,612 -1,451 0,148
Bekar 209 3,743 0,561

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin igsel is tatmini, digsal is tatmini, is
tatmini genel puanlari ortalamalarinin medeni hal degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Is tatmininin egitim durumuna gbre ortalamalar1 Tablo 5.17.°de

gosterilmektedir.

Tablo 5.17. Is tatmininin egitim durumuna gore ortalamalar

Grup N Ort Ss F p
' ~|Lise 19 3,816 0,738
Ig:sel.ls. On Lisans 48 3,833 0,623 0,616 0,605
Tatmint fcans 187 | 3770 | 0,564
Yiksek Lisans 50 3,678 0,613
Digsal Lise 19 3,776 0,761
fs  |On Lisans 48 3,688 0,669 0,788 0,502
Tatmini |Lisans 187 3,612 0,589
Yiiksek Lisans 50 3,550 0,684
is Lise 19 3,800 0,715
Tatmini |On Lisans 48 3,775 0,621 0,699 0,554
Genel |Lisans 187 3,707 0,543
Yiiksek Lisans 50 3,627 0,616

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin igsel is tatmini, dissal is tatmini, is
tatmini genel puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan anlaml

bulunmamustir (p>0,05).
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Is tatmininin kabin memuru smifina gore ortalamalar1 Tablo 5.18.°de

gosterilmektedir.

Tablo 5.18. Iy tatmininin kabin memuru sinifina gére ortalamalar

Grup N Ort Ss F p Fark

F Sinifi 5 3,967 0,636
ieselis |2 Smifi 4 | sem | oe | | 2 . g
Tatmini E/Y Simifi 211 3,758 0,563 ' ! 354
Q Sinifi 19 3,478 0,657 5>4

Diger 35 4,043 0,537

F Smufi 5 3,925 1,025
Dissal s Z Smifi 34 3,548 0,637 2034 0018 5>2
Tatmini  |E/Y Sinifi 211 3,598 0,598 ‘ ' 5>3
Q Smufi 19 3,421 0,598 5>4

Diger 35 3,921 0,685

F Siifi 5 3,950 0,769
i n: |Z Smifi 34 3,625 0,656 5>2

Is Tatmini 3593 | 0,007

Genel E/Y Simfi 211 3,694 0,543 5>3
Q Simifi 19 3,455 0,621 5>4

Diger 35 3,994 0,575

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  i¢gsel is tatmini puanlar
ortalamalarinin kabin memuru sinifi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,490; p=0,008<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Kabin memuru smifi Diger olanlarin igsel is tatmini
puanlart (4,043+0,537), kabin memuru smifi Z smifi olanlarin igsel is tatmini
puanlarindan (3,677+0,692) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru simifi Diger olanlarin
i¢sel is tatmini puanlari (4,043+0,537), kabin memuru sinifi E/Y sinifi olanlarin igsel is
tatmini puanlarindan (3,758+0,563) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru smifi E/Y
smifi olanlarin igsel is tatmini puanlar1 (3,758+0,563), kabin memuru sinifi Q smifi
olanlarin igsel is tatmini puanlarindan (3,478+0,657) yiiksek bulunmustur. Kabin
memuru sinifi Diger olanlarin igsel is tatmini puanlar (4,043+0,537), kabin memuru
siifi Q sinifi olanlarin ig¢sel is tatmini puanlarindan (3,478+0,657) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  digsal is tatmini puanlar
ortalamalarinin kabin memuru siifi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=3,034; p=0,018<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayict
post-hoc analizi yapilmigtir. Kabin memuru sinifi Diger olanlarin digsal is tatmini
puanlart (3,921£0,685), kabin memuru smifi Z smifi olanlarin digsal is tatmini
puanlarindan (3,548+0,637) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru simifi Diger olanlarin
digsal is tatmini puanlari (3,921+0,685), kabin memuru sinifi E/Y smifi olanlarin dissal
is tatmini puanlarindan (3,598+0,598) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru sinifi Diger
olanlarin dissal is tatmini puanlar1 (3,921+0,685), kabin memuru sinifi Q simifi olanlarin
dissal is tatmini puanlarindan (3,421+0,598) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin  ig tatmini genel puanlar
ortalamalarinin kabin memuru simifi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=3,593; p=0,007<0,05). Farkliliklarin kaynaklarmni belirlemek amaciyla tamamlayic1
post-hoc analizi yapilmistir. Kabin memuru smifi Diger olanlarin is tatmini genel
puanlar1 (3,994+0,575), kabin memuru sinifi Z smifi olanlarin is tatmini genel
puanlarindan (3,625+0,656) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru sinifi Diger olanlarin
is tatmini genel puanlar1 (3,994+0,575), kabin memuru sinifi E/Y sinifi olanlarin is
tatmini genel puanlarindan (3,694+0,543) yiiksek bulunmustur. Kabin memuru sinifi
Diger olanlarin i tatmini genel puanlar1 (3,994+0,575), kabin memuru sinifi Q smnifi
olanlarin is tatmini genel puanlarindan (3,455+0,621) yiliksek bulunmustur.

Is tatmininin sektdrdeki kideme gore ortalamalari Tablo 5.19.°da

gosterilmektedir.

