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OZET

HAVA YOLU iSLETMELERINDE MOTIVASYONU ETKILEYEN
UCRET DISI FAKTORLERIN IS TATMININE ETKIiSi:
HAVAYOLU SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Mustafa ALTINTAS
Isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dah
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mart 2018
Damsman: Doc. Dr. A. Emre DEMIRCI

Bu ¢alismanin temel amaci, hava yollarinda c¢alisan kabin memurlarmin ticret
disinda motivasyonunu etkileyen faktorlerin onlarin is tatminlerine etkisinin
arastirilmasidir. Tiirkiye’de hava yollarinda konuyla ilgili bir ¢alismanin yapilmamis

olmasi ¢aligmanin yapilmasindaki en 6nemli etkendir.

Calisma ii¢ boliimden olusmustur. ilk béliimde motivasyon kavramu,
motivasyonun benzer kavramlarla iliskisi, motivasyon kuramlari, motivasyona
ozendirici araglar ve motivasyonun is tatminine etkisi incelenmistir. Ikinci bdliimde
hava yolu tagimaciligi kavrami, motivasyonun c¢alisan performansina ve verimliligine
etkisi ve tlcret disindaki motivasyon faktdrlerinin havayolu calisanlari tizerindeki etkisi
incelenmigtir. Son boliimde ise, olusturulan model cercevesinde, ¢esitli demografik
unsurlarin ve ekonomik araglar disinda motivasyonda 6zendirici araglarin ¢alisanlarin is

tatminleri tizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik bir uygulamaya yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Sivil Havacilik, Hava Tagimaciligi, Motivasyon, Is tatmini,



ABSTRACT

THE EFFECT OF NON-WAGE MOTIVATION FACTORS ON JOB
SATISFACTION: ASTUDY IN THE AIRLINE INDUSTRY

Mustafa ALTINTAS
Department of Business Management
Management and Organization
Anadolu University Graduate School of Social Sciences, March, 2018
Advisor: Associate Professor Dr. A. Emre DEMIRCI

The main purpose of this study is to investigate the effect of factors affecting the
motivation of airline cabin employees on their job satisfaction. The most important
factor in carrying out the study is that there is no research done in Turkey regarding

airline companies.

The study consists of three parts. In the first part, the concept of motivation, the
relation between motivation and similar concepts, motivation theories, motivational
incentive tools and motivational effects on job satisfaction are examined. In the second
part, the concept of airline transportation, the effect of motivation on employee
performance and productivity, and the effect of motivation factors on airline employees
are examined. In the last section, there is an application to measure the motivational
incentives of employees on job satisfaction, except for various demographic factors and

economic instruments, in the framework of the created model.

Keywords: Civil Aviation, Air Transportation, Motivation, Job Satisfaction,



ONSOZ

Bu c¢alismada hava yollarinda c¢alisan kabin memurlarinin  dcret disinda
motivasyonunu etkileyen faktdrlerin onlarn is tatminlerine etkisi arastirilmustir. Ucret disi
motivasyon faktorleri psiko-sosyal motivasyon faktorleri ve Orgiinsel-yonetsel motivasyon
faktorlerinden meydana gelmektedir. Yani ekonomik faktorlerle ilgisi olmayan faktorler licret

dis1 motivasyon faktorlerini olusturmaktadir.

Isverenler calisanlarmi motive ettigi Slciide islerinde basari elde eder. Onun igin
isverenler calisanlarini motive etmeli ve onlarin is tatminini artirmak icin yollar aramalidir.
Her birey farkli farkli motivasyon araglarindan motive oldugu icin c¢alisanlarin profillerini iyi
incelemelidirler. En etkili motivasyon araci {icrettir fakat her zaman illaki iicret ile motive
etmeye calismak sart degildir. Diger motivasyon faktorleri ile de motivasyon ve is tatmin

diizeyi artirilabilir.

Tez calismamda planlanmasinda, arastirilmasinda, yiiriitilmesinde ve olusumunda ilgi
ve destegini esirgemeyen, engin bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim, yonlendirme ve
bilgilendirmeleriyle ¢alismami bilimsel temeller 1s1g81nda sekillendiren sayin hocam Dog. Dr.
Ahmet Emre DEMIRCI ve calisma arkadasim Ars. Gor. Burcu CANOZ’e sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Mustafa ALTINTAS
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BIRINCI BOLUM
1. MOTiVASYON KAVRAMI, TURLERI, TEORILERI VE ARACLARI
Calismanin bu boliimiinde motivasyon kelimesinin kokenine deginilerek,
motivasyonun tanimi yapilmig, motivasyonun O&nemi, motivasyonun amaglari,
motivasyon ydnetimi ve motivasyonun benzer kavramlarla iligkisi incelenmistir. Daha
sonra motivasyonla ilgili kuramlar ve motivasyonu etkileyen araglarin neler oldugu

tlizerinde durulmustur.

1.1.Motivasyonun Kavrami

Motivasyon (giidiileme), Latince “movere” den gelmektedir. ingilizce ve
Fransizca kokenli “’Motive’’ sozciigiinden tiiretilmistir. “Motivasyon, bireyleri harekete
geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, duygu ve diisiinceleri, umutlari,

inanglari, kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir” (Findikg1, 2000, s.373).

Tirk Dil Kurumunun (TDK) tanimina goére, motivasyon, insanlarin, isinin
yoniinii, giiciinii ve onceliklerini belirleyen i¢ veya dig diirtiiciiniin etkisi ile harekete
geemesi (TTK Tiirkge Sozliikk, 1992) olarak tanimlanmaktadir. Tiirkgedeki en yakin
karsili ise “’giidiileme’’ kelimesidir. Glidiilerin harekete ge¢mesiyle gilidiilenme ortaya

cikar. Boylece giidiiler motivasyonun ortaya ¢ikmasinda aktif rol oynar

En basit manada motivasyon, belli bir hareketi ya da isi yerine getirmek igin
insanin kendinde buldugu veya gevresinden almis oldugu giigle davranislarinda azimli
ve istekli olmasini, bir amaci gergeklestirmek i¢in atilim yapmasi ifade eder. Yani
motivasyon bizim davranmiglarimizi etki eden etkili bir giigtiir; bizleri bir hedef veya

amaca ulasmak icin giidiiler.

Motivasyonun, arzular, istekler, gereksinimler, ihtiyaglar, diirtiiler ve ilgiler gibi
¢ok fazla olguyu i¢inde barindiran genel bir ifade oldugu sdylenebilir. Motivasyonun
anlami, bir ya da daha fazla insani, belli bir hedef veya ama¢ dogrultusunda devamli
olarak yonlendirmek igin yapilan gayretlerin biitiiniidiir. Motivasyon daha genis bir
ifadeyle isletmenin ve igletme calisanlarinin ihtiyaglarini karsilikli doyuma ulagtirmak
icin bir ¢alisma atmosferi yaratarak kisinin isteklendirilmesi ve uygulamaya donmesi

i¢in etkilenme siireci olarak da tanimlanabilir.



1.2.Motivasyonun Onemi

Giliniimiizde teknolojideki gelismeler, iletisim diinyasindaki basarilarin artmasi
ve bireylerin ekonomik diizeydeki refah seviyesinin artmasina bagli olarak bireylerin
yasam standartlart gecmise gore daha iyi bir diizeye gelmistir. Bunlarin etkisiyle ilk
baslarda insanlar1 motive eden yalnizca temel fizyolojik gereksinimler iken, son
zamanlarda daha farkli tiirde gereksinimler belirmistir. Bu ylizden motivasyon, bireyleri

is yasamina adapte edebilmek i¢in gereken en 6nemli unsurlardan biri haline gelmistir.

1.2.1.Motivasyonun yonetici acindan 6nemi

Basartyr amaglayan bir yonetici, idaresindeki c¢alisanlarinin giliciinii  ve
yetenegini en ist diizeye ¢ikarmakla ylikiimliidiir. Yo6neticinin basarisiyla, ¢alisanlarin
basarist dogru orantilidir. Bundan dolay1 yoneticiler orgiitsel amaglara ulagmak igin

astlarini etkin hale getirmek ve motive etmekle yiikiimliidiir.

Calisanlarin  nasil  tesvik edilip giidiilendigini, nasil tesvik edilip
isteklendirilecegini ve nasil tesvik edilip motivasyonunun artilacaginit bilmek zor bir
siirectir. Isletmede ¢alisan ¢ok farkli nitelikte insan vardir ve hepsi ayn1 ydéntemden
motive olmaz. Bunun nedeni her ¢alisanin farkli dnceliklerinin, farkli beklentilerinin ve
farkli taleplerinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Calisan davranislarini igletme
amagclar1 dogrultusunda yonlendirmek igin bazi motivasyon araglarindan faydalanmak
her zaman bagaril1 bir etki gostermemektedir. Bu yiizden yoneticilerin bu konuya daha
bilimsel bir yaklasim gostererek, isletmenin kendi politikalarini gbéz Oniinde
bulundurarak yaklagsmasi gerekmektedir. Ancak ¢alisan davraniglarini etkileyen
faktorleri saptayip her ¢alisan i¢in farkli bir 6zendirme araci kullanan yoneticiler bu

konuda basari elde edebilirler.

1.2.2.Motivasyonun c¢alisan agisindan onemi

Bir is yerinde c¢alisanlart nelerin motive ettiginin belirlenmesi ve ortaya
¢ikarilmasi ¢ogunlukla uzun bir gozlemleme ve ugras gerektirmektedir. Kurumda goérev
yapan c¢alisanlarin hepsinin farkli farkli niteliklerinden dolay1r her c¢alisan aym
motivasyon araglarindan ayni dlgiide motivasyon saglayamaz. Ornegin; bir kurumda

calisan bir kisi motivasyon araglarindan {icreti daha ¢ok dnemsemekteyken bagka bir



calisan kurum igindeki statiisiinii daha ¢ok Onemsiyor olabilir. Yani insanlarin farkl
niteliklerinden dolay1r motive edici faktdr her zaman ayni olmayabilir.

“Biitiin tavirlarin temelinde bir istek, onlinde ise bir ama¢ vardir. Amaglar
gerceklestirmek i¢in isletmenin temel yapi tasi olan bireylerin ihtiyaglarmin giderilmesi
gerekmektedir. Bu ihtiyaglar hem bireyin kendi olusturdugu igsel gereksinimler olabilir
veya hem de ¢evrenin olusturdugu digsal gereksinimler olabilir’” (Kaplan, 2006, s.14).
Bu sebeple isletme i¢ ve dis gevre sartlarini, ¢alisanlarin tavirlarimi belirleyen ana
sebepleri saptayip, daha yumusak bir motivasyon yontemi uygulamalidir.

Beklentileri yerine getirlmeyen c¢alisanlarin verimli ve flretken calisanlar
olmadig1 bir gergektir. Etkili ve yerinde motivasyon anlayisinin uygulandigi bir is
yerinde calisanlar arasinda giizel bir rekabet ortami olur. Calisma ortaminda gerginlik
degil huzur olusur. Calisanlar isyerine can atarak gelirler, iiretim ve hizmeti severek ve
Ozverili bir bi¢imde yerine getirirler. “Motivasyon, calisanlar tesvik etme ve kurum
icinde basarili bir performansla ¢alismalar1 durumunda bireysel gereksinimlerini
karsilayabileceklerine inandirma donemi seklinde tanimlanir” (Yiiksel, 2000, s. 130).
Motivasyon kazanan caliganlar bu sayde verimlilik ve iiretkenlik gosterirler. Gosterilen
caba ve azmin bir karsiliginin olduguna inanmak g¢alisanin istegini ve kararliligini

artirir.

1.3.Motivasyonun Amaclari

Etkinlik: Etkililik, orgiitlerin yerine getirdikleri faaliyetlerin neticesinde
amagclara ulasma oranini etkileyen bir performans 6l¢iitiidiir (Horngren, vd., 2000, s.
229). Bu goriise gore; oOrgiitler oOnceden belirledigi amaglari ne denli elde
edebiliyorlarsa, o kadar etkindirler denilebilir. Bir orgiit, hedef ve amaclarina
ongordigi sekilde ulasabilmis ise etkin bir 6rgiit demektir.

Orgiitiin, hedeflerini gerceklestirebilmesi amaciyla isletme igi ve isletme disi
kaynaklara adapte olabilmesi, mevcudiyetindeki olanaklari kullanma yetenegidir.
Isletmeler etkin bir sekilde varligimi siirdiirebilmek icin gesitli arag, yontem ve
metodlardan yaralanir. Bunlarin basinda insan giicii gelmektedir. Arag ve geregleri etkili
kullanma yetenegi, isletme yoOnetimi ve teknolojik gelismelere uyum saglayip
gelismelerden faydalanabilme gibi unsurlar insan giici potansiyeline Ornek olarak

verilebilir.



Calisanin, tek basina ya da takim halinde verimini arttirmanin en Onemli
yontemi sevk verici veya odaklandirici araglarin kullamlmasidir. isgérenlerin kendi
basina ya da grup halinde etkinligini artirmak igin isteklendirici ya da giideleyici
faktorlerden yararlanilmasidir (Sengiil, 2014, s. 11). Yani ¢alisan motivasyonu etkinlik
ile dogru orantilidir.

Verimlilik: En genis manada, tiretim faaliyetine sokulan ¢esitli girdilerle bu
siirecin neticesinde elde edilen ¢iktilar arasindaki iliski olarak tanimlanan verimlilik,
savurgan olmayan bigimde, kaynaklari en etkin sekilde degerlendirerek iiretmek
seklinde ifade edilir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009, s. 4).

Bu sebeple teknik manada verimlilik, "tiretimi yapilan tiriin ve hizmet ¢iktisi ile
bu {irtin ve hizmet ¢iktisinin yaratilmasinda kullanilan girdiler arasindaki olgti olarak
ifade edilir ve genellikle bu oran, ¢cikt1 ya da girdi seklinde formiilize edilir
(Prokopenko, 2005, s. 19).

Calisan bireylerin performansinin artmast veya diismesi durumunda ise
orgiitlerin  verimliliginin artmasma veya diismesine neden olacaktir. Orgiitler
verimlilikleri artirmak amaciyla calisanlarinin motivasyonunu artirmaya, onlart motive

etmeye caligsmaktadir.

Kalite: Klasik performans yaklasiminda; verimlilik, bir sistem i¢inde meydana
getirilen ciktilarla, elde edilen ¢iktilari meydana getirmek icin faydalanilan girdilerin
karsilikli orani olarak ifade edilmekte ve kaliteden bahsedilmektedir. Fakat ¢agimizda
ciktilarin kalitesini elde etmeden ulasilacak verimlilik pek bir sey ifade etmemektedir.
Bu baglamda kalite de performans ve verimliligin yiikselmesine oldukg¢a yarar
gostermektedir (Akal, 2005, s. 48-49).