Tablo 5.19. Is tatmininin sektérdeki kideme giore ortalamalart

Grup N | Ort | Ss F p Fark

0-1 Yil 40 (3,613 [0,658 951

o N 2-5 Yil 164 (3,814 |0,545 4>1

Igsel Is Tatmini 610 Y1l 66 13.612 |0.661 5,218 10,002 42

10 Y1l ve iizeri | 34 |4,032 |0,473 2>3

4>3

0-1 Y1l 40 [3,494 (0,639 451

Dissal Is Tatmini 2-5 Y1l 164 13,665 | 0,585 |7 013 (0,000 4>2
6-10 Y1l 66 |3,421 (0,674 2>3

10 Y1l ve iizeri | 34 |3,974 [0,572 4>3
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Tablo 5.19. (Devam) [s tatmininin sektordeki kideme gére ortalamalart

Grup N | Ort | Ss F p Fark

0-1 Y1l 40 (3,565 |0,628 4>1

Is Tatmini Genel 2-5 Y1l 164 |3,754 10,531 16,517 |0,000 4>2
6-10 Y1l 66 |3,536 (0,637 2>3

10 Y1l ve iizeri | 34 [4,009 |0,473 4>3

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin  igsel is tatmini puanlari
ortalamalarinin sektérdeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=5,218; p=0,002<0,05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek amaciyla tamamlayic1
post-hoc analizi yapilmistir. Sektdrdeki kidem 2-5 yil olanlarin igsel is tatmini puanlar
(3,814+0,545), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin igsel is tatmini puanlarindan
(3,613+0,658) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 10 yil ve tizeri olanlarin igsel is
tatmini puanlan (4,032+0,473), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin igsel is tatmini
puanlarindan (3,613+0,658) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve iizeri
olanlarin igsel is tatmini puanlari (4,032+0,473), sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin igsel
is tatmini puanlarindan (3,814+0,545) yiiksek bulunmustur. Sektdrdeki kidem 2-5 yil
olanlarin igsel is tatmini puanlar (3,814+0,545), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin
icsel is tatmini puanlarindan (3,612+0,661) yiliksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10
yil ve iizeri olanlarin igsel is tatmini puanlar (4,0324+0,473), sektordeki kidem 6-10 yil
olanlarin ig¢sel is tatmini puanlarindan (3,612+0,661) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  digsal is tatmini puanlan
ortalamalarinin sektdrdeki kidem degiskenine goére anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=7,013; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Sektdrdeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin digsal is tatmini
puanlari (3,97440,572), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin digsal is tatmini puanlarindan
(3,494+0,639) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin dissal is
tatmini puanlar (3,974+0,572), sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin digsal is tatmini
puanlarindan (3,665+0,585) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin
digsal is tatmini puanlan (3,665+0,585), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin digsal is
tatmini puanlarindan (3,421+0,674) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve
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iizeri olanlarin dissal is tatmini puanlar1 (3,974+0,572), sektordeki kidem 6-10 yil
olanlarin dissal is tatmini puanlarindan (3,421+0,674) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin  is tatmini genel puanlar
ortalamalarinin sektordeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=6,517; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarimni belirlemek amaciyla tamamlayict
post-hoc analizi yapilmistir. Sektordeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin is tatmini genel
puanlari (4,009+0,473), sektordeki kidem 0-1 yil olanlarin is tatmini genel puanlarindan
(3,565+0,628) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin is
tatmini genel puanlari (4,009+0,473), sektordeki kidem 2-5 yil olanlarin is tatmini genel
puanlarindan (3,754+0,531) yiiksek bulunmustur. Sektoérdeki kidem 2-5 yil olanlarin is
tatmini genel puanlar (3,754+0,531), sektordeki kidem 6-10 yil olanlarin is tatmini
genel puanlarindan (3,536+0,637) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 10 yil ve
iizeri olanlarin is tatmini genel puanlart (4,009+0,473), sektordeki kidem 6-10 yil
olanlarin is tatmini genel puanlarindan (3,536+0,637) yiiksek bulunmustur. Cano ve
Miller (1992) yapmis olduklari ¢alismalarinda, kidemin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Literatiirde deneyim siiresinin artmasi ile ig tatmininin
arttig1 sonucuna ulasan baska calismalar da vardir (Tiirkay, 2016).

[s tatmininin yasa gore ortalamalar1 Tablo 5.20."de gosterilmektedir.

Tablo 5.20. Is tatmininin yasa gore ortalamalart

Grup N [ Ort | Ss F p

21-25 53 [3,700 {0,613

Igsel s Tatmini 26-30 162 |3,767 10,585 |0,709 0,547
31-35 60 |3,768 |0,633
36 ve iizeri | 29 3,899 {0,509
21-25 53 |3,585 |0,636

Digsal is Tatmini 26-30 162 |3,610 |0,614 |1 100 0,350
31-35 60 (3,598 [0,678
36 ve {izeri | 29 |3,823 |0,588
21-25 53 |3,654 {0,596

Is Tatmini Genel 26-30 162 |3,704 10,567 |0,908 0,437
31-35 60 (3,700 0,625
36 ve tizeri | 29 |3,869 |0,509
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Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin igsel is tatmini, digsal is tatmini, is
tatmini genel puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamustir
(p>0,05).

Is tatmininin suan calisilan isletmedeki kideme gore ortalamalar1 Tablo

5.21.de gosterilmektedir.

Tablo 5.21. Is tatmininin suan ¢alisilan isletmedeki kideme gére ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p Fark
o1y 49 | 3,748 | 0,632 4>1
'}'(ifviifi 2-5 Y1l 180 | 3,784 | 0,562 5,494 0,001 4>2

6-10 Y1l 47 | 3,534 | 0,640 2>3

10 Y1l ve iizeri | 28 | 4,089 | 0,481 4>3

~0-1 Y1 49 | 3,564 0,625 4>1
Iiftsmallnlls 2-5 Y1l 180| 3,656 | 0,584 8,232 0,000 4>2
6-10 Yil 47 | 3,325 0,683 2>3

10 Y1l ve iizeri | 28 | 4,027 | 0,592 4>3

iy |0-1Yil 49 | 3,675 | 0,606 4>1
Tatmini |2-5 Y1l 180 3,733 | 0,539 7,244 0,000 4>2
Genel |6-10 Y1l 47 | 3,450 0,635 2>3
10 Y1l ve iizeri | 28 | 4,064 | 0,489 4>3

Arastirmaya katilan kabin memurlarinin  i¢gsel is tatmini puanlan
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=5,494; p=0,001<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin
icsel 1 tatmini puanlart (4,089+0,481), suan calisilan isletmedeki kidem 0-1 yil
olanlarin igsel is tatmini puanlarindan (3,748+0,632) yiiksek bulunmustur. Suan
calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve iizeri olanlarin igsel is tatmini puanlari
(4,089+£0,481), suan calisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin igsel is tatmini
puanlarindan (3,784+0,562) yiiksek bulunmustur. Suan c¢alisilan isletmedeki kidem 2-5
yil olanlarin igsel i tatmini puanlari (3,784+0,562), suan calisilan isletmedeki kidem 6-
10 yil olanlarin igsel is tatmini puanlarindan (3,534+0,640) yiiksek bulunmustur. Suan

calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {iizeri olanlarin igsel is tatmini puanlar
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(4,089+0,481), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin igsel is tatmini
puanlarindan (3,534+0,640) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin  digsal ig tatmini puanlar
ortalamalarinin suan c¢alisilan isletmedeki kidem degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(F=8,232; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin
digsal is tatmini puanlar (4,027+0,592), suan calisilan isletmedeki kidem 0-1 yil
olanlarin digsal is tatmini puanlarindan (3,564+0,625) yiikksek bulunmustur. Suan
caligilan isletmedeki kidem 10 yil ve {lizeri olanlarin digsal is tatmini puanlar
(4,027+0,592), suan calisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin digsal is tatmini
puanlarindan (3,656+0,584) yiiksek bulunmustur. Suan ¢alisilan isletmedeki kidem 2-5
yil olanlarin digsal is tatmini puanlari (3,656+0,584), suan ¢alisilan isletmedeki kidem
6-10 yil olanlarin digsal is tatmini puanlarindan (3,325+0,683) yiiksek bulunmustur.
Suan calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {izeri olanlarin digsal is tatmini puanlari
(4,027+0,592), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin digsal is tatmini
puanlarindan (3,325+0,683) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin  ig tatmini genel puanlar
ortalamalarinin suan calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=7,244; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Suan calisilan isletmedeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin is
tatmini genel puanlar1 (4,064+0,489), suan ¢alisilan isletmedeki kidem 0-1 yil olanlarin
i tatmini genel puanlarindan (3,675+0,606) yiiksek bulunmustur. Suan c¢alisilan
isletmedeki kidem 10 y1l ve iizeri olanlarin is tatmini genel puanlar1 (4,064+0,489), suan
calisilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin is tatmini genel puanlarindan
(3,733+0,539) yiiksek bulunmustur. Suan ¢aligilan isletmedeki kidem 2-5 yil olanlarin is
tatmini genel puanlart (3,733+0,539), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil
olanlarin is tatmini genel puanlarindan (3,450+0,635) yiiksek bulunmustur. Suan
calisilan isletmedeki kidem 10 yil ve {lizeri olanlarin is tatmini genel puanlar
(4,064+0,489), suan calisilan isletmedeki kidem 6-10 yil olanlarin is tatmini genel
puanlarindan (3,450+0,635) yiiksek bulunmustur.
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6. SONUC

Havayolu tagimacilig1 hizmet sektorii igerisinde yer almakta olup emek yogun
calisilan bir sektordiir. Yapilan galismalarda havacilik sektoriinde yakit maliyetinden
sonra personel giderlerinin yer aldigi goriilmektedir. Bunun nedeni uzun egitim
donemleri, bu egitimlerde kullanilan techizatlarin yliksek maliyet icermesi, ise alistirma
egitimleri (oryantasyon), diizenli olarak yapilan tazeleme egitimleri, maaslar,
ikramiyeler, harcirahlar gibi siirekliligini koruyan personel giderlerinin bulunmasidir.

Havayolu tasimaciligi kompleks bir yapiya sahip olmakla birlikte ¢ok sayida
firmadan dis kaynak kullanimi ile operasyonlarini siirdiirmektedir. Ancak havayolu
tagimaciliginin miisterilerinin yolcular olmasi ve bu yolcular ile ugus sirasinda ilgilenen
havayolu personelinin kabin memuru olmast sebebi ile ekipler, yolcular1 miimkiin
olduk¢a memnun etmeye ¢aligmaktadir.