Buna gore giiniimiizde orgiitler kaliteyi artirmak amaciyla galisan performansini
artirmak icin onlar giidiileyip, motive etme yoluna giderler. Bu da verimliligi artiracagi
icin ortaya konan c¢iktimin (lirtin ya da hizmetin) kalitesini artirir.  Calisan

motivasyonunun diisiik olmasi halinde ise kalite de buna bagl olarak diisecektir.

Karhhk: Isletmelerin temel amaci para kazanmak, kir etmek oldugu
diisiiniiliirse, kar igverenlerin en biiylik motivasyon sebebidir denilebilir. Yapilacak bir
faaliyete konmasi gereken sermaye ile o faaliyetten elde edilen kar miktar1 arasindaki

iliski o isletmenin karliligmi olusturmaktadir. Fiziki miktarlarin birbirlerine oram



verimlilik kavramini olustururken, elde edilmis karin o déonemde isletmede kullanilan

sermayeye orani karliligi olusturur.

Isletmeler kar yapmak amaciyla kurulurlar. isletmenin karlilik, verimlilik ve
etkinliginin artmasin1 saglamak i¢in, faaliyet alanlar1 arasinda baglanti kurma,

orglitlenme, etkin planlama yapma, harekete gecirme ve kontrol unsurlar1 olmalidir.

Kazanilmis kar, ¢alisanlarin, isletme sahiplerinin ve yoneticilerin motivasyonunu
arttiracaktir. Motivasyon yoluyla calisanlarin katma degerinin yiikseltilebilmesinin
yaninda, isletme karliligini yiikseltebilmekte, teknolojik alandaki yenilikleri takip
edebilmektedir (Sengiil, 2014, s. 11).

1.4.Motivasyon Siireci

Orgiitiin etkinligini saglamak, yonetici i¢in &nemli bir gorevdir. Ust diizeyde
motive olmus calisanlarla etkili bir orgiit yaratilabilir. Kurumda calisanlar kendisine
verilen bir isi basarabilmek icin ugras gostermeye hevesli olmadik¢a yonetsel
etkinliklerden sonu¢ almak miimkiin degildir. Calisanlar kendilerine bahsedilen
gorevleri aktif bir sekilde ger¢eklestirme arzusunuda olmalidirlar. Bu arzuyu yaratmak,
gelistirmek ve devam ettirmek ise ¢ogu zaman motivasyon ile alakalidir. Calisanlar,
islerini etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirmek igin yoneticiler tarafindan motive

edilmelidir.

Motivasyon siireci, eksikligi hissedilen bazi gereksinimlerin kendini belli etmesi

ile baglar. Bu gereksinimler karsilanincaya kadar kisi isinde motivasyon saglayamaz iste

bu siirecinin nasil ilerledigi Sekil 1.1.’de agiklanmaya caligilmustir.

d_.~—-——'""'_'" I- ihtiyag \
WI- Caligamn

thtiyaclan tekrar 11-Ihtiyac: tatmin
degerlendirmes: edecek yollan
aramak
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Sekil 1.1. Motivasyon Siireci (Ivancevich, 1990, s. 123)




Sekil 1.1. de goriildiigii tizere, calisanlar gereksinimlerini gidermek igin farkli
yontemlere basvurular, amag¢ i¢in harekete gecer, bir miiddet sonra iist tarafindan
performansi degerlendirilir ve odiillendirilir ya da cezalandirilir, en son, gereksinimler
tekrardan gozden gegirilir ve siire¢ tekrar basladigi yere geri gelir (lvancevich,
Matteson, 1990, s. 120).

1.5.Motivasyonun Siniflandirilmasi

Gereksinim ve ihtiyaglarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte diirtiiler faaliyete gegerek
giidiileri (motivler) de ortaya ¢ikarmaya baslar. Daha sonra bu giidiiler giidiilenmenin
(motivasyonun) ortaya ¢ikmasinda rol oynarlar. Yani motivasyonun ortaya ¢ikmasinin
temelinde gereksinim ve ihtiyaglardan oldugunu séylemek mimkiindiir. Gudiiler
aragtirmalarda genellikle igsel (birincil) ve dissal (ikincil) o6zelliklere sahip giidiiler

olarak incelenmektedir.

“’Motivasyonun meydana gelmesini, devamliligini ve seviyesini etkileyen
faktorler olarak tanimlayabilecegimiz motivasyon i¢in gerekli kaynaklarini, igsel ve
digsal giidiiller olmak {izere iki ana bashk altinda toplamak miimkiindiir’’

(http://eqitim.erciyes.edu.tr/~arak/Motivasyon/motivasyonkaynaklari/konuanlatimi/moti

vasyonkaynaklari.htm).

Birincil (i¢sel) giidiiler: igsel giidiiler, 6grenilmemis birincil hedefleri olan
fizyolojik kokenli giidiilerdir. Yani insanlarin dogustan gelen giidiileri birincil
giidiilerdir. Bu davramslar kendiliginden ve dogal olarak ortaya cikarlar. insanlari
kendiliginden belli bir gereksinimi karsilamaya yonelten dirtiilerdir. Aglik hissi,
susuzluk hissi, oksijen eksikligi hissetme, gereksiz maddelerin viicuttan atilma
gereksinimi, uyuma ihtiyaci, dinlenme gereksinimi uyarilma gereksinimi fizyolojik
giidiilere sebep olur. Mutlaka tatmin edilmeleri gerekir. Ertelenemezler. Birincil

gereksinimler yerine getirilmeden ikincil gereksinimlerin karsilanmasi1 beklenemez.

Birincil giidiileri {i¢ grupta toplamak miimkiindiir. Ik grupta aclik, susuzluk gibi
tamamen fizyolojik kokenli giidiiler. Ikinci grupta cinsellik ve analik gibi fizyolojik
kokenli giidiiler, ancak bu kokenden bagimsiz olarak siirebilen giidiilerdir. Ugiincii
grupta ise arastirma, faaliyet ve kurcalama gibi herhangi bir fizyolojik kokeni olmayan

giidiiler yer alir (http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/EHSM/1024/unite05.pdf).
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Ikincil (Dissal) giidiiler: ikincil giidiiler, psikolojik ve sosyal temelli dissal
giidiilerdir. Bu giidiiler hem 6grenilmis hem de 6grenilmemis olabilirler. (sevecen bir
yapi, birlikte zaman gecirme arzusu, ¢evre tarafindan onaylanma, benlik degeri ve
basar1 gibi). Bireyin ileriki yaslarinda daha etkin olan bu giidiiler birincil giidiilerden
daha karmagiktirlar. Kendini gergeklestirebilmeyi saglarlar. Bir gruba ait olmak, giizel
bir pozisyonda ¢alismak, ¢evresince taninmak, rahat ve agikga diisiinmek, diger insanlar
tarafindan begenilmek, birileri tarafindan sevmek ve sevilmek kisiyi harekete geciren

sosyal igerigi olan duygu ve diisiincelere 6rnek olarak verilebilir.

Dissal motivasyonun, cezadan kaginma, rekabet, 6diil, iyi not alma gibi dissal
odillerle iligkili oldugu soylenebilir (Kazusa, 1999, s. 11). Yani dis kaynakli giidiilerin
tetikledigi motivasyon tiiriidiir. Digsal giidii, kaynagi direkt olarak kisiyi alakadar
etmeyen, fakat ulagilmak istenen amaglarla ilgili olan eylemlere yoneliktir. Digsal giidii
duyan kimse, yapilan isin meydana getirecegi neticelerden ve bunlarin yararlarindan
otirtt yapmaktadir (Ahmed ve Bruinsma, 2006; Deci ve Ryan, 2000 s. 10). Digsal
gidiide bunlardan ziyada daha fazla disaridan gelen 6vgii, ceza, 6dill gibi dissal
uyaricilar bulunur (Akbaba, 2006, s. 13).

1.6. Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Literatiirde; arastirmalarda genel kabul gérmiis ve Orgiitlerde motivasyon
stratejilerinde basvurulan maddi ve manevi motivasyon faktorleri; ekonomik
motivasyon faktorleri, psiko - sosyal motivasyon faktorleri ve oOrgiitsel - yonetsel

motivasyon faktdrleri olarak ele alindigi goriilmektedir (Olger, 2005, s. 2).

1.6.1. Ekonomik faktorler

Ekonomik faktorler diger motivasyon faktorlerine oranla daha ¢ok Oneme
sahiptirler. Cilinkii ¢alisanlarin ¢alisma nedenin temelinde gelir elde etme ve para
kazanma istegi vardir. “’Ekonomik faktorler genellikle daha az gelismis ya da
gelismekte olan uluslarda galisanlar i¢in ilk onceligi olan motive edici faktorlerdendir.
Ozellikle baska bir iste calisma olanag olmayan bir bireyin endisesi, baslica gelir elde
ettigi isini kaybetmek oldugundan birey, isverenin kendisinden istedigini vermek igin

ugrasacaktir’” (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003, s. 148).



Ekonomik faktorleri; ticret artisi, kdra katilma, ekonomik odiiller, sosyal
yardimlar ve primli icret gibi belli basli motive edici araclar olarak siralamak

mumkuindiir.

Ucret artisi: Son zamanlarda yoneticiler tarafindan en fazla basvurulan
motivasyon araci pozisyonunda olan iicret, isgorenlerin kurumda ¢alisma sebebi oldugu
kadar onun kuruma igten olarak baglanmasinin da ana sebeplerinden bir tanesidir.
Ucret, ¢alisanlarin emeklerinin karsiiginda aldigi en temel ekonomik motivasyon

aracidir.

Ucretin organizasyonlarda 6zendirici motivasyon araci olarak basvurulan bir
yontem olmasi, licret artigi, tcret azalist ve TUcretin 6deme tarziyla alakalidir.
Motivasyon saglamasi amaciyla en fazla basvurulan yontem isgorenlerin terfi
ettirilmeden aldig: {icretin arttirilmast ya da terfi ettirilerek ayn1 dogrultuda iicretinin
yiikseltilmesidir. Calisanin ticretini azaltmak ise tehdit unsuru olarak kullanilir ve
calisana fazla ¢aligmasi konusunda baski yaratan bir motivasyon aract olarak

kullanilabilir.

Cagdas calisan yonetiminde en son gare olarak basvurulabilecek yontem daha az
ticret verme tehdidi, ticret artisinin zitt1 olarak uygulanan yontemdir. Lakin bu yontemin

istenmeyen sonuglar yaratmamasi igin gereken tedbirler alinmalidir (Eren,2010, s. 517).

Kurum i¢inde ¢alisanlar arasinda iicret dagilimmin adil olmasi da motivasyon
saglanabilmesi i¢in énemli bir unsurdur. Kurumdaki her ¢alisan sahip oldugu bilgi ve
yetenekleri dogrultusunda fayda yapar ve bunun karsiliginda adaletli bir {icret almayi

arzu eder.

Eger calisanlar, gosterdikleri basari ile elde edecekleri Odiiller arasinda bir
paralellik oldugunu farz ediyorlarsa, 0 zaman ticret, bireyleri motive eden giiglii bir arag
olmaktadir (Stephen, 2001. S. 145).

Ucret artis1, daima diisiiniildiigii kadar etkili bir 6zendirme yéntemi olmayabilir.
Calisanin elde ettigi ticret gereksinimlerini giderebiliyor ve {izerine iicretinden
kalabiliyorsa, calisanin iicretine yapilacak olan zam motivasyon agisindan ¢ok fazla

anlam ifade etmeyebilir (Seving, 2015, s. 957).

Kara katilma (kar paylasimi): Calisanlara sadece licret 6demek yerine kara
katilmalar1 da oldukca eski ve gecerli bir motivasyon yontemidir. Kar paylasimi,

isletmedeki c¢alisanlarin ve yoneticilerin, performanslarinin ve verimliliklerin artmasi
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amaciyla sirketin karma katilmalaridir. Bu sistem, orgiitiin elde ettigi karin bir kismi yil

sonunda veya belli donemlerde ¢alisanlarina birakilmasiyla isler.
Elde edilen karin galisanlara dagitimi ii¢ tiirde yapilir:

e Nakit olarak dagitilabilir; elde edilen karin belli bir yilizdesi ¢alisanlara nakit
seklinde dagitilir,

e Ertelenmis dagitim yapilabilir; dagitim yapilacak miktar emeklilik yada 6lim
halinde ¢alisanlara verilir,

e Karma dagitim yapilabilir; nakit ve ertelenmis 6deme sistemlerinin her ikisinin

kullanimindan meydana gelen bir 6deme sistemi kullanilir (Sabuncuglu ve Tiiz,

2003, 5.152-153).

Lakin kara katilma ydnteminin de bir takim sikintilart olabilir. Ornegin; o yil ¢ok iyi
bir performans gosteren bir ¢alisanla, az performans gosteren bir ¢alisana ayni oranda
kar pay1 ddenirse, bu yiiksek performans gosteren calisan i¢in haksizlik olacaktir. Onun

icin bu motivasyon araci kullanilirken, ¢alisanlarin performanslari da gézetilmelidir.

Ekonomik odiiller: Calisanlar ise tesvik etmek, performansini artirmak ve
kuruma daha ¢ok baglamak i¢in basarili olan ¢alisanlara ekonomik degeri olan odiiller
verilebilir. Eger bu odiiller, ¢alisanlarin ihtiyaglari yonelik belirlenmis odiiller ise
motivasyonu artirici, onlar1 ise motive edici etki yapmalari beklenir. Calisanlarin, yeni
yaratict bir fikir ortaya c¢ikarmasi, performanslarindaki artig, ise devamliligi, is
kazalarindaki diisiik oranlar, isteki yetenekleri gibi unsurlar ekonomik odiiller igin

degerlendirme niteligindeki hususlardir.

Ekonomik 6diil olarak ikramiye, ekstra iicret gibi odiiller verilebilir. Odiil
uygulamasin1 yaparken g6z oniine alimasi gereken husus, verilecek 6diil ile ¢alisanin
elde ettigi basar1 arasinda oranti olmasi ve basari gosteren calisana Odiiliin en kisa
zamanda verilmesidir. Ekonomik 6diil sistemi iyi uygulanmadigi, dengesiz ve adil
olmayan odiillendirmelere neden verdigi takdirde motivasyonu sekteye ugratir
(Karatepe, 2005, s. 32).