Glniimiiziin gelisen teknolojisi ile daha biiyiikk kapasiteli ve daha az yakat
harcayan ucaklarin iiretilmesi, havayolu sirketleri sayisindaki artig, daha ¢ok noktaya ve
daha hizli ulasim saglayan havayolu sektoriiniin tercih edilmesi miisteri sayisinda artisa
yol agmistir. Bu fazla sayidaki yolcularin ugus boyunca memnuniyetlerinin saglanmasi
ancak kabin ekibinin uyum igerisinde g¢aligmasi ile miimkiindiir. Yani ugus siiresince
kabin memurlan arasindaki etkili iletisim, sinerji, zamanin etkin yonetilebilmesi, liderlik
yetenegi, etkin karar verebilme, isin niteligine uygun beceriye sahip olabilme ekip
caligmasinin ana unsurlarim1 olusturmaktadir. Bununla birlikte havayolu miisterilerinin
kaliteli hizmet alip memnun olabilmeleri, kabin ekibinin is tatmininin saglanmasina
baghdir. Yani kabin ekibi isinde gerek ic¢sel gerek dissal tatmin sagladiginda, bunu is
performansina yansitacak ve dolayisiyla verimlilik artacaktir.

Bu caligsmada ekip ¢alismasinin is tatminine etkisi dl¢iilmeye calisiimistir. Bu
amagla Istanbul merkezli ¢alisan bir havayolu sirketinde gorev yapan 304 kabin
memuruna anket uygulanmistir. Anketin birinci béliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerini, ikinci boliimiinde is tatminini ve {i¢iincii boliimiinde ekip caligmasim
Olcmeye yonelik sorular yer almaktadir.

Bu c¢alismaya katilan kabin memurlarmin  demografik faktorlere gore
dagilimlart; cinsiyet degiskenine gore %23,7 bay, %76,3 bayan olarak dagilmstir.
Cinsiyet degiskeninde bu kadar yiiksek bir farkin olugmasi, havayollarinin daha ¢ok
bayan kabin memuru istihdam etmelerinden kaynaklandigi diistiniilmektedir. Yas
degiskenine gore %17,4°1 21-25, %53,3°1 26-30, %19,7’si 31-35 ve %9,5’1 36 ve iizeri
olarak dagilma gostermistir. Yas degiskeninin ¢ogunlugunun 26-30 arasinda olmasi bu
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is icin havayollarinin daha geng¢ yasta calisanlar1 tercih etmesi ve isin yipraticit olmasi
sebebi ile personel devir hizinin yliksek olmasi olabilir. Medeni durum degiskenine gore
%31,2 evli ve %68,8 bekar olarak dagilmistir. Bekar kabin memuru sayisinin fazla
olmas1 ankete katilanlarin = %353,3’linlin  26-30 yas arasinda olmasindan
kaynaklanabilecegi diislintilmektedir. Egitim durumu degiskenine gore ise %61
oraninda lisans olarak dagilim gostermistir. Kabin memuru smif degiskenine gore
%69,4 oraninda E/Y smifi olarak c¢ikmustir. Sektordeki kidem yilina gore %53.9
oraninda 2-5 yil, 21,7 oraninda 6-10 yil ve %11,2 oraninda 10 y1l ve tizeri ¢ikmistir. Bu
dagilim yas ve egitim faktorlerindeki dagilimi destekler nitelikte ¢ikmistir. En ¢ok 26-
30 yas araliginda ve lisans diizeyinde c¢ikmis olmasi kabin memurlarinin lisans
egitimlerini tamamalamalarinin ardindan bu ise girmis olabileceklerini gostermektedir.
Su an caligilan isletmedeki kidem yil1 degiskenine gore %16,1°1 1 y1l ve daha az siiredir,
%359,2’s1 ise 2-5 yil, %15,5 oraninda 6-10 yil ve %9,2 oraninda 10 yil ve {izeri olarak
dagilmistir. Bu dagilimda bu havayolunda ise baglamadan 6nce farkli havayollarinda is
tecriibesi yasadiklarini gosterir nitelikte ¢ikmugtir.

Bu aragtirmada kullanilan is tatmini Olgeginin giivenirligi 0,919 ve ekip
calismasi lgeginin giivenirligi 0,966 olarak bulunmustur.

Ekip calismasi Olgeginde en yiiksek ortalamaya sahip olan unsurlar, ekip
iiyelerinin zaman kaybim1 minimum diizeyde tutmaya gayret gostermeleri, ekip
caligsmasinin hedeflerinin agik ve net olarak tanimlanmis olmasi ve ekip liyelerinin egitim
ve gelisim i¢in gerekli kaynaklara kolay erigebilir olmalari seklinde bulunmustur.

Aragtirmaya katilan kabin memurlariin ekip ¢alismast Olgeginin  alt
boyutlarindan beceri ve kaynak kullanimi, sinerji ve zaman yonetimi faktorlerinin
yiksek oldugu saptanmistir. Ayrica kabin memurlarinin igsel is tatmini diizeylerinin
digsal i tatmini diizeylerine gore yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu da kabin
memurlarmin gorev tanimlart igerisinde farkli rollerde sorumluluklar1 olmasi,
baskalarina fayda saglayabilmeleri, igin siirekli mesgul etmesi gibi isin 6zelliginden
kaynaklaniyor olabilir.

Calismada kabin memurlarinin “beceri ve kaynak kullanimi1™ diizeyi, “sinerji”
diizeyi ve “liderlik” diizeyi faktorlerinin “igsel is tatmini” diizeyini arttirdig
goriilmektedir. Ayrica kabin memurlarinin “kog¢luk ve iletisim” diizeyi, “sinerji” diizeyi
ve “liderlik” diizeyi faktorlerinin “digsal is tatmini” diizeyini arttirdigi gorilmiistiir.
Bunun sebebi olarak ugus esnasinda yasanan acil durumlarda ekibin sinerjisi ile kisith

imkanlar dahilinde basarili olunmasinin is tatminini arttirabilecek olmasidir.
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Aragtirma sonuclarina gore kabin memurlarindan medeni durumu bekar
olanlarin ekip ¢aligmasinin “beceri ve kaynak kullanimi” ortalamasinin yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bunun nedeni evli kabin memurlarinin ugus gorevi disinda sosyal
hayatta farkli sorumluluklara sahip olmasi olabilir.