Sosyal yardimlar: Bu 6diillendirme yontemi kurumun galigsanlarina bir takim
sosyal haklar vermesi olarak sOylenebilir. Bu sosyal haklar, kira yardimi yapma,
giyecek yardimi yapma, dogum yardimi yapma, 6liim yardimi yapma gibi unsurlardan

olusur. Kurumun ekonomik imkanlarinin elverdigi oranda, sosyal haklar1 arastirmasi ve



calisanlarin 1iyiligi i¢in uygulamaya koymak daha refah bir g¢aligma ortaminin

olusmasina katkida bulunur (Seving, 2015, s. 958).

Ayrica isletmelerin yaptigi sosyal yardimlar g¢alisanlarin vefa duygusunu da
pekistirecek ve onlarin isletmeye bagliligini da artiracaktir. Ornegin; calisan bagka bir
isletmeden teklif aldiginda, kendi isletmesinin sosyal yardimlari c¢alisanin tercihinde
belirleyici bir etkiye sahip olacaktir. Teklif yapilan isletmedeki sosyal yardimlar zayif

oldugu taktirde ¢alisan kendi isletmesinden ayrilmak istemeyecektir.

Primli iicret uygulamasi: Calisanlarin elde eedecekleri maastan baska daha ¢ok
ve daha ¢ok gayretli calismaya motive etmek amaciyla ¢alisana verilen ek {icrete prim
denir. Baz1 kurumlar, ¢alisanlara verimli ¢alismalar1 ve hizmet kalitesini artiric1 ¢abalari

sonucunda prim verirler (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003, s. 150).

Primli ticret uygulamasi gergekten zor ve iyi takip gerektiren motivasyon
aracidir. Uretilen hizmetin 6lgiilebilir ve hesaplanabilir kistaslar1 olmasi gerekir.
Ornegin; kabin memurlarma, yurt dist uguslarinda yaptiklari yati siiresi ve havada
uctuklar: siire hesaplanarak prim {icreti 6denmektedir. Kendi net maaslarinin {izerine
prim tcreti alarak gelir elde ederler. Boyle bir motivasyon araci, kabin memurlarinda
daha fazla u¢ma istegi yaratarak, daha ¢ok calismaya ve daha fazla tesvik olmaya

olanak saglar.

Lakin iiretilen hizmetin bir 6l¢iilme kriteri yoksa o zaman calisanlar arasinda
adaletsiz prim 6dendigi hissiyati olusur ve bu da huzursuzluga ve hosnutsuzluga yol
acabilir. Bundan dolayr prim ticreti ddenmesi uygun olan caligma alanlarinin iyi

belirlenmesi gerekir.

1.6.2. Psiko — sosyal faktorler

Psiko-sosyal araglar; bireylere ekonomik fayda gostermeden, sosyal ve
psikolojik tatmin araciligiyla caliganlarin motivasyonunu arttirmayr amaglayan
motivasyonel faktorlerdir. Bireyler yalnizca ekonomik ihtiyaglari olan ve bu ihtiyaglar
icin yasayan varliklar degildir. Ekonomik ihtiyag ve gereksinimlerin yani sira insanlar
psikolojik ve sosyal gereksinimlere de ihtiya¢ duyar ve bu ihtiyaglar da karsilanmalidir.
Calisanlarin psiko - sosyal ihtiyaglarinin giderilmesi onlar tatmin eder ve bdylece

yaptig iste motivasyonunun yilikselmesine katkida bulunur.
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Calisanlarin motivasyonuna katkida bulunan psiko - sosyal faktorler soyledir;
calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum,

Oneri sistemi, psikolojik giivence, sosyal ugraslar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 156-

164).

Calismada bagimsizhik: Calismada bagimsizlik ve inisiyatif alma gereksinimi
bireylerin, benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme yoniinii arttirmak igin
onemsedikleri bir motivasyon kaynagidir. “’Birey, Ozgiirliik icinde gelistigi zaman,
kendisini grubun bir pargasi, bir seyler yapma giiciinde ve grup iginde degeri olan bir
tiye olarak algilar’” (Pekel, 2001, s. 32). <’Fazla baski, ¢alisanlar1 sikintiya sokar’” (Akat
vd., 1994, s. 216).

Calismada bagimsizlik ¢alisanin her istedigini yapmasi anlamini tasimaz. Sadece
caliganlar devamli kontrol ve baski altinda olmay istemezler. *’Otoriter yonetim tazlar
calisanlarda devamli sorgulanmakta oldugu duygusu hissettirdiginden c¢alisanlarin
motivasyonunun azalmasina neden olur. Bu tiir uygulamalar ¢alisanin yaraticilik ve

yenilik¢ilik gibi 6zelliklerinin sekteye ugramasina neden olur’ (Keser,2006, s. 168).

Yoneticiler en azindan, g¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerinin oldugu alanda ve
belirli 6l¢iide ¢alisma bagimsizlig: tanirlarsa bu calisanlari motive edebilir ve bdylece

kisisel yetenekler, yaratici diislince ve yapici bir gii¢ ortaya ¢ikarabilir.

Sosyal katilma: Sosyal katilma c¢alisanin ¢alisma hayatina bir kurumda
calismaya baslamasiyla baslar. “’Calisan bir is yerine adim attiginda veya yaptigi is
yerini degistirdiginde sosyal gruplara katilma gereksinimi duyar. Calisanlarin ¢ogu bir
kuruma girdikleri andan sonra gesitli sosyal gruplara katilmak igin ¢aba harcar. Birey
kurum igindeki diger bireylerle sosyal ortam olusturmakta ve gruplarla iletisimini

devam ettirme durumundadir’” (Keser, 2006, s. 168).

Ilk basta calisan, sosyal bir gruba adim attiktan sonra grubun bir {iyesi oldugunu
kanitlama gereksinimi hisseder ve bu yonde ¢abalar. Daha sonra meslegi ile ilgili bilgi
edinmeye calisir. Bu iki asamayi gegen birey, grubun amaglari i¢in c¢alisan ve
diisiincelerini Ozgiirce aciklayabilen bir g¢alisan olmustur ve mutludur. Ayrica grup
degerlerini, kimligini, kendi degerleri olarak oziimser ve grup varligmin devam
ettirilmesini saglamaya calisir. Ve son olarak belli bir zaman gectikten sonra grup

c¢ikarlar icin miicadele eden ve grup icin yasayan bir iiye haline gelir.
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Deger ve Statii: Statii, bireye toplumda diger kisilerin gosterdigi degerlerden
olusan bir kavrami ifade eder. Birey boylesine bir degeri elde edebilmek amaciyla her
tiirlii ugras1 sergilemekten geri kalmayacaktir. Iyi bir statiiye kavusan bir birey bunun
neticesinde etrafindaki kisilerce saygi goriir. Yapilan isin deger verildigini ve takdir
edildigini bilmek her insan igin tatmin saglar (Eren, 2010, s. 521).

Calisanlarin is yerinde elde etmek istedikleri statii ve deger gorme ihtiyaci,
sosyal yap1 i¢inde sayginlik kazanma gereksinimiyle alakalidir. Calisanlar ¢evre takdir
edilmek, oviilmek, saygr gormek, begeni kazanmak isterler. Is diinyasinda var olan

herkesge taninan bir kurumda ¢alismak bireye toplumda bir statii kazandirmaktadir.

Calisanlara deger vererek yaptiklar isi takdir etmek ve onlara isleriyle ilgili statii
vermek, ¢alisanlar agisindan tatmin edici ve motive edici bir motivasyon aracidir. Bazi
bireyler icin ise deger ve statii diger motive edici unsurlardan daha once gelmektedir.
Omegin; TYH’de calisan bir kabin memurunun toplumdaki statiisiiyle Pegasus’ta
calisan bir kabin memurunun statiisii farkli olacaktir. Ciinkii THY global ve biiyiik bir

firmadir.

Gelisme ve Basari: Calisanlar bir i yerinde yiikselme olanagi olmasini ve
yiikselmeyi isterler. Bunun i¢inde gelisim gostermeleri ve basarili olmalar1 beklenir.
“Yapilan is bireye bilgi ve becerilerini kullanarak ona gelisme olanagi saglamalidir.
Neticede kendisine gelisme imkan1 sunulan iglerde ¢aligmak ¢alisan1 motive etmekte ve
calisan isinde basarili olabilmek i¢in gelismeye daha ¢ok onem vermektedir (Lawyer
111, 1994, s. 203).

Cevreye uyum ve damsmalik hizmetleri: Ozellikle yeni ise baslayan birey, is
yerlerine uyum, iletisim, stres, depresyon gibi sorunlarla karsilasabilir. Bu sorunlarin
istesinden gelmek i¢inse bir an dnce ¢evreye uyum saglamak zorundadir. Aksi halde isi

ve 0zel yagami arasinda sorunlar yasayabilir.

Calisanlarin calistigt ortama uygum saglamasi icin yeni katildigi oOrgiitiin
gelenek ve goreneklerini ve kurallarini en kisa zamanda benimsemeli ve yabancilik
duygusundan kurtulmalidir. Yonetici ise yeni gelen veya yer degistiren ¢alisanlara her
konuda yardimet olup, gerekli bilgileri verip uyum siirecine yardimci olmalidir (Keser,
2006, s. 170).
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Calisanlara eger is yerine uyum saglamasi i¢in danigmanlik hizmeti verilirse, bu
onlar ise adapte edici ve motive edici bir motivasyon araci olacak, ¢alisanin iizerinden

baskiy1 kaldiracaktir.

Oneri sistemi: Kurum igerisindeki isgorenin diisiincelerini ve onerilerini agikga
ifade edebilmesini saglayan bu yontem, ast ile {ist arasindaki karsilikli iligkinin olumlu
yonde gelismesine katkida bulunur. Oneri sistemi isgdrenleri motive etmenin en etkili
yontemlerinden biridir. Bu sistemle sunulan Oneri kabule deger olursa bu durum

sonucunda psikolojik bir tatmin saglanmis olur ( Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 162).

Isgorenler diisiince, fikir ve onerilerini 6zgiirce ifade edebildigi zaman orgiitte
demokratik bir yonetim anlayisindan soz edilebilir. Burada dikkat edilmesi gereken
durum bu fikir ve onerilerin yoneticiler tarafindan énemsenmesi, degerlendirilmesi ve
uygulanmasidir. Astlardan gelen Onerilerin uygulamaya sokulmasi, bu onerilerin bir
kenara atilmayip degerlendirildiginin gosterilmesi ¢alisanlart olumlu yonde motive

edecektir.

Psikolojik giivence: Calisanlar, is yerinde sosyal giivence kadar psikolojik
giivence de duymak isterler. “’Calisanlar duygusal giivence duydugu bir is yerinde
calisiginda verim ve performansi daha fazla yiikselmektedir. Calisanlar onlara karsi
kot bir eylemin olmayacagindan kusku duymadigi zaman daha fazla motive
saglamaktadirlar’’(Seving, 2015, s. 960).

Psikolojik giivence, insanlarin galistiklari is yeri ortami atmosferine de gore de
degismektedir. Calisma sahasinin ortami, ¢alisanlarin psikolojik olarak huzurlu
olmalarina olanak saglayacak sekilde diizenlenmelidir. Ornegin; ¢ok giiriiltiilii, havasiz,
tehlike arz eden ortamlar psikolojik giivence iizerinde olumsuz etki yaparak calisana
motive kirict etki yapabilir. Onun i¢in elinden geldigince en iyi caligma ortami

olusturulmalidir.

Sosyal ve Kiiltiirel etkinlikler: Orgiit i¢inde ve disinda diizenlenecek bir takim
faaliyetler ¢alisma ortaminin eglenceli bir ortam halini almasina ve isgorenlerin stres
atmasina fayda saglar. Yoneticiler isgorenlerine gezi faaliyetleri, piknikler ve eglence
geceleri gibi etkinlikler diizenleyerek ¢alisanlarin bu etkinliklerde stres atmasini amag
edinirler (Seving, 2015, s. 960). Bu tarz sosyal ve kiiltiirel etkinlikler diizenleyerek
calisma ortaminda birlik ve beraberlik riizgar1 yaratilabilir ve ¢alisanlarin iistlendikleri

gorevlerde daha motive olmasi saglanabilir.
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1.6.3. Orgiitsel ve yonetsel faktorler

Motivasyonu etkileyen ekonomik ve psiko — sosyal motivasyon faktorlerinin
yant sira Orgiitsel ve yonetsel motivasyon faktorleri de 6nemli bir yer teskil etmektedir.
Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 genel manada kurumun mali kiilfet getirmeyen
motivasyon araglaridir. Yoneticiler, oOrglitsel ve yoOnetsel motivasyon araglarini

kullanarak caliganlarin motivasyon diizeyini yliksek tutmaya calisirlar.

Calisan motivasyonuna yarar saglayan orglitsel-yonetsel motivasyon araglari;
amag birligi yapma, yetki ve sorumluluk verme, egitim ve yiikselme olanaklarinin
saglanmasi, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi, is rotasyonu, is zenginlestirme,
bagimsiz ¢alisma gruplart meydana getirme, ¢alisma ortamimi ve fiziksel kosullar

gelistirme gibi bir takim unsurlari ele almaktadir (Oraman, Unakitan ve Selen, 2011, s.

417).

Amag birligi: Calisanlar ve kurum karsilikli olarak birbirlerinden bir takim
beklentiler igerisindedirler. Calisanlar kurumun isteklerini karsiladigi takdirde onlarin
beklentilerinin de kurum tarafindan karsilanmasini isterler. Her iki taraf da birbirlerinin

beklentilerine cevap ortak bir amag birligi elde edilmis olur (Simsek vd., 2011, s. 181)

Calisanlar 6nceden kurum tarafindan belirlenmis her amaca ulastiginda bir
gorevi basartyla bitirmenin mutluluguna varir aynt amag¢ altinda caligmak tiim
calisanlara memnuniyet verir. Bunun sayesinde diger amaclar1 da yerine getirmek i¢in
daha fazla ¢alisir. (Kutlu ve Bozkurt, 2003, s. 193-194). Yonetici de ayni amag ve
dogrultuda calisanlar1 bir araya getirebilirse, ayn1 amag¢ altinda calisan bireylerin

kenetlenmesine ve motive olmasina olanak saglanir.

Yetki ve sorumluluk dengesi : Yetki ve sorumluluk dengesi ¢ok kullanilan ve
dikkat edilmesi gereken bir motivasyon faktoriidiir. Buradaki denge, yetki devrinin
kullanimiyla iligkilidir. Yonetici karsilastigi her sorunun iistesinden tek basina
gelemeyebilir. Ayrica tiim calisanlarini da tek basina denetlemesi ¢ok zordur. Bunun
icin {lstlerden alman yetkinin bir kisminin, astlara verilerek yetki ve sorumluluk

paylasilmasi yapilmasi gerekir.

Yetki ve sorumluluk devri, ¢alisanin kendine duydugu o6zgiiveni yiikselterek
kuruma olan aidiyet hissini de olumlu yonde ekiler. Yoneticiler astlarina daha cok
sorumluluk yiikleyip yetkilerini ¢cogaltirlarsa, o ¢alisanlar kendilerine kendilerine bigilen

bu yeni gorevde basarili olmak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmak i¢in ugras
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gosterirler (Eren,2010:522). Sonug olarak bu uygulama ile ¢alisan motivasyonu olumlu

yonde etkilenir ve sorumluluk alarak ¢alistigi kurumu sahiplenir.

Egitim ve Yiikselme olanaklari: Yiikselme iginde basarili olmanin sagladig: bir
odiildiir ve basl basina bir motivasyon aracidir (Oral ve Kusluvan, 1997, s. 112). Terfi
eden ¢alisan simdiye kadar almis oldugu sorumluluktan daha fazlasim1 da kazanmak
ister ve dogrultuda ¢aba gosterir. Yiikselme ya da ilerleme imkanlarinin azalmasi

calisanlarin morallerini diislirerek, motivasyon diizeylerini asagiya ¢ekecektir (Seving,
2015, s. 961).

Egitim calisanlarin eksikliklerini tamamlamasina ve onlarin gelisimine katki
saglar. Ozellikle giiniimiizde bilgi teknolojilerinin hizla biiyiimesi gdz Oniine
alindiginda, egitimden geri kalan calisanlarin ¢ag1 yakalayamayacagi ve Kariyerlerinin
kotii etkilenecegi muhtemeldir. Onun i¢in bir igletme ¢alisanlarina egitim, kariyer ve

yiikselme imkani1 sagliyorsa, bu calisani olumlu yonde motive edecektir.

Terfi etme hedeflenen, yeni bilgi ve becerilerin kazanilmas1 sayesinde daha {ist
mevkilere ¢gikmaktir. Egitim, isgéreni meslege hazirlarken yiikselme onu iist kademelere
tasir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 168).

Kararlara katilma: Son zamanlarda ortaya ¢ikan dnemli bir gelisme; insan
haklarina verilen Onemim artmasi, insani degerlerin anlam kazanmasi, kisilik
kavramimin gelismesi, insanin her tiirlii seyden degerli bir varlik olarak 6nem
kazanmasi, genel olarak insanlarin egitim ve hayat standartlarinin oldukg¢a yiikselmis
olmasi, insanlarmn hayattan beklentilerinin degismesi ve insanlarin yeni fikirler
tiretmesinden daha ¢ok faydalanma konusundaki ilerlemeler ve diisiinceler, isgorenlerin
yonetime ve alinan kararlara katilmasmma neden olmustur. Kararlara katilma
uygulamasiyla iggorenlerin motivasyon diizeyleri olumlu yonde etkilenmektedir
(Ozgen, 2002, s. 40). Sonug olarak isgdrenlerin memnuniyeti artmakta ve is tatminlik

seviyesi olumlu etkilenmektedir.

Katilimcr yonetim sistemiyle isletmenin calisanlarina kararlara katilim imkant
tamimasi, onlarin  kisilik gereksinimlerini tatmin ederek Orgiiti daha ¢ok
benimsemesinde fayda saglayacaktir. Kararlara katilma, sadece alt kademe calisanlara
fayda saglamaz ayni zamanda yonetimin daha etkili ve diizgiin karar vermesine ve

orgiitte yasanan olumsuzluklara daha saglikli ¢oztiimler iiretilmesine fayda saglar.
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Tletisim: fletisim, bir yap: i¢inde tabandan tepeye, tepeden tabana, yatay ya da
cok tarafli olarak bilgi, emir ve haberlerin duyulmasini saglayan bir faaliyet olarak ifade
edilebilir (Ozgen, 2002, s. 341).

Diizgiin tasarlanmis bir iletisim aginin varligir kurum igin ¢alisgan motivasyonunu
artiricr bir etmendir. Kurumu ilgilendiren durumlardan siirekli haberdar olmak, kuruma
bir takim Oneriler vermek c¢alisanlara deger gosterildigi diistincesini artirir. Bu nedenle
calisanlarin kurumun politikalarin1 kendi politikalar1 gérmelerini ve bunun igin ugras

vermelerini saglar (Seving, 2015, s. 962).

Orgiit icindeki iletisim agmin kétii olmasi ise karsilikli duygu ve diisiincelerin
kot etkilenmesiyle belirsizlik ve giivensizlik ortami olusturur. Boyle bir ortamda ise

calisanlar olumsuz yonde motive olarak c¢esitli sorunlar ortaya cikarabilir.

Is genisletilmesi: Is genisletilmesi motivasyon diizeyini artirmay1 amaglayan bir
baska faktordiir. Is genisletme, bir ¢alisanin yalnizca bir is {izerinde uzmanlagsmasindan
ziyade daha ¢ok iste uzmanlagmaya ¢alismak seklinde diigtiniilebilir. Bundan dolay1 is
genigletme yontemi ile, uzmanlagsmanin zarar gérmekte, fakat monotonlugu da bir hayli

ortadan kaldirmaktadir (Bingdl, 2003, s. 96).

Calisanlarin yaptigi igin tiiri ve sayisi artmasiyla calisana, Yeteneklerini
kullanarak becerilerini gelistirme olanagi saglanir. Calisan igin tek tip is yapma
monotonlugu ortadan kalkarak birden c¢ok isle ugrasmaya baslar. Is genisletme
uygulamasi ile isgoéren igin daha ilgi ¢ekici ve daha tatminkar hale doniistiiriilen is,
bdylece motive edici bir anlam kazanir.

Is zenginlestirme: Is zenginlestirmesi; yapilan isin yapisinin, isgdrenlerin
basari, kendini gelistirme Ve g¢evresince taninma imkani verecek ve calisan
sorumluluklarin artiracak, isleri daha ilgi ¢ekici ve cezbedici duruma sokacak sekilde
degisiklik yapilmasidir (Unver, 2005, s. 43).

Is genisletmede yatay olarak islerin bolinmesi s6z konusuyken, is
zenginlestirmede ise dikey olarak uzatilmasi yani; c¢alisanin yaptigi isin basindan
sonuna kadar yapip bitirmesi s6z konusudur. Boylece ¢alisanin etki alan1 genisleyerek
sorumluluklart artar. Bu da c¢alisan i¢in motive edici bir etki yaratir.

Is rotasyonu: Is rotasyonu calisanin aymi yapi igerisinde gecici gorevlendir ile
yaptig1 isi degistirme faaliyetidir. Is rotasyonu uygulayan kurumlarm calisan

motivasyon diizeyini pozitif olarak etkiledigi saptanmistir. Ayni1 zamanda, is rotasyonu
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yontemi c¢alisanlara yeteneklerini gelistirmesi imkani vererek, yonetim, planlama,
degisiklige cabuk uyum saglama ve is devamsizligiin azalmas: gibi hususlarda yarar
saglayabilmektedir. (Olger, 2005, s. 1).

Rotasyon sistemi de, c¢alisanlar1 tekdiizelikten kurtaracagi igin, motivasyon
diizeyinin ve performansinin yiikselmesini saglayacaktir. Calisanlar g¢esitli isler
yaptiklari igin dikkatsizlikleri ve isine adapte olamamalar1 ortadan kaldiracaktir. Ayrica
daha farkli uzmanliklarda kendilerini yetistirebilme imkan1 bulduklarindan, terfi etme

sanslar1 daha da artacaktir.

Calisma ortamn gelistirme: Is yerinin 6zellikle fiziksel kosullar1 ve bu ortamin
calisanlarin rahatga calisabilecegi bir ortam haline doniistiiriilmesi 6rgiit motivasyonunu
yiiksek oranda etkileyen bir unsurdur. Is yerindeki fiziksel 6zellikler; nem, sicaklik,
hava, 1siklandirma, aydinlatma, giiriiltic gibi unsurlarla ¢alisan motivasyonu iizerinde

pay sahibi olmaktadir.

Isgorenlerin evlerinden sonra en fazla zaman gecirdigi yer olan galisma yerinin
giizel ve saglikli bir ortam olmasini isterler. Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin
iyilestirilmesi igin yapilacak diizenlemeler, kurumdan ziyade calisanin 1iyiligi igin
yapildigindan tatmin edici bir etmen olacaktir. (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:173-174).

Bunun yani sira ¢aligma ortaminin rahatligi, kullanilan ekipmanlar, ¢alisanlarin
dinlenme alan1 gibi unsurlar da ¢alisan motivasyonu iizerinde etkili olan faktorlerdir.
Isletmeler bu ortami ne kadar calisan yararma dizayn edebilirse o kadar calisan

motivasyonunu olumlu yonde etkileyeceklerdir.

1.7. Motivasyon Faktorlerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Bir kurumda c¢alisan bireylerin yapilari birbirlerinden ¢ok farli olabilir ve bu
calisanlar1 ortak bir ¢at1 altinda biitiinlestirmek, verimli ve etkili performans sergilemek
icin iggorenlerin motivasyonunu ve is tatminini yiikseltici birtakim araglarin

kullanilmasi 6nem arz etmektedir.

1.7.1. Ekonomik faktorlerin calisanlarin is tatminine etkileri

Motivasyonu etkileyen sosyo - ekonomik faktorler, giivenlik, ddiiller ve licret

olup bunlarin isgdrenin is tatminine etkisi asagida ele alinmstir.
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Giivenlik: Giivenlik gereksinimi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde, ikinci
basamaginda bulunan en temel zorunlu ihtiyaglardan birisidir. Giivenlik ihtiyacinin
iginde, is giivencesi, sosyal giivence, kendine giiven ve ¢evredeki bireylerin ¢alisana
giiveni yer almaktadir. Is giivencesi bulunan isgdren daha huzurlu olur ve is tatmini
yiikselir ve boylece oOrgiitiin basarisinda dogrudan pay sahibi olur. Sosyal gilivenlik de
isgbrenin olmazsa olmaz gereksinimlerinden biridir bu gereksinimin giderilmesi de is
tatminini olumlu etkiler. isgdrenin kendisine giiveni ve gevresinin ona giiveni, giivenlik
gereksiniminin sosyal bir boyutudur ve ilk iki unsur gibi bu da 6nemli olsa da isgoren

motivasyonunda direkt etkili oldugu séylenemez.

Odiiller: Odiiller, ekonomik odiiller ve saygmlik odiilleri olmak {izere iki
boliimde ele almmaktadir. Isgorenlere disiplinli sekilde calismalari, verimli ve etkin
performans sergilemeleri, is yerindeki araglar1 iyi kullanma becerileri gibi nedenlerle

odul verilebilir.

Ekonomik odiiller verilerek isgorenlere maddi destek verilmis olunur ve adaletli
ve orantilt yapildigi miiddetge iggdreni motive eder ve is tatminini artirir. Sayginlik
odilleri takdir edilmeden yiikselmeye kadar uzanan faktorlerdir ve isgbrenin

performansini ve verimliligini artirarak ve onu kuruma daha ¢ok baglar.

Ucret: Cok etkili bir motivasyon faktorii olan iicret; iicret artisi, prim verilmesi
ve kara katilmay1 da i¢ine alan genis kapsamli bir motivasyon aracidir. Kurumlar ister
toplu isterse tek tek de iicret artig1 yapabilirler. Is gorenleri motive etmek amaciyla
adaletli sekilde pay edilmesi kosuluyla ek bir ticret de verilebilir. Bu yontem de prim
sistemi olarak adlandirilir. Elde edilen kazancin isgorenlere adaletli sekilde pay edilmesi
de kara katilma sistemi olarak adlandirilir. Kurumlarca uygulanan bu sistemlerin hepsi
de adaletli oldugu siirece isgorenleri motive eder ve is tatminini artirir (Elbir, 2006, s.
72-73).

1.7.2. Psiko-sosyal faktorlerin ¢alisanlarin is tatminine etkileri

Deger ve statii, Bagimsiz ¢alisma, Oneri sistemi sosyal katilim, psikolojik
giivence ve sosyal ugraslar motivasyonu etkileyen psiko-sosyal araglardir ve is tatmin

diizeyini artirirlar (Elbir, 2006, s. 74-75).
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e Deger ve Statii: Grubun bir iiyesi olan fert, grup tarafindan begenilmek,
sayginlik, deger verilme ve bir statiiye sahip olmak ister. Elde etmek istedigi
deger ve statiiye ulasan iggorenin verimliligi, performansi ve is tatmin diizeyi de
artacaktir.

e Bagimsiz Calisma: Kurumda ¢aligsan bireyler gorevlerini yerine getirirken bilgi
ve becerileri paralelinde bagimsiz ¢alismak isterler. Bu imkan onlara saglanirsa
kendilerini kurumun bir parcasi olarak goriip, kurumu daha ¢ok Oziimser,
motivasyon diizeyleri ve i tatminkarlig1 da artar.

e Oneri Sistemi: Isgorenler, 6neri ve diisiincelerini dzgiirce ifade ederek orgiite
yarar saglamak isterler. Yoneticiler bu 6neri ve diislincelere 6nem verir ve
dikkate alirsa, orgiit i¢indeki iletisim geliserek ve is tatmini artmis olur.

e Sosyal Katihm: Bir grubun {iyesi olma, gruptaki diger bireylerle iletisimde
bulunma gereksinimi duyan isgoéren, bu gereksinimini giderir tatmin olursa,
isinde daha verimli ve motive olarak is tatmin diizeyini artirmis olur.

e Psikolojik Giivence: Orgiit icerisinde rahatsiz edici ortamlarin ortadan
kaldirilmasi, psikolojik giivencenin saglanmasi motivasyon diizeyini ve is
tatminini artirir.

e Sosyal Ugraslar: Etkin bir iletisim kuran, gruptaki diger fertler ile iyi bir
iletisim saglayan ve takim ruhu ortaya ¢ikmasina yarar saglayan sosyal ugraslar,
isgérenin  Orgiit disinda gecirdigi zamanlart degerlendirme, eglenme ve
dinlenmelerini saglamak i¢in orgiitlerce diizenlenir ve is tatmin diizeyini aririr
(Elbir, 2006, s. 74-75).