Katilimecilarin ekip c¢alismasi alt boyutlarindan “kogluk ve iletisim” faktoriintin
kabin memuru smifi “diger” olanlarda yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni
“diger” smifina sahip kabin memurlarinin ugulan dis hattin spesifik dilini bilmelerinden
ve VIP/CIP smiflar ile ilgilenmelerinden dolay1 isletme tarafindan kendilerine farkli
sorumluluklar verilmesi ve ekipte sayilarinin az olmasindan yasanilan sorunlarda
kendilerine danigilmast olabilir. Ayrica bu faktoriin sektdrdeki kidemleri “10 yil ve
iizeri” olan kabin memurlarinda yiiksek oldugu saptanmistir. Bununla birlikte yine bu
faktoriin su an calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore calisilan isletmedeki kidem
yil1 “10 ve lizeri” olan ¢alisanlarda yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni ise kabin
memurlarmin isteki tecriibelerinin artisi ile meslegine tamamen hakim olmalarindan
kogluk yapabilmeleri, kendilerini daha iyi ifade edebilmeleri, destekleyici ¢alisma
ortamlarinin olmasi, yonetim becerilerine sahip olmalari, karar alma siireclerine
katilabilmeleri, digerlerine geri bildirim saglayabilmeleri, karsisindakini dinleyip
diisiincelerine saygi gostermeleri, bilgi paylasimina 6nem vermeleri ve elestiriye acgik
olmalar seklinde siralanabilir.

Bu calismada kabin memurlarinin ekip calismasi alt boyutlarindan “zaman
yonetimi” ortalamasi kabin memuru sinift “E/Y” olanlarda yiiksek oldugu saptanmustir.
Bunun nedeni “E/Y” smiflarina mensup kabin memurlarinin genis govdeli ugaklarda
gorev almalar1 sebebi ile uzun menzil ugmalarindan dolayr zaman baskis1 yasamamalari
olabilir. Ayrica su an galisilan isletmedeki kidem yili “10 ve iizeri” olanlarda yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni mesleginde kidemli olan kabin memurlarinin
birbirlerine destek olmalari, birbirlerine gliven duymalari, is akigini zamana gore
planlamalari, bu plan1 zamaninda yerine getirmeleri, bilgi akisinin zamaninda olmasi ve
zaman kaybin1 minumum tutmalari olabilir.

Arastirmaya katilan kabin memurlarimin ekip ¢aligmasi alt boyutlarindan “beceri
ve kaynak kullanim1” ortalamasit kidem yili “10 ve iizeri” olan ¢alisanlarda yiiksek
oldugu ve aymi zamanda su an c¢aligilan isletmedeki kidem yili “10 ve {izeri” olan
ekiplerde yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun nedeni ise sektoérdeki deneyim
yilindaki artis ile kabin memurlarinin hedeflerini agik olarak belirleyebilmeleri, isin her

seviyesine yonelik olabilmeleri, diizenli rapor tutabilmeleri, is hedeflerini
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belirleyebilmeleri, meslege yonelik egitim gérmeleri, kurumun prosediirleri ¢ergevesinde
egitim almalari, gerekli kaynaklara kolay erisebilmeleri seklinde belirtilebilir.

Aragtirma sonuglarina gére kabin memurlarinin ekip ¢alismasi alt boyutlarindan
“sinerji” faktorii sektordeki kidem yili “10 ve iizeri” olanlarda yiiksek oldugu ve bunun
yan1 sira su an caligilan isletmedeki kidem yili “10 ve {lizeri” olan kabin memurlarinda
yiiksek olarak bulunmustur. Bunun nedeni meslekte tecriibeli olanlarin belirlenen ortak
amacit benimsemeleri, kendi rollerini igsellestirebilmeleri, kendilerini  degerli
hissetmeleri, ekibin pargasi olmaktan gurur duymalar1 ve islerini en iyi sekilde yapmalari
olabilir.

Kabin memurlarinin ekip c¢aligmas: alt boyutlarindan “liderlik” unsuru
sektordeki kidemi “10 yil ve iizeri” olan ¢alisanlarda, ayrica su an ¢aligilan isletmedeki
kidemi “10 y1l ve {izeri” olan personelde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun nedeni
tecriibesi  yiiksek olan kabin memurlarinin  6zgiin  diisiinebilmeleri, insiyatif
kullanabilmeleri, sezgi yeteneklerinin yiiksek olmalari, takdir edilip odillendirilmeleri
olabilir.

Ekip calismasi alt boyutlarindan “kararlara katilim” ortalamasi sektordeki
kidemi “10 yil ve iizeri” olan ve bununla birlikte su an calisilan isletmedeki kidem yili
“10 ve lizeri” olan kabin ekibinde yiliksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni tecriibesi
yilksek olan kabin memurlarinin ekipte tartismalara aktif olarak katilabilmeleri,
uzlagmaci olmalari, yeni ve 6zgiin fikirlere deger vermeleri olabilir.