1.7.3. Orgiitsel ve yonetsel faktorlerin cahsanlarin is tatminine etkileri

Amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme, kararlara
katilma, iletisim ve yaraticilik motivasyonda kullanilan ve is tatminine etkisi olan

Ozendirici orgiitsel ve yonetsel araglardir (Elbir, 2006 s.75-76).

e Amag Birligi: Orgiitler ile isgorenlerin ortak bir amag altinda toplanmasi, hem
amaglanan hedeflere daha ¢abuk varmayr hem de motivasyon ve is tatmininin

artmasini saglar.
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e Yetki ve Sorumluluk Dengesi: Isgérenlere bilgi ve becerileri dogrultusunda
yetki taninmasi isgorenlerin etkili, verimli ¢alismasina ve is tatmininin artmasina
imkan saglar.

e Egitim ve Yiikselme: Kurumdaki isgérenlerin mesleki ve teknolojik
gelisimlerine Katkida bulunmak, bilgi ve becerilerini artirmak, yeni yontemler
Ogrenerek gelismesini saglamak, kisisel yeteneklerini iist seviyeye cikarmak
amaciyla egitmek ve isinde ylikselmesine, terfi almasina olanak saglamak is
tatmin diizeyini artiracaktir.

e Kararlara Katilma: Orgiitte ¢alisanlar ydnetimin aldig1 kararlara katildiginda,
alinan ve uygulamaya konan kararlar1 daha ¢ok 6ziimsemekte, uygulamakta ve
Orgiitiin amagclarina ulagmasi i¢in ¢aba harcamaktadir.

e lletisim: Orgiit iginde Etkili bir iletisimin olmasi, astin iistine daha kolay
ulasabilmesi, problemlerini iistlerine iletebilmesi sayesinde bireyler daha motive
olur, rahat ve huzurlu sekilde ¢alisir, hata yapma oranlar diiser, ise devami artir,

performans ve is tatmin diizeyleri yiikselir (Elbir, 2006, s. 75-76).

1.8. Motivasyon Teorilerine Bilimsel Yaklasimlar

Insanlarin sosyal birer varlik olmas1 sebebiyle calisanlarin nerede, ne zaman,
nasil davranacagi, ihtiya¢c ve beklentilerinin neler oldugu siirekli arastirma konusu
olmustur. Bu arastirmalardan yola ¢ikarak motivasyon iizerine gelistirilen teoriler iki
ana baslik altinda sekillenmistir. Birinci olarak igsel faktorlere yogunlasan “Kapsam
Teorileri”, ikinci olarak ise digsal faktorlere yogunlasan “Siire¢ Teorileri”dir (Kogel,

2001, . 510).

1.8.1. Kapsam teorileri

Kapsam teorileri bireylerin i¢inde bulundugu ve bireyi belirli yonde davranista
bulunmaya iten unsurlar1 igermektedir Kapsam teorileri; Abraham Maslow un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Yaklagimi, Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, David Mc.
Clelland’m Basarma ihtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer’in ERG Kurami seklinde
siralanmaktadir (Deniz vd., 2005, s. 143-149).
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1.8.1.1. Abraham Maslow’un hiyerarsi teorisi

Motivasyon ile ilgili yapilmis tiim ¢alismalarin en Onemli ve herkes tarafindan
bilinenlerinde biri Maslow’a ait c¢alismadir. Maslow’un yaptigi calismada insani
etkileyen motivasyon faktorleri asagidan yukariya dogru hiyerarsik bir piramit seklinde
tanimlanmistir (Gagne ve Deci, 2005, s.331).

194011 yillarda Amerikali arastirmact Abraham Maslow, uzun siiren klinik
gozlem ve incelemeleri neticesinde bes farkli basamakta topladigi insan
gereksinimlerinin, asagidan yukariya dogru hiyerarsik bir diizende ilerledigini ortaya
atmistir.  Abraham Maslow’un bu c¢alismasinda baz aldigi iki ana varsayimi
bulunmaktadir.

e Birincisi, bireyin sergiledigi her eyleminin, kisinin sahip oldugu belirli
ihtiyaglar1 gidermek i¢in yaptigidir (Kogel, 2005, s.637). Yani insan ihtiyaglari
mutlaka bir nedenden dolayidir.

e lkinci varsaymm ise, karsilanan bir gereksinim artikk motive eden bir faktor
degildir ve onun yerine daha tatmin olmamis farkli bir gereksinim gelir. Bu
asamada dikkat edilmesi gereken husus motive edilecek ihtiyaclarin hangi
sirayla oldugudur..

Maslow’a gore insanlarin tatmin ederek gidermek istedikleri gereksinimleri,

temel gereksinimlerden karmagik gereksinimlere dogru tabloda gosterecek olursak;

Kompleks Ustii Ben Usta
intiyaclar Ben
PSIKOLOJIK |Ait olmak
IHTIYAGLAR Kompleks | Firsat
intiyaglan Emniyet
|Takdir

Umit etmek

Basit Temel | Sinir Sisteminin Normal Calismasi

intiyaglar Gururunu korumak
|Yﬂkselmek

|Qe\rreye Uymak
SOSYAL Sosyal Emniyet
iHTivACLAR |Meslek ve Is Sahibi Olma
Aile Kurmak
GUVENLIK THTIYACLARI |Can ve s Guvenligi
|[FiIZYyoLoJIK [Cinsel Tatmin
IHTIiYACLAR | Uyumak
|Yemek Yemek ve Su lgcmek

Sekil 1.2. Maslow 'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Maslow, 1943, s.370)
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Sekil 1.2. de goriilecegi lizere, insan ihtiyaglarinin basinda fizyolojik ihtiyaglar
gelir. Bu ihtiyaclar yemek, icmek, uyumak, cinsellik gibi temel ihtiyaclardir. Bu
ihtiyaclar tatmin edilmesinden sonra bir sonraki basamagin tatmin edilmesi gerekir.

Fizyolojik ihtiyaclarin tatmin edilmesinden sonra bireyin motivasyon diizeyini
etkileyecek ihtiya¢ giivenlik ihtiyacidir. Giivenlik gereksinimleri; huzur, rahatlik,
fiziksel ve ekonomik giivence, korunma, tehdit ve tehlike altinda olmama, temiz ve
huzurlu bir g¢evrede hayatim1 idame etme gereksinimlerdir. Bu basamakta birey
fizyolojik ihtiya¢ bakimindan yeterince motive olmus ve can ve is giivenligi konusunda
tatmin edilme ihtiyaci hissetmektedir. ’Birey fiziksel giivenliginin olmasimi hem de
geleceginin teminat altina alinmasini yegler. Bu ihtiyaglar tehlikelere, yoksunluga ve

tehditlere kars1 koymaya hedeflenmistir’” (Eren, 2010, s. 504).

Giivenlik ihtiyaglar1 da tatmin edilen birey daha sonra sosyal ihtiyaglar agisindan
motive edilip tatmin olma arayisina gider. Sosyal ihtiyaglar; aile kurma, meslek ve is
sahibi olma, yasadig1 ¢cevreye uyum saglama, ¢evreden kabul gérme gibi ihtiyaglardir.
Bu ihtiyaclar bireye gii¢clii motivasyon saglayabilecek, sosyal bir varlik oldugunu

hissettirecek tiirden ihtiyaclardir.

Son basamakta ise psikolojik ihtiyag¢lar vardir. Psikolojik ihtiyaglar1 kendi i¢inde
ikiye ayirmak dogru olacaktir. ilk ayrim; iimit etmek, yiikselmek, gururunu korumak,
sinir sisteminin normal ¢alismasi gibi basit temel ihtiyaclardir. Birey i¢cin 6nemli motive
edici psikolojik ihtiyaclardir. Tkinci ayrim ise kompleks ve kompleks iistii ihtiyaglardir.
Kompleks ihtiyaglari; takdir edilmesi, sayginlik gosterilmesi, kendisine gilivenilmesi,
emniyetli birisi olduguna inanilmasi gibi degerli olma ihtiyaglaridir. Kompleks iistii
ithtiyaclar ise artik birey kendini gerceklestirme ihtiyacinin en iist noktasinda
olmasindan kaynaklanir. Bireyin sahip oldugu potansiyel giiclin en yiiksek seviyeye
cikmasini; bilgi, beceri ve yeteneklerini giidiileyerek eyleme dokme istegini ifade eder.
Maslow’a gore en list asamaya gelen birey, basarma ve yaratma giiciinii en etkin
kullanabilecek bireydir. Bu asamada kisi asil 6zgiirliigiine sahip olur ve kisinin asil
ozellikleri ve karakter yapis1 bu noktada meydana cikar. Iste bu kisinin, ideal insan

modeli oldugu sdylenebilir.

Maslow’a gore bir bireyin asagi basamaktaki bir gereksinimi karsilandiktan
sonra bir yukari basamaktaki gereksinimi artacaktir. Bir basamaktaki gereksinimi

karsilayamayan insanin bir iist basamaktaki ihtiyacit tatmin etmesi olanaksizdir.
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Maslow, bir bireyin ortalama olarak fizyolojik gereksinimlerinin %85’ini, giivenlik
gereksinimlerinin ~ %70’ini,  sosyal  gereksinimlerinin  %50’sini,  sayginlik
gereksinimlerinin %40’in1 ve kendini gerceklestirme gereksiniminin ise ancak %10’unu

tatmin edebilecegini ortaya atmistir (Giiney, 2011. S. 322).

1.8.1.2.Frederick Herzberg’in ciftf faktor teorisi

Frederick Herzberg, *’Is ve Insanin Dogal Yapis1®’ isimli calismasinda, Abraham
Maslow’dan ayrica, isgorenlerin motivasyonunu artirmak i¢in basvurulabilecek
faktorleri, motive edici faktorler ve hijyene yonelik faktorler seklinde iki ana grupta ele
almistir. Bunlar, motivatorler ve hijyen faktorleri gruplaridir (Mafini ve Dlodlo, 2014, s.
3).

Motivatorler genel olarak; basari, ¢evresince taninma, takdir gérme, yapilan isin
niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, isinde ilerleme ve terfi olanklarinin olmasi vb.
motive edici unsurlar arasinda gosterilebilir. Bu unsurlarim yerine getirilmesi
durumunda c¢alisanlarin ¢alisma istekleri ve is tatminleri yiikselirken, olmamasi

durumundaysa ¢alisma istek ve is tatminkarhig diisebilir. (Lundberg vd., 2008, s. 895).

Hijyen faktorleri ise; ¢alisma kosullari, ticret diizeyi, orgiit politikasi, personel
iliskileri, organizasyonda ast-iist arasindaki iliskiler vb. unsurlardir. Hijyen faktorler
gerceklestigi zaman is tatmini de gergeklesir Ve insanlari ¢aligmaya tesvik eder. Hijyen
faktorlerin olumsuz olmasi durumundaysa, Ornegin, c¢alisma kosullarinin ¢ok iyi
olmamasi, ¢alisan iliskilerinin kotii olmasi, gibi durumlarda motivasyon diizeyi olumsuz
etkilenecektir. (Lundberg vd., 2008, s. 895).

Mevcut Degil Motive Edici Faktdrler Mevcut
Motivasyon Yok ) - Motivasyon Var

Mevcut Degil Hijyen Faktdrleri Mevcut
Motivasyon Yok ) i Motivasyon Olabilir

Sekil 1.3. Cift Faktor Teorisi (Kogel, 2010, s. 636)
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Bu iki grup, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile karsilastirildiginda ise;
Sekil 1.4.’te de goriindiigii gibi, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin ilk ii¢ bamaginda
yer alan ihtiyaglarin; hijyen faktorler kapsaminda, diger ihtiyaglarin ise motive edici

faktorler kapsaminda gruplandirildigi goriilmektedir.

Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Herzberg'in iki Faktor Teorisi

Motive edici faktorler

-Kendini ispatlama ihtiyaci -Insiyatif kullanma
_ Uyumludur  |-Kazanma

-Sa drme ihtiyac

v veel —— » |-Taninma
-Sorumiuluk

-llerleme ve terfi

Hijven faktdrleri
-Sosyal ihtiyaglar Ucret
-Glivenlik ihtiyaglari Uyumludur -Personel iligkileri
-Fiziksel ihtiyaglar | -Caligma kogullar
-Orgit politikast

-Kontrol ve teknik altyapi

Sekil 1.4. Ihtiyaclar Hiyerarsisi ile Iki Faktér Teorilerinin Kiyaslamas: (Newstrom ve Keith,
1997, s. 125)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in teorisini kiyasladigimizda her
iki yaklagimin da birbirlerine benzedigi sdylenebilir. Maslow un fizyolojik, giivenlik ve
sosyal ihtiyaglar1 ile Herzberg’in hijyen faktorleri birbirleriyle ortiismektedir. Diger
taraftan Maslow’un saygi gorme, kendini gerceklestirme ihtiyaglari ile Herzberg’in

motive edici faktorleri de birbirleriyle kismen Ortiismektedir.

Herzberg’in ¢ift faktor modeli, motivasyonu tam ve dogru olarak agiklamak
agisindan yeterli bir model degildir. <’ Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan uluslarda

gereksinimler yukar1 basamaklara ulasamadigindan dolayr hijyen faktorler, aym

24



zamanda motive edici rol iistlenebilmektedir. Bu yiizden Herzberg modelini daha ¢ok
gelismis ve kalkinmig uluslarin sosyo -kiiltiirel ve ekonomik yapilarinda ele almak daha
yerinde olacaktir. Ozetle Herzberg modeli her tiir sosyo - kiiltiirel ve ekonomik kosula

uyum saglayan bir kuram degildir’” (Eren, 2010, s. 516).

1.8.1.3. David Mc Clelland basart ihtiyaci teorisi

Bu kuram ¢aliganlarin motivasyon diizeylerindeki degiskenleri ele alan bir
kuramdir. Gereksinimlerin 6grenmeyle sonradan da kazanilabilecegini ileri siiren David
McClelland, insan gereksinimlerini {i¢ ana grubta incelemistir. Bunlar; basari, gili¢ ve
iliski kurma (baglanma) ihtiyaclaridir ( Hodgetts, 1994, s. 404 )

Baglanma ihtiyaci: Bu gereksinim bireylerin, bir grubun tiyesi olma, aidiyet ve
sosyal iligkilerini artirma gereksinimini ifade etmektedir. Bu gereksinimi yiiksek olan
insanlar, g¢evresindeki insanlarla iliski kurmaya ve bu iliskileri gelistirmeye Ozen
gosterirler. Ve yine bu tip insanlar tek basina harekete etmek yerine bir grubun pargasi

olarak hareket etmeyi daha ¢ok isterler.

Giig ihtiyact: Giice sahip olma gereksinimi fazla olan insanlar, gii¢ ve otorite
agmi artirma, diger insalart etkisi altina alma ve giiciinii devam ettirme egilimi
gosterirler. Bu tip insanlar c¢evresinde hakimiyet saglamay: isterler. McClelland’in
kuramina gore gii¢ gereksinimini saglamak i¢in insanlar kendi bireysel egolarini tatmin

yerine orgiitsel fayda i¢in galigmalilardir.

Basarili olma ihtiyaci: Bu gereksinim igin insanlar elde edilmesi zor ve ¢ok
calisma isteyen biiyiik hedefler secer ve bu hedeflerine ulasmak igin ihtiyaglari olan
bilgi ve beceriyi elde etmek i¢in ugrasirlar. ’Basar1 giidiisii oldukga fazla olan bireyler
miicadele ruhu, basarma hirs1 gibi duygularin fazla oldugu insanlardir. Basarili olma
arzusu ve giidiisii az olan bireyler bunun tam tersi maddi kazanim i¢in ugrag verirler’’
(Giiney, 2011, s. 324) .

McClelland’in teorisine gore insanlarin kendi iglerinde en iyi olma ve en iyiyi
arama ideolojisinin altinda basar1 ihtiyaci vardir. Bir orgiitiin basarili yada basarisiz
olmasinda motivasyonun onemli bir etkisi bulunmaktadir. Fazla basarili olma olan
bireyler daha gercek¢i ve hirsli olup, kendilerine elde edilmesi gii¢ hedefler koyup
bunlar1 elde etmek ic¢in gerekli olan bilgi ve beceriye ulagsmak igin ¢aba gosterirler
(Keser, 2006, s. 31).
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1.8.1.4.Clayon Alderfer’in E.R.G. teorisi

1972 yilinda Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini farkli bir

bisimde ifade etmistir. Maslow’un yaklasimi ¢aligma hayati i¢in ileri siiriilmediginden,

Alderfer kendi teorisinde orgiitlerdeki insan gererksinimini g6z oniinde bulundurarak

bir gelistirme yapmak i¢in ugrasmustir (Porter, vd., 2003, s. 8). Kuramda gereksinimleri

Varolus (Existence), Iliski kurma (Relatedness) ve Gelisme (Growth) gereksinimleri

olarak ii¢ ana baglik altinda toplamistir.

Varolus Gereksinimi: Bireyin varligini devam ettirmesini ve varolusunu
stirdiirmesini saglayan fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini kapsamaktadir
(Mullins, 2002, s. 430). Varolus gereksinimi, bireyin varolusuyla alakali ve
Maslow’un kuramindaki ilk iki basamakta bulunan fizyolojik gereksinimi ve

giivenlik gereksinimi ile 6rtiismektedir (Porter vd., 2003, s. 8).

Iliski Kurma Gereksinimi: Bu gereksinim, diger bireylerle hislerin ve
diislincelerin paylagimiyla tatmin edilmesidir. Yine Maslow’un kuraminda
bulunan sosyal ihtiyaglar ile saygi gorme ihtiyaci ile ortiismektedir. (Johns ve
Saks, 2001, s. 139)

Gelisme Gereksinimi: Gelisme gereksinimi de yine Maslow’un kuraminda en
yukarida bulunan kendini gerceklestirme gereksinimi ile ortiismekte ve ayrica

basar1 ve sorumluluk unsurlarmi igeren sayginlik ihtiyacinin bir boyutunu

icermektedir (Johns ve Saks, 2001, s. 139).

Alderfer’in E.R.G. kurami, yukarida saydigimiz maddelerde de saydigimiz gibi,

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisinin yeniden islenmis bicimidir. Buna gore,

varolus ve iliski kurma gereksinimleri giderildikge bir {ist gereksinim daha fazla arzu

edilecektir.
Modeller 1.Basamak 2.Basamak 3.Basamak
Alderfer Varlik iligki Ihtiyaglari Gelisme
Siirdiirme ihtiyaglan ihtiyaglar
Maslow Fizyolojik Giivenlik ve Sayginlk ve
ihtiyaglar Sosyal ihtiyaglar Kendini Gergeklestirme

Sekil 1.5. Maslow 'un Teorisi ile Aldfer’in Teorisinin Karsilastiriimas: (Can, 2005, s. 239)
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Bu kuramin Maslow’dan farkli bir yan1 ise, ihtiyaglarin bu kuramda somutluk
durumlarina bakilarak siralanmis olmasidir. Boylece bir yukari seviyedeki ihtiyaci
karsilamak zor oldugu zaman bir asag1 seviyedeki ihtiya¢ daha fazla arzu edilecektir.
Bunun sebebi de, daha az somut amaglar1 karsilayamayanlar daha somut amaglara
yoneldigi i¢indir. Aslinda arzu edilen boylece doyurulmus olmaz ama daha somut olani

onun yerine ge¢mektedir (Onaran, 1981, s. 39-40).

Maslow ise tatmin edilen bir ihtiyacin motive ediciligini kaybettigini ortaya
atmistir. Maslow’a gore saygi ihtiyaci karsilanmadiysa, birey bir asagi seviye olan

sosyal ihtiya¢lara donmeyecek; ¢iinkii bu ihtiyag zaten giderilmis olacaktir.

1.8.2. Siireg teorileri

Siire¢ teorilerinde kapsam teorilerindeki igsel faktorlere ilaveten insanin
sergiledigi davranis tizerine bir hayli etki eden ¢evre faktorleri de dikkate alinmaktadir.
Baslica siireg teorileri su sekidedir; Viktor H. Vroom Bekleyis Teorisi, B.F. Skinner
Sartlandirma Kurami, Adams Esitlik Teorisi ve Cranny-Smith Basitlestirilmis Siirec
Modeli (Eren, 2004. s. 532-545).

1.8.2.1. Vroom’un beklenti teorisi

Motivasyon diizeyini etkileyen beklenti teorisi, Kurt Lewin ve Edward Tolman
adli arastirmacilarin calismalarma dayanir. Ote yandan is motivasyonu ve beklenti
teorisini ilk formiilize eden kisi arastirmact Victor Vroom’dur. Elestirilerin aksine
Vroom, Beklenti Teorisini, iy motivasyonunu ifade etmede yeterli gérmeyip kapsam

teorilerine bir alternatif olarak ortaya atmstir. ( Locke, 1994, s. 395)

Vroom’un Beklenti kurami ii¢ ana unsur iizerine insaa edilmistir: Amag degeri
(Valence: V), Beklenti (Expectancy: E) ve Aragsallik (Instrumentality: 1). Bu kuram
Ingilizce kelimelerden Valence, Instrumentality ve Expectancy kelimelerinin bas
harflerinden olusan VIE kurami olarak da karsimiza ¢ikmaktadir. Beklenti kuramina
gore bireyler gerceklestirmeyi arzu ettikleri bir eylemden 6nce kendilerine ti¢ farkli tipte
soru yoneltirler (Statt, 2004, s. 255).

e Eger bir eylemi gerceklestirme ugrasi verirsem basarili olabilir miyim?
(Beklenti)

e Basarili bir eylem, elde edilmek istenen sonucu verebilecek mi? (Aragsallik)
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e Bu sonucu elde etmeyi ne kadar istiyorum veya onlar1 ne kadar 6nemsiyorum?
(\Valens)

Teoriye gore birey bir davranisi veya eylemi belirlerken 3 temel faktor bulunur.

Bu faktdrler motivasyon diizeyini belirler;

Motivasyon Diizeyi

Beklenti X  Aracgsalhbk X Valens

Sekil 1.6. Vroom 'un Beklenti Teorisi (http://Kitaplar.ankara.edu.tr/dosyalar/pdf/109.pdf)

Beklenti kuraminda bireyleri motive edici ana sebeplerin basinda, isinde basarili
performans sergilemesi durumunda orgiit tarafindan kendisine verilecegi diistiniilen
odiller gelmektedir. Bahsi olan ddiillere iligkin ti¢ faktdr bireyin motivasyon diizeyine
etki edecektir. Lakin bu ii¢ faktérden birinin degeri = 0 olmas1 halinde; motivasyon

diizeyi de etkilenerek sifir olacaktir.

1.8.2.2. Edwin Locke’nin amag teorisi

Amag teorisi 1968’de arastirmact Edwin Locke tarafindan gelistirilen bir
kuramdir. Edwin Locke, bireylerin amaglarina ulasilabilirlik diizeyi ile bireylerin
sergileyecekleri performans ve motivasyon arasinda bir iligki oldugunu ortaya atmistir.
Ulagilmas1 zor ve ugras gerektiren bir amag¢ secen bireylerin, ulasabilmesi daha
zahmetsiz olan bir amag¢ secen Dbireylere kiyasla daha fazla performans

sergileyeceklerini ve bunun sonucunda daha fazla motive olacaklarini 6ne stirmiistiir.
Edwin Locke’un teorisene gore bir amag¢ saptama siirecinde ¢ ana 6zellik

vardir:  Amagclarin  agikli§i, amaglarin  giicliigli ve amaglarin yogunlugudur (Efil,

2006, 5.158).

e Amaglarin agikligi (belirginligi); amacin sayisal olarak 6lgiilebilirligidir.
e Amaglarin gligliigii; amaca ulasabilmek i¢in yeterlilik diizeyi ya da ne derecede
caligma performansini artiracagdir.

e Amaglarin yogunlugu; amaca nasil ulagilacagini belirleme siirecidir (Can, 1999,
s.184).
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Degerler . Tepkiler, Sonuglar,
< Duygular Niyetler .
ve deger eylemler ve geri besleme,
ve arzular-> ve amaglar-> .
yargilar1—=> performans—> pekistirme

Sekil 1.7. Edwin Locke 'nin Bireysel Amaglar Teorisi (Luthans, 1992, 5.194)

Amaglarin, c¢alisma performansinin artirtlmasinin saglayabilmesi igin sahip
olmas1 gereken unsurlar sunlardir (Eroglu, 2000, s. 294).

e Amaglar, ne olgiide acik ve sec¢ik ise, 0 Ol¢iide ¢alisma performans Seviyesi
artacaktir.

e Amaglarin, sorgusuz sualsiz kabul edilmesi, yani tamamen benimsenmis olusu
da calisma performansini artiracaktir.

e Amaglarin, katilmali tespitinden sonraki iste elde ettigi basari, yoneticilerce
tespit edilenden sonraki is basarisindan fazla olmaktadir.

e Amaglara ne Oolgiide ulasildigina iliskin calisanlara sdylenmesi onlarinda
fikirlerini sOylemesi (feedback)’dir. Kurama gore feedback kendi basina
motivasyon saglayicidir.

Bu teori, orgiitte galisan bireyleri degerlendirmek, bireysel amaglarla orgiitsel
amaglar1 ortak bir noktada bulusturmak acisindan yoneticiye analitik ve oldukca faydali

ipuglar1 gostermektedir (Eren, 2000, s. 506).

1.8.2.3. Adamsin esitlik teorisi

Bu teorinin temelinde bireyin o6rgiit i¢inde baska bir kisiyle veya benzer bir
orgiitte ayn1 pozisyonda calisan bir kisiyle kendisini kiyaslamasi ve is ortamu ile ilgili
157). Diger bir ifadeyle;

calisanlarin sergiledikleri performans neticesinde aldiklar1 6diillerde adil davranildigini

hissettigi esitlik ve esitsizlik durumu yatar (Efil, 2006, s.

bilmek istedikleri ve eger esit ise motive olduklari varsayimina dayanmaktadir (Pekel,
2001, s. 15).

Teoriye gore uygulanan o6diillendirme yontemi esit olursa sonu¢ da olumlu
olarak yansiyacaktir. Bireyler ya ayni performansla ¢aligmaya devam edecekler ya da
daha fazla performansla g¢alisacaklardir. Fakat calisanlar ddiillendirme sisteminin esit
olmadigini diisiiniirlerse o zaman is tatminsizligi, Verimlilikte diisme, performans

azalmasi, isyerinden ayrilmalar vs. olmasina sebep olacaktir.
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Esitlik teorisini yalnizca iicret veya zam olarak da disiiniilmemesi gerekir.
Omegin bir ¢alisanin elde ettigi itibar, mevki, sosyal haklar, ¢evresi tarafindan
taninirhik veya takdir edilme bile esitlik teorisine gore degerlendirilebilir ve sonugta

asagidaki gibi bir formiil ile gosterilebilir (Seker, 2014, s.17):

Bireysel kazanimlar Goreceli olarak galisma arkadaslarimin kazammlan

Bireysel olarak verilenler ~ Goreceli olarak calisma arkadaslanmin verdiklen

Sekil 1.8. Adams in Esitlik Teorisi (Seker, 2014, 5.17)

Bu formiil bir toplama islemi gibidir. Bireyin toplamda sahip oldugu veya
toplamda isletmeye katmis olduklari {izerinden hesap edilebilir (Seker, 2014, s.17).

Formiilde bireysel olarak verilenler; vakit, emek, sadakat, yogun calisma,
yetenekler, kisisel fedalar gibi unsurlar1 ifade ederken, bireysel kazanimlar ise; maas,
tanmurlik, itibar, statii, sorumluluk, 6vgii gibi unsurlar1 ifade etmektedir. Bireylerin
karsilastirma yaptiktan sonra elde ettigi ¢ikt1 derecesi ne kadar yiiksekse bireylerin de
motivasyon diizeyi o kadar fazla olacaktir.

Bu kurama gore birey esitsizlik oldugunu diisiindiigii zaman ise birey huzursuz
olur ve bu adaletsizligi giderici davraniglar sergiler. Bireyin adil olmayan durumun

neden oldugu hosnutsuzlugu onlemek i¢in basvuracagi yontemler soyledir (Giiney,

2011, s. 329):

e Kisi daha az ugras ve istek gosterir.

e Elde edecegi iicretin ve ddiillerin artirilmasini arzu eder.

e Ustlendigi gorevi ya da isi tamamlamaz.

e Diger ¢alisanlar1 daha az caba gostermeye ve calismamaya tesvik eder.
e Firsat buldugunda isini degistirmeye calisir.

e Imkanlar dlciisiinde yoneticisini degistirmek icin ¢aba harcar.

Sonug olarak, birey kendisiyle bagka ¢alisanlar1 bir tiir mukayese yoluna giderek
karsilastirirlar. Bunun sonucunda elde edilen ¢ikt1 esit ve ya kendi lehine ise bireyin is
tatmini, performansi ve motivasyonu devam eder ya da artis gosterir. Fakat birey elde
ettigi ¢ikt1 konusunda kendi aleyhinde esitsizlik oldugunu diislinlirse performans ve

motivasyon kaybina ugrar.
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1.8.2.4.Skinner’in sartlandirma ve pekistirme teorisi

Skinner tarafindan ortaya atilan bu teoride, bireylerin elde ettikleri olumlu ya da
olumsuz neticelere gore bir davranisi tekrarlayip tekrarlamayacagi konusu tizerinde
durulmaktadir. Bu teoriye gore c¢evredeki bireyler tarafindan takdir edilen ve
odiillendirilen davranislar yinelenmekte, ¢evredeki bireylerin takdir etmedigi ve
cezalandirdig1 davraniglar ise yinelenmemektedir (Eren, 2000, s. 524). Digre bir
deyisle; bireyler en ¢ok odiillendirilen davranisi benimsemekte, o yonde egilim
gostermekte ve bireylerin davraniglari, 6dillerin kontrolii saglanarak bigimlenmektedir

(Pekel, 2001, s. 20).