Ekip calismasi 6l¢eginin genel ortalamasina gore arastirmaya katilan kabin
memurlarinin sektérdeki kidem degiskenine gore “10 y1l ve iizeri” olan ve su an ¢aligilan
isletmedeki kidem yil1 “10 ve tlizeri” olan ¢alisanlarda ekip c¢alismasina yatkinlik yiiksek
bulunmustur. Bunun nedeni tecriibeli kabin memurlarinin igin genel nitelikleri hakkinda
tecriibe edinmis olmas1 ve ekip arkadaslari ile etkili iletisim kurabilmelerinden kaynakli
olabilir.

Is tatmini boyutlarindan “i¢sel is tatmini” ortalamasi kabin memuru smifi
“diger” olanlarda yiiksektir. Sektordeki kidemi “10 y1l ve iizeri” olanlarda ve ayrica su
an calisilan igletmedeki kidem yili “10 ve iizeri” olanlarda yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bunun nedeni ise tecriibesi fazla olan kabin memurlarinin ¢alisma ortaminda
kisiye deger verilmesi, baskalar1 icin birseyler yapabilmesi, yeni kabin memurlarina ne
yapacaklarin1 sdyleyebilmeleri, yeteneklerini kullanabilmeleri, isten aldigi basar

duygusu olabilir.
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Aragtirmaya katilan kabin memurlarinin is tatmini boyutlarindan “dissal is
tatmini” puanlar1 kabin memuru smnifi “diger” olanlarin yliksek oldugu bulunmustur.
Sektordeki kidemi “10 y1l ve iizeri” olanlarin ve su an c¢alisilan isletmedeki kidem siiresi
“10 y1l ve tizeri” olanlarin yiiksek oldugu bulunmustur. Bunun nedeni ise tecriibesi fazla
olan kabin memurlarmin iletisim kurmalari, is yerindeki politikalar, alinan {icret, terfi
olanaklari, ¢alisma sartlar1 ve takdir edilmek olabilir.

Is tatmini olgeginin genel ortalamasina gore arastirmaya katilan kabin
memurlarinin kabin memuru smifi “diger” olanlarda, sektérdeki kidemi “10 y1l ve lizeri”
olanlarda ve su an calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore “10 yil ve lizeri”
olanlarda is tatminin yiiksek oldugu saptanmustir. Bunun sebebi kabin memuru sinifi
“diger” olanlarin VIP uguslarinda gorev almalar1 ya da bildikleri spesifik dile gére ugus
gorevlerinin belirlenmesi olabilir. Ayrica su an ¢alisilan sirketteki kidem yili ile
sektordeki kidem yili “10 yil ve {lizeri” olanlarda is tatmininin yiiksek cikmasi isin
gerekliliklerini benimsemis olmalarindan ve yoneticilerin beklentileri konusunda tecriibe
sahibi olmalarindan kaynaklaniyor olabilir.

Bu ¢alismada kabin memurlarinin ekip ¢alismasi ile igsel is tatmini ve digsal is
tatmini arasinda ve ayni zamanda ekip calismasi ile 1§ tatmininin geneli arasinda pozitif
yonde anlamli iligki bulunmaktadir. Sonug olarak bu arasgtirmaya konu olan kabin
memurlarinda ekip calismasi ile is tatmini arasindaki iligkinin gii¢lii oldugu goriilmiistiir.
Yani kabin memurlarinda ekip ¢alismasinin genel diizeyi is tatminini arttirmaktadir.

Arastirmanin sonucunda ekip calismasi ile is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamli, pozitif yonlii bir iliski ortaya c¢ikmistir. Kabin memurlarinin ekip
caligmasi genel diizeyi is tatmini genel diizeyini arttirmaktadir. Boylelikle H1 “Kabin
ekiplerinde ekip caligmasi ile is tatmini arasinda birbirini etkileyen anlamli bir iliski
vardir” hipotezi ispatlanmistir. Ekip calismasi ile uyum halinde ¢alisan kabin memurlari
islerinden daha tatmin olabilmektedir. Bunun sebebi de sorumlulugun tek bir kiside
toplanmasindan ziyade bir ekipte toplanmasi galisanlarin stres diizeyini azaltabilecegi
olabilir. Ugus sirasinda karsilasilan olumsuz bir durumda diger ekip iiyelerinin ya da
kabin amirinin desteklemesi ekip arkadaslarina giiven duyulmasini saglayabilir. Bu da
yiksek performans gerektiren islerde basari kazanilmasimi saglayarak is tatminini
pozitif yonde etkileyebilir

Sonuglara gore kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi diizeyi icsel is
tatmini diizeyini arttirmaktadir. Yani H2 “Ekip calismasi beceri ve kaynak kullanimi

boyutunun, igsel is tatmini boyutu {iizerine anlamli iligskisi vardir” hipotezi

109



dogrulanmistir. Kabin memurlarinin beceri ve kaynak kullanimi diizeyi dissal is tatmini
diizeyini etkilememektedir. Buna gore H3 “Ekip calismasi beceri ve kaynak kullanimi
boyutunun, digsal is tatmini boyutu {izerine anlamli iligkisi vardir” hipotezi
dogrulanmamistir. Kabin memurlarinin  yeteneklerini  kullanabilmeleri ve yolcu
memnuniyeti i¢in varolan kaynaklar1 kullanmalar1 igsel is tatminini etkilemektedir.

Kabin memurlarmin “kogluk ve iletisim” diizeyi “igsel is tatmini” diizeyini
etkilememektedir. Yani H4 “ekip calismasi kogluk ve iletisim boyutunun, igsel is
tatmini boyutu tzerine anlamli iligskisi vardir” hipotezi dogrulanmamistir. Kabin
memurlarmin “kogluk ve iletisim” diizeyi “dissal is tatmini” diizeyini arttirmaktadir.
Buna gore H5 “ekip calismasi kogluk ve iletisim boyutunun, digsal ig tatmini boyutu
tizerine anlamli iligkisi vardir” hipotezi dogrulanmustir.

Kabin memurlariin “sinerji” diizeyi “igsel is tatmini” diizeyini arttirmaktadir.
Boylellikle H6 “ekip calismasi sinerji boyutunun, i¢sel is tatmini boyutu {izerine anlaml
iligkisi vardir” hipotezi ispatlanmistir. Kabin memurlarinin “sinerji” diizeyi “dissal is
tatmini” diizeyini arttirmaktadir. Bu sonuca gore H7 “ekip c¢aligmasi sinerji boyutunun,
digsal is tatmini boyutu {izerine anlamli iligkisi vardir” hipotezi ispatlanmigtir. Kabin
memurlarinin isbirligi ile birlikte ve es zamanli ayn1 sonuca ulasmak i¢in yaptiklari her
bir igin daha fazla katma deger katmasi kabin memurlarinda basarma duygusunu agiga
cikararak is tatminine sebep oldugu diistiniilmektedir.

Kabin memurlarinin “liderlik” diizeyi “igsel is tatmini” diizeyini arttirmaktadir.
Bu sonug ile H8 “ekip calismasi liderlik boyutunun, igsel is tatmini boyutu iizerine
anlamli iligkisi vardir” hipotezi dogrulanmistir. Kabin memurlarinin “liderlik” diizeyi
“digsal is tatmini” diizeyini arttirmaktadir. Sonuca gére H9 “ekip calismasi liderlik
boyutunun, digsal is tatmini boyutu iizerine anlamli iliskisi vardir” hipotezi
dogrulanmustir.

Kabin memurlarmin “zaman yonetimi” diizeyi “igsel ig tatmini” diizeyini
etkilememektedir. Boylelikle H10 “ekip ¢alismasi zaman ydnetimi boyutunun, icsel is
tatmini boyutu tizerine anlamli iliskisi vardir” hipotezi dogrulanmamustir. Bunun nedeni
ankete katilan kabin memurlarinin biiylik oranmin E/Y smifinda uzun menzilli
ucuslarda gorev almalart sebebi ile zaman baskist yasamamalarindan kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Kabin memurlarinin “zaman yonetimi” diizeyi “digsal 1§ tatmini”
diizeyini etkilememektedir. Yani H11 “ekip calismasi zaman yoOnetimi boyutunun,

digsal is tatmini boyutu lizerine anlamli iligkisi vardir” hipotezi dogrulanmamustir.

110



Kabin memurlarinin “kararlara katilim” diizeyi “igsel is tatmini” diizeyini
etkilememektedir. Bu sonuc ile H12 “ekip ¢alismasi karalara katilim boyutunun, igsel is
tatmini boyutu {izerine anlamli iligkisi vardir” hipotezi dogrulanmamistir. Kabin
memurlariin kararlara katilim diizeyi digsal is tatmini diizeyini etkilememektedir. Yani
H13 “ekip c¢alismasi kararlara katilim boyutunun, digsal is tatmini boyutu iizerine
anlaml1 iligkisi vardir” hipotezi dogrulanmamustir.

Demografik faktorlere gore belirledigimiz H14 hipotezi i¢in elde edilen
sonuglar; yas, cinsiyet, medeni durum, kabin memuru simiflar1 ve egitim durumu ile ekip
caligmas1t genel puanlart ortalamalar1 ile istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunamamistir. Ancak sektordeki kidem yili ve su an calisilan isletmedeki kidem yili
ile ekip caligmasi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Demografik
faktorlere gore belirlenen H15 hipotezi i¢in elde edilen sonuglar; is tatmininin yas,
cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu ile istatiksel acidan anlamli bir iliskisi
bulunmamaktadir. Kabin memuru siniflari, sektdrdeki kidem yili ve su an calisilan
isletmedeki kidem yili arasinda istatiksel olarak anlamli bir iliski vardir sonucuna
ulagilmistir. Kabin memuru siniflar1 da is tatminini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. Kabin memuru siniflar1 kidem ile kazanildigi ve terfi imkan sagladigi
i¢in is tatminini olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmektedir. Is tecriibesi artan ¢alisanlarin
isten beklentileri ile isin onlardan ne bekledigi konusu rayina oturmaktadir. Boylece
isgoren ile igveren arasinda istenilen etkilesim saglanmis olacaktir. Bu sonug literatiir ile
paralellik gostermektedir.

Bu arasgtirmanin daha genis bir orneklem iizerine yapilmasi, farklt meslek
gruplarina uygulanmasi halinde, farkli sonuc¢lar dogurmasi miimkiindiir. Farkli bir
arastirma yontemi kullanilmasi halinde bulgular degisebilecektir. Bu da gelecekte

yapilmasi planlanan arastirmalarin konusu olacaktir.
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Ekip Calismasi Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi” konulu
arastirmanin uygulama kismidir.
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1 | Isimin beni siirekli mesgul etmesinden