Bir davranisin devam ettirilmesi veya bu davranistan uzaklasmak gibi ters bir
durum meydana gelmektedir. Olumlu olarak yapilan davraniglar1 sergilemek ve o

davraniglar1 pekistirmek, siireklilik arz etmek i¢in yonetim psikolojisinde dort farkli
uygulama vardir (Eren,2010:545-546);

_ Olumlu Pekigtirme
[stenen
< Olumsuz Pekigtirme
_ < Tiikeniz
Istenmeyen (Son verme, Ortadan kaldirma)
Cezalandirma

Sekil 1.9. Pekistirme tipleri (Eroglu, 2000, s. 286)

Davrams

e Olumlu Pekistirme: Olumlu bir davranis gdsteren bir bireyin, bu davranisi
siirdlirmesi i¢in tesvik edilmesi durumudur. Cogu zaman odiiller vasitasi ile
pekistirme yoluna gidilir. <’Odiillerin bir kism1 calisanlara disaridan verilen
maddi unsurlar seklindedir. Ornegin iicret ve maas zammu. Bu tip ddiilleri digsal
(extrinsic) 6diil diye adlandirmak dogrudur. Diger bir tarafi ise ¢alisanin igindeki
unsurlara hitap eder. Ornegin: Ustler tarafindan takdir gérme, dostca tavir
sergileme vb. Bu tip ddiiller de igsel (intrinsic ) 6diil olarak ifade edilebilir’
(Erdem, 1998, s.53).

e Olumsuz Pekistirme: Birey tarafindan sergilenmis bir davranisi 6nlemek adina
yapilan tedbirlerdir. Burada dikkat edilmesi gereken bireye, davranisinin arzu
edilmeyen bir davranis oldugunu hissettirmektir. Cezalandirma gibi bir durum

mevzu bahis degildir. ( Seving, 2015, s. 951). Ornek vermek gerekirse; hatali
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davranig sergileyen bireyleri cezalandirmak yerine isim vermeden hatali mallari
teshir etmek, sebebiyet verdigi zararlar1 anlatmak, hatalarin nasil ve nerelerden
kaynaklandigini agiklamak gibi.

e Son Verme: Gosterilen bir davranisi yok etmek veya ortaya ¢ikmasini kokten
onlemek sayesinde olur. Dolayisiyla istenmeyen davranis yinelenmeyecek ve
pekistirme siireci hi¢ olmayacaktir. Davranisi sergileyen kisiye davranisinin
kurumdan beklentilerinin olumsuz etkilenecegi hissi verilir. Bu beklentiler
ticretine yapilacak zamlar ve yiikselme gibi beklentiler olabilir ( Seving, 2015, s.
951).

e Cezalandirma: Bu sartlandirma ve pekistirme yontemi arzu edilmeyen bir
davranis1 yok etmek i¢in galisana ceza vermektir (Eren, 2000, s. 526). Ceza
vermek, ogrenmede ¢ok arzu edilmeyen bir yontem olmakla beraber davranig
degistirmede oldukea giigliidiir (Can, 1999, s. 182). Ceza vermek c¢alisana ac1
cektiren (fiziksel olarak degil manevi olarak), istenmeyen, {iziicii yontemler
olabilir. Omegin kinamak, 6diil vermemek, bir takim kisitlamalar yapmak, farkli

uyari cezalart uygulamak gibi yontemler (Erdem, 1998, s.53-54).

Sonug olarak Skinner’nin bu teorisinde odiiller gii¢lendirici ve pekistirici olarak
yer alir. Buradaki temel faktor ddiillendirilen davranisin devamlilifinin saglanmasidir.
Belirtilen bu dort yontem sayesinde davranislar pekistirilmeye ve aligkanlik haline

getirilmeye ¢aligilir.
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IKINCI BOLUM
2. HAVA YOLU TASIMACILIGI
Calismanin bu boliimiinde hava yolu tasimaciligt kavrami, hava yolunun
Ozellikleri, havayolunun smiflandirmasi, hava yolunun ekonomik ve sosyal faydalari ile
hava yolu sektdriinde ¢alisanlarin motivasyonu ve motivasyonun calisan performansina

ve verimliligine nasil katki sagladig: tizerinde durulmustur.

2.1.Hava Yolu Tasimacihigr Kavramm

Hava yolu tasimacilig1 insanlarin, yiikiin (kargonun) ve postanin yer ve zaman
faydasi1 yaratacak bigimde, bir hava araci ile havadan yer degistirmesi olarak ifade
edilebilir. Diger bir deyisle ile insanlarin veya yiikiin bir havaaraci ile yer degistirmesi
faaliyeti hava yolu tagimaciligi hizmeti ile gergeklesmis olur. Yalniz kar etme amaci
hedeflenerek gergeklesen uguslar degil, bununla birlikte kisisel amaglar hedeflenerek
yapilan uguslar da bu ifade kapsaminda degerlendirlmektedir. (Gerede, 2015, s. 3).
Bagka bir ifadeyle insan, yiik (kargo) ya da postanin bir hava araci vasitasiyla bir yerden
bir bagka yere tasinma amaciin ticari olup olmadigmna bakilmaksizin hava yolu

tagimaciligi olarak kabul gormiistiir.

2.2.Hava Yolu Tasimaciiginin Ozellikleri

Hava yolu tasimacilig1 sektorii diger tagimacilik tiirleriyle siirekli bir etkilesim
halindedir. Diger hizmet tiirlerinden gelen talebin neticesinde ortaya ¢ikan ihtiyacin
giderilmesi i¢cin meydana gelen sistemin bir parcasini olusturmaktadir. Diger tasimacilik

tiirleri gibi hava yolu tasimacilig1 da kendine has bir takim 6zelliklere sahiptir.

Wensveen’e (2007, s. 261-262) gore hava yolu tasimaciligimin ozellikleri

asagidaki gibi siralanabilir.

e Hava yolu tagimaciliginin {riinii, talepte yasanan degisiklikler neticesinde
sonradan sunulmak iizere stoklanamaz. Ornegin, ucusta bos kalan bir koltugun
maliyeti gelirlerde azalmaya neden olur ve bu durumun telafisi yoktur.

e Hava yolu tasimaciliginda sunulan hizmet genellikle kisiye 6zeldir. Yani aym
ucusta ayni biletleri alan iki yolcunun o ucustan algiladigi deger tamamen

birbirinden farkli olabilir.
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e Hava yolu tasimaciliginda sunulan diger iiriinlerden farkli olarak sunulan kétii
bir hizmet digerinin yerini tutamaz. Yani kotii bir hizmet sunulmugsa bunun
telafisi yoktur.

e Hava yolu tagimaciliginda bir hizmetin kalitesinin satisindan once test edilmesi
cok zordur. Ciinkil bir {iriiniin satilmadan 6nce test edilmesinin olanag: yoktur.

e Hava yolu tagimacilifinda, teknik nedenlerden ya da on goriilemeyen
meteorolojik sartlardan dolay1 bir iiriiniin sunumu he zaman kesin degildir.
Ciinkii boyle durumlarda ugus yapilamayabilir.

e Hava yolu tagimaciliginda hizmet tek tek sunulmaz bunun yerine grup halinde

tiretilebilir. Ciinkii {iriinler biiyiik miktarda iiretilmektedir.

2.3. Hava Yolu Tasimacihg isletmelerinin Simflandiriimasi

Hava yolu isletmelerinin siniflandirilmast hususunu ele aldigimizda farkli
kaynaklarda farkli siniflandirmalar oldugunu goriiriiz. Bu farkliliklarin nedeni ise her
kitada ve her {llkede farkli havacilik otoriteleri ve kuruluslari olmasindan ve
bulunduklar1 bolgedeki havaciligin biiyiikliigi ve kii¢iikliigiinden dolayr sektore farkli

farkli yaklasim igerisinde olmalarindan dolayidir.

Siniflandirmalar igerisinde en fazla kabul géren smiflandirma ise Uluslararasi
Sivil Havacilik Organizasyonu (ICAO) tarafindan gergeklestirilmistir. ICAO hava
yollarini;  sunduklar1 operasyon tiirlerine, tasidiklar1 trafik tiplerine, ulusal ve
uluslararasi alanda sahip olduklar1 role gore, pazardaki veya ekonomideki 6nemine gore

ve son olarak sahiplik yapilara gore siniflandirmistir (Kiiciik Yilmaz, vd,. 2016, s. 77):

Hava Yollarinin Operasyonel Tiplerine Gore

e Tarifeli Hava Yollar1

e Tarifesiz Hava Yollar1

e  Charter Hava Yollar1

Hava Yollarinin Tasidiklar1 Trafik Tipine Gore

e Yolcu Hava Yollar1

e Kargo Hava Yollar

Hava Yollarinin Ulusal ve Uluslararasi Pazardaki Ustlendikleri Role Gore

e Bolgesel Hava Yollar

e Besleyici Hava Yollar

e Commuter Hava Yollarn
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e Biiyiik Hava Yollar

Hava Yollarinin Pazardaki veya Ekonomideki Onemine Gore

e Nis Hava Yollar

e Yeni Kurulmus Hava Yollar

e Yeni Giren Hava Yollar1

Hava Yollariin Sahiplik Yapilarina Gore

e Devlet Sahipligindeki Hava Yollar

e (Ozel Hava Yollar

e  Ortaklasa Kurulmus Hava Yollar1

Sekil 2.1. Hava yolu igletmelerinin siniflandwrilmasi (Kiigiik Yilmaz, vd,. 2016, s. 77)

ICAQO’ya (2004) gore hava yollarinin operasyonel tiirlerine gore siniflandirmasi
tarifeli, tarifesi ve charter hava yollar1 olmak {izere iice ayrilir. Tarifeli hava yollari,
yayinladig1 programa (slota) uygun olarak diizenli sefer yapan hava yollaridir. Tarifesiz
hava yollari, aylik ya da yillik herhangi bir program diizenlemeden sefer gerceklestiren
hava yollaridir. Charter hava yollar1 ise daha ¢ok dolmus gibi seferler diizenleyen

tarifesiz hava yollaridir.

ICAO’ya (2004) gore tasidiklar: trafik tipine gore olan siniflandirma yolcu ve
kargo hava yollar1 olarak ikiye ayrilir. Yolcu hava yollari, yolcu tagimaciligi hususunda
uzmanlagmis hava yollaridir. Kargo hava yollar1 ise kargo ve posta tasima hususunda

uzmanlasmis hava yollaridir. Ornegin, MNG hava yollar: gibi.

ICAO’ya (2004) gore diger bir siralama hava yollarinin ulusal ve uluslararasi

pazardaki iistlendikleri role gore olan 4 gruplu sirlamadir:

Ik olarak bolgesel hava yollar, kiiciik merkezlerden biiyiik merkezlere kisa
mesafeli yolcu ve yiik tasimacilig1 hava yollaridir. Ikinci olarak besleyici hava yollar,
kiiclik merkezlerden toplanma noktalarina baglanti amaciyla seferler diizenleyen hava
yollaridir. Ugiincii olarak commuter hava yollar1, besleyici veya bolgesel tasimacilik
hizmeti sunan 30 koltuk kapasitesnden diisiik ucaklarla seferler diizenleyen hava
yollaridir. Son olarak biiylik hava yollar1 ise ag yapilar1 ugus noktalar1 genis, hem uzun
hem kisa mesafeli yiik ve yolcu tagiyan hava yollaridir.

ICAO’ya (2004) gore diger bir smiflandirma ise hava yollarinin pazardaki ve
ekonomideki onemine gére yapilan {i¢ gruba ayrilan smiflandirmadir. Ilk olarak nis
hava yollari, belirli hatlarda veya pazarin belirli bir boliimiinde uzmanlagmis hava

yollaridir. ikinci olarak yeni kurulmus hava yollari, daha yeni kurulan yeni faaliyet
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gosterecek hava yollaridir. Son olarak pazara yeni giren hava yollari ise diger hava yolu

isletmelerinin faaliyet gosterdigi pazara yeni giren hava yoludur.

Son olarak ICAO’ya (2004) gore hava yollarinin sahiplik yapilarina agisindan
siiflandirilmasidir. Bu smiflandirmada hava yolu hisselerin ¢cogunlugu devlete aitse
devlet sahipliginde, 6zel sektore aitse O6zel hava yolu statiisiinde, farkli farkl
yatirimcilarin - sahipliginde ise ortaklasa kurulmus hava yolu statiisiinde olan

smiflandirmadir.

Uluslararas1 Sivil Havacilik Orgiitii tarafinda yapilan bu smiflandirmada da
goriildiigl iizere, hava yollarinin tek tip smiflandirma ile sinirlandirilamayacagi, ¢ok

fazla ve farkli kriterlerin siniflandirmada belirleyici oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

2.5. Hava Yolu Tasimacihginin Ekonomik ve Sosyal Faydalar

Hava yolu tasimaciligi sektorii iilkelerin ekonomik ve sosyal acidan
kalkinmasina ve gelismesine katkida bulunur. Hava yolu tasimaciliginin iilkelere yarar
sagladig1 ekonomik ve sosyal katkilarin belirlenmesi amaciyla Hava Tasimaciligi Eylem

Grubu (ATAG) tarafindan bir arastirma yapilmistir.

ATAG tarafindan yapilan bu arastirmaya gore hava yolu tasimaciliginin

sagladigi ekonomik ve sosyal yararlar agagidaki gibi siralanabilir (www.atag.org) :

e Hava yolu tagimacilifi diinyada tasimacilik aglarinin hizli bir gekilde
gelismesine katkida bulunarak, kiiresel ticaretin ve turizmin gelismesine yarar
saglar. Ozellikle gelismekte olan iilkeler icin hayati bir role sahiptir.

e Hava yolu tasimaciligi her yil 2.2 milyardan fazla yolcunun tagmmasini
saglamaktadir.

e Hava yolu tasimacilig iilkelerin uluslararasi pazarlara ulasmasini kolaylastirarak
kiiresel ticaretin kolaylagsmasina ve iilkelerin tilkelerin kiiresel ticarete katilimina
yarar saglar. Kiiresel ticaretteki {iriinlerin %351 hava yolu ile tasinmaktadir.

e Hava yolu tagimaciligi turizm sektorii i¢in vazgecilmezdir. Uluslararasi turizmin
%A40dan fazlas1 hava yolu tagimaciligi ile saglanmaktadir.

e Hava yolu tasimaciligi yatirim ve yenilik girisimleri sayesinde lretkenligin
artmasina katkida bulunur.

e Hava yolu tasimaciligi sektorii diinya genelinde dogrudan ve dolayli olarak 32

milyon kisiye istthdam saglamaktadir.
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e Hava yolu tasimacilig1 iilkeler arasindaki sinirlar1 kaldirarak uzak mesafeleri
kisaltip diinyayi kiiresel bir merkez haline doniistiiriir.

e Hava yolu tasimaciligi sayesinde acil insani yardim malzemeleri, tibbi
malzemeler, hayati organlar diinyanin her yerine hizli bir sekilde ulastirilir.

e Hava yolu tagimaciligi insanlarin eglence ve kiiltiirel etkinlikleri artirarak yasam

kalitesin artmasini saglar.