2 | Tek basima calisma olanagim olmasi bakimindan

3 | Zaman zaman farkli isler yapabilme sansim olmasindan

4 | Calistigim ortamda kisiye deger verilmesinden

5 | Kabin amirlerinin ¢aliganlari ile iletisiminden

6 | Kabin amirlerinin karar verme siirecindeki yeterliliginden

7 | Biling yapima uygun isler yapabilmekten

8 | Siirekli is giicli saglamasi agisindan isimden

9 | Baskalari igin bir seyler yapabilme sansimin olmasindan

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme imkanimin olmasindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanim

olmasindan

12 | Isyerinde uygulanan politikadan (temel deger, ilkeler)

13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticretten

14 | Is icinde terfi olanagimi olmasindan

15 | Kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiine sahip olmaktan

16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansimin olmasindan

17 | Calisma sartlarindan

18 | Mesai arkadaglarimin ¢alismada birbiriyle iletisiminden

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmekten

20 | Isten aldigim basarma duygusu bakimindan
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1 | Ekip i¢inde ortak bir amaca sahip olma hissi mevcuttur.
2 | Ekip tiyeleri, kendi rolleri hakkinda net bilgiye sahiptir.
3 | Bireyler, ekibin iiyeleri olarak kendilerini degerli hissederler.
4 | Bireyler, ekibin bir parcasi olmaktan gurur duyarlar.
5 | Ekipteki her birey, elinden gelenin en iyisini ortaya koymaktadir.
6 | Ekip calismasinin hedefleri agik ve net olarak tanimlanmustir.
7 | Is faaliyetlerinin her seviyesine yonelik hedef tanimi yapilmaktadir.
8 Ekibin belirlenmis hedeflere ulasip ulagmadigi1 konusunda diizenli
olarak rapor tutulmaktadir.
9 | Ekip tiyeleri, is hedeflerinin belirlenmesi siirecinde aktiftir.
10 Ekip iiyeleri, biinyesinde bulundugu havayolu isletmesinin is
hedeflerinden haberdardir ve bu hedeflere bagh kalir.
1 Tiim ekip iiyeleri, mesleki alanlaria yonelik yeterli diizeyde egitim
gormiislerdir.
12 Tiim ekip iiyeleri, profesyonel anlamda gérevlerini gerektigi sekilde
yerine getirmektedir.
13 Tiim ekip iiyeleri, kurumun yonetim anlayisi ve is prosediirleri
cergevesinde egitilmislerdir.
Ekip iiyelerinin, egitimi ve gelisimi i¢in gerekli kaynaklar mevcut ve
14 P
kolay erisilebilir durumdadir.
15 Ekip iiyeleri, ekip i¢cinde tanimlanmuig sirali igleri yerine getirme
becerisine sahiptirler.
Havayolu igletmesi, ekip iiyelerinin tiim is giicii potansiyellerinden
16
sonuna kadar faydalanmaktadir.
17 Ekip, belirlenmis hedefler dogrultusunda ilerlerken ihtiya¢ duydugu
kaynaklardan kolaylikla faydalanabilmektedir.
18 | Kaynak kullaniminda israf oldukga diisiik seviyededir.
Yonetim, ekip tiyelerini kaynaklardan faydalanmasi yoniinde
19 .
desteklemektedir.
20 | Kabin amiri, destekleyici bir ¢aligma ortami yaratmaktadir.
21 Kabin amiri, ekip iiyelerinin is siireglerinde gerekli olan becerileri
kazanmalarina yardimci olur.
22 | Kabin amiri, yonetim becerisine sahiptir.
23 Kabin amiri, ekip iiyelerini karar siirecinin tiim asamalarina ortak
etmektedir.
24 Kabin amiri, ¢alisma siirecinde iiyeleri gerektigi sekilde motive
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Ekip calismasinda kabin amiri, ekip tiyelerine diizenli olarak

25 geribildirim saglamaktadir.

26 | Ekipten ne beklendigine iligkin tutarli mesajlar verilmektedir.

27 Ekip iiyeleri, birbirlerini dinler ve birbirlerinin diisiincelerine saygi
gosterir.

28 | Ekip ¢aligmasinin her asamasinda bilgi paylasgimi mevcuttur.

29 | Ekip calismasinda iiyeler tartismalara aktif olarak katilirlar.

30 Brifinglerde uzlagsmay1 amaclayan bir karar verme stireci
benimsenmektedir.

31 | Kabin ekipleri, yeni fikirlere ve 6zgiin disiincelere deger vermektedir.

3 Kabin amiri ve kabin memurlari, farklilig1 ve 6zgiin diisiinmeyi tesvik
eden bir yaklagima sahiptir.

33 | Ekipte iiyeler, inisiyatif kullanmaya tesvik edilmektedir.

34 | Ekip tiyeleri, sezgi yeteneklerini gelistirici bir ortamda galigmaktadir.

35 | Ekip igerisinde elestiriler yikici degil, yapict yonedir.

36 | Ekip iginde moral genelde yiiksektir.

37 | Ekibin her basaris1 takdir edilir ve 6dtllendirilir.

38 Ekip ¢aligmasi kapsaminda yapilan brifinglerdeki tartismalar yapici
yondedir.

39 | Ekip tiyeleri, ekibin basarisi igin birbirlerine destek olur.

40 | Ekip iiyeleri, birbirlerinin uzmanlik seviyelerine giiven duymaktadir.

41 | Ekip ¢alismasinda, is akis1 zamana gore planlanmaktadir.

42 | Gorevler is akis planlamasina gore zamaninda yerine getirilmektedir.

43 Ekip icinde giivenilir ve zamaninda gergeklesen bir bilgi akisi
mevcuttur.

44 Ekip iiyeleri, zaman kaybint minimum diizeyde tutmaya gayret

gosterirler.
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