2.6. Havayollarinda Motivasyonun Performans ve Verimlilige EtKisi

Bu kisimda hava tasimaciliginda c¢alisan kavrami ve motivasyonun calisan

performansina ve verimliligine nasil bir etkisi olduguna dair inceleme yapilmistir.

2.6.1. Havayolu tasimacihiginda ¢calisan kavramm

Hava yolu tasgimaciligi sektoriinden c¢ok farkli meslek gruplarindan kisiler
calismaktadir. Ancak bunlar igerisinden bir kismi sadece havacilik faaliyetlerini
yiirlitecek sekilde egitim almis, uluslararas: ve ulusal havacilik kurallart ¢ergcevesinde

havacilik meslegini icra etmek iizere yetkilendirilmis kisilerdir. Bunlar (Cavcar, vd,.
2015, s. 40-41):

e Ucus ckibi

e Hava araci1 bakim personeli

e Hava trafik kontrolorii

e Ucus harekat uzmani

e Hava trafik emniyeti elektronik personeli

Burada bahsi gegen ugus ekibi pilot, kabin memurlari, ugus miihendislerini igine
alan ugucu personelden olusmaktadir. Hava araci bakim personeli, hava aracinin
teknisyen ve miihendislerinden olusan bakim personelidir. Hava trafik kontrolorleri,
hava trafigini koordine eden kulede gorev yapan c¢alisanlardan olugmaktadir. Ucgus
harekat uzmanlari, ilgili ugusun planlamasini yapan ve ugus siiresince ugusu izleyen
caliganlardir. Hava trafik emniyeti elektronik personelleri ise ucakta ve
havalimanlarinda bulunan elektronik haberlesme, seyriisefer ve gozetim sistemlerinin

isleyisinden sorumlu teknik ¢aliganlardan olusmaktadir.
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Yukaridaki calisanlar haricinde havacilik sektoriinde diger calisanlar da
mevcuttur. Bunlar, havaalanlarinda ¢esitli idari ve hizmet personelinin yaninda apron
memurlari, arama ve kurtarma personeli, hava yolu isletmelerinin satig, rezervasyon ve
pazarlama faaliyeti birimlerinin personelleri de ¢caligmaktadir. Ayrica stratejik planlama,
muhasebe, finansman personelleri de hava yollarinin olmazsa olmalarindandir(Cavcar,
vd,. 2015, s. 44).

2.6.2. Havayollarinda motivasyonun c¢ahsan performansina etkileri

Performans bir is yerinde ¢alisanin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o is yerinde
yaptigi isle amaglanan hedefe ne derece ulasabildigi, diger bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel ve nitel olarak anlatim1 olarak ifade edilmektedir (Tinaz, 1999, s.
389). Bireyin is yerindeki calisma bigimlerini Saptayan degiskenleri baz alan
calismalardan birine gore calisanlarin performansini belirleyen degiskenler arasinda;
beceri, yetenek, ise duyulan ilgi, deneyim, isin sagladigi gelisme ve ilerleme imkanlari,
iyi tamimlanmis amag¢ ve hedefler, faaliyetlerine dair geri besleme, basariin

odiillendirilmesi, basarisizligin cezalandirilmasi yer almaktadir (Bastiirk, 2003, s. 65).

Motivasyon-Performans iligkisinin hava yolu tasimaciligi ¢alisanlar1 agisindan
olumlu yonde etkileri icin, isinde daha ¢ok hirs, gayret, caba gosterecegi, calisanin
isletmeye baglilig1 artacagi, yaptig isle gurur duyacagi sdylenebilir. Olumsuz etkileri
ise bunlarin tam tersi bir yonde olacaktir. Ornegin, basarili gecen bir ugustan sonra o
ucus ekibinin oOdiillendirilmesi bir sonraki ugusta o ekibin daha istekli ¢alisarak
yeteneklerini sergilemesine ve performansinin artmasina etki ederken herhangi bir
motive edici bir unsur olmadiglr zaman performansin sabit kalmasina ya da diismesine

yol agabilir.

2.6.3. Havayolu tasimaciliginda motivasyonun isletme verimlilige etkileri

Verimlilige dair hizmet isletme statiisine sahip kurumlarda yapilan bir
calismada kurum beklentilerine ulastigin1 diisiindiigii zaman ¢alisan da kendi
beklentilerine ulastiginm1  diistinliyorsa ¢alisan motivasyonunun olumlu diizeyde
artacagint ve bunun sayesinde hizmetin kalitesini artarak hedeflenen verimlilik
seviyesine ulasilmasini saglayacag: ifade edilmektedir (Ugkun ve Pelit, 2003, s. 50). Bir

baska ¢alismada ise, ¢alisanlarin verimlilik diizeyinin yiikselmesinde calisma yagsam
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standartlarinin iyilestirilmesiyle beraber ergonominin ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini

artirarak etkili bir 6zendirme sagladig1 saptanmaktadir (Dogan, 2003, s. 35).

Ornegin, Tiirk Hava Yollar1 gibi hizmet kalite standartlarii en iist diizeyde
saglamaya calisan bir hava yolu tasimaciligi firmasin1 géz 6niinde bulunduralim. Bu
firma g¢alisanlarim1 6diillendirme, takdir etme, terfi, psikolojik giivence vb. gibi motive
edici yontemler kullanarak en etkin diizeyde motive edebilirse burada ¢alisanlar her
zaman elinden gelenin en iyisini ortaya koymaya ¢alisacak ve bunun icin gayret ve ¢aba
gosterecektir. Bu ortaya konan istek ve ¢aba da THY nin hizmet kalitesine olumlu

yonde etki yaparak firmanin istedigi verimlilige ulasmasini kolaylastiracaktir.

2.7. Havayollarinda Motivasyonunu Etkileyen Ucret Disi1 Faktorler

Daha oOnce calisan motivasyonunu etkileyen faktorleri ekonomik faktorler,
psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel - yonetsel faktorler olmak tizere {i¢ gruba ayrildigini
sOylemistik. Ekonomik faktorler iicret ile ilgili faktorleri iginde barindirdigi igin bu
grubu diger gruplardan ayri tutarak hava yolu tagimaciliginda ¢alisan motivasyonunu

etkileyen iicret dis1 faktdrlerin incelemesini yapacagiz.

2.7.1. Motivasyonu etkileyen psiko-sosyal faktorler ve hava yolu ¢alisanlar:

Aragtirmamizin ilk boéliimiinde motivasyonu etkilen psiko - sosyal faktorleri
gelisim ve basari, deger ve statii calismada bagimsizlik, deger ve statii, gelisim ve
basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemi, psikolojik gilivence, sosyal katilim ile sosyal ve
kiiltirel etkinlikler olmak tizere sekiz farkli grupta toplamistik. Simdi bu faktorlerin

hava yolu ¢aliganlarinin motivasyon diizeyini nasil etkilediklerini inceleyecegiz.

Calismada bagimsizhik ve hava yolu cahsanlari: Calisanlar fazla baski ve
tedirginlik altinda galismaktan hosnut olmazlar. Islerine miidahale edilmesini ve onlara
emir verilmesini sevmezler. Bundan dolayr merkezcil yonetim tarzini uygulayan
yoneticilerin oldugu is yerlerinde galisan bireylerin islerinde verimli olmadiklar1 ve
yakaladiklar1 ilk firsatta daha iyi bir Orgiitte caligmak istedikleri kabul edilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s. 127).

Calisanlarina bagimsiz ¢alisma imkani saglayan orgiitler bireyin kendisine olan

giiveninin artmasina ve gelismesine yardimci olur. Bunun sayesinde birey kendini
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Orgiitiin bir pargast ve orgiitiin i¢inde 6nemli bir insan olarak hisseder. Bu hissiyat

calisanin azimli ve istekli calismasini saglar (Alkis, 2001, s. 60).

Yukaridaki ifadelerin hava yolu ¢alisanlar i¢in de gegerli oldugu sdylenebilir.
Ormnegin, bir hava yolu isletmesinin kabin hizmetlerinde calisan kabin memurlari
yaptiklar1 her iste kabin amirleri tarafindan baski altinda kaliyorsa bu onlarin kendine
giivenini zedeleyerek islerinde motivasyon kaybina ugramasina yol agabilir. Ama onlara
giivenen bir kabin amiri ile ¢alisirken ¢alisma ortaminda kendilerini rahat hissedecekleri

icin bu giivenden dolay1 daha bagimsiz ve motive olmus sekilde ¢alisabilirler.

Yonetimde Ozgiir calismak, kendi basina hareket etmek, gerektiginde
sorumluluk almak ve bagimsiz olaraka is yapmak isteyen g¢alisana insiyatif kullanma
imkan1 verilirse basar1 saglanir. Fakat bu tarz olmayan sorumluluk almak istemeyen

caligana insiyatif vermek ters bir sonu¢ dogurabilir (Geng, 2004, s. 47).

Giivenlik - psikolojik giivence ve hava yolu ¢ahsanlar1 Emeklilik, is kazast,
hastalik, hayat, issizlik sigortalar1 c¢alisana sosyal giivence saglayacak ekonomik
korunma yontemleri gliniimiizde oldukg¢a ilerlemistir. Lakin kurumun uygulayacagi
politikalarla bunlar etkili bir hale getirebilir ve motivasyon araci olarak kullanilabilir.
Bunun sayesinde de olusturulacak giivenlik tedbirleriyle c¢alisanin isinden hosnut
olmasina ve tatminkarlik diizeyinin artmasina olanak saglanmis olunur (Eren, 2003, s.

572).

Hava yolu calisanlar1 i¢in de psikolojik giivencenin olduk¢a Onemli bir
motivasyon unsuru oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle hava yollarmin kabin
hizmetleri personelinin diger departmanlara gore yipranma paylart ve isin risk boyutu
g6z Oniinde bulundurulursa calisanlar ¢alistigi kuramdan bir giivence beklentisi i¢erisine
girmekte haklilardir. Bu motivasyonu saglamak i¢in 6rnegin THY c¢alisanlara cift
sigorta, erken emekli olabilme, kaza ve yasam sigortas: gibi ¢esitli genis 6zliik haklar
vererek onlara bir tiir psikolojik gilivence saglamaktadir. Bu uygulamayla onlarin

giivenlik duygusunu tatmin ederek motivasyonunu artirmayi amaglamaktadir.

Fakat giivensizlik hissi duyan bir ¢alisanin ¢aba ve emegini sunma isteginin

diisecegi, motivasyon diizeyinin olumsuz etkilenecegi asikardir (Eren 2001, s. 572-573).

Deger ve statii ve hava yolu ¢alisanlari: Deger gorme, tiim calisanlar icin

manevi yonii oldukga giiglii olan bir motivasyon aracidir. Isgorenlerin yaptigi isin, amir
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ve yoneticileri tarafindan takdir gdrmesi, begenilmesi, onlar i¢in motive edici bir

durumdur (incir, 1984, s. 67).

Statii ise, ¢alisanin mevcut yapi i¢inde kendine buldugu yerdir. Hedeflenen
isgorenlere hiyerarsik degil, fonksiyonel bir statii vermek, yani ona yaptigi isin orgiit
icinde ne kadar 6nemli oldugu hissinin verilmesidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s. 159).

Airporthaber’in 2012 yilindaki bir haberine gore Tiirk Hava Yollari’nin dnceki
Genel Midirii Temel Kotil, hem sirketteki isgoérenlere moral saglamak hem de
isgorenlerin yaptig1 islerden haberdar olmak amaciyla bir strateji gelistirerek odasina
calisanlarin telsiz konusmalarini dinleyebilecegi bir sistem kurdurdu. Kotil’in zaman
zaman personelin birbirleriyle olan konusmalarinda araya girerek personele, yaptigi
caligmalar1 takdir edici ve motive edici ciimleler kurarak ‘yaparsiniz arkadaslar,

basarirsiniz' gibi ifadelerle calisanlara moral verdigi ifade edilmigir’.

Haberden de anlasilacagi tizere yoneticiler ¢alisanlarina 6nemli olduklari hissini
vermeye c¢aligarak onlar1 artirip motive etmeyi amacglamaktadir. Bu da caligsanlarin deger

ve statiistinll artiran motive edici bir unsurdur.

Gelisim ve basar1 ve hava yolu calisanlari: Calisanlar ise girmeden Once
calisacagl kurumu ve yiikselme, gelisme olanaklarini arastirir. Ise girdikten sonra ise
calisanlar orgiit iginde ve disindaki egitim imkanlarindan faydalanarak ve daha 6nceki
tecriibelerinden de faydalanarak terfi edebilmek ve ylikselmek icin ugras verirler.
Calisanlara becerilerini gelistirme, terfi etme, yiikselme ve basari saglamak icin
imkanlar saglandik¢a, kendini Orgiite daha ¢ok ait hisseder. Kendine olan giliveni de

isindeki basaris1 arttik¢a yiikselir (Ugiincii, 2016, s. 42).

Ornegin THY kabin memurlarma belli bir saat ugma ve tecriibe edinme siiresi
sonrasinda kabin amirligi i¢in sinavlara katilma sanst verilmesi bilinen bir gercektir.
Calisanlarina kendini gelistirmesi ve basar1 gostermesi kosuluyla boyle bir sans veren
bu havayolu firmasi ¢alisanlarini motive etmeyi ve onlara kendini gelistirme imkani
vermeyi amaglamigtir. Bu gelisme imkani devam ettikge calisanlar daha istekli ve

Ozverili ¢aligsmay1 stirdiirecektir.

Cevreye uyum ve hava yolu ¢alisanlari: Bir kurumda ise yeni baslayan calisan

kurumdaki diger ¢alisanlarla uyum halinde ¢alismalidir. Yeni baslayan ¢alisan beraber

! http://www.airporthaber.com/havacilik-haberleri/thyde-yeni-motivasyon-yontemi.html (Erisim
Tarihi: 29.07.2017)
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calistigi insanlar1 tanimali ve kendini de onlara tanitmalidir. Calisan kisi diger ekip
calisanlar tarafindan aralarina alinmazsa verimli bir ¢alisma ortami olmaz. Birlikte

uyum halinde calistifinda ise ¢alisanin motivasyon diizeyi artar. (Sozer, 2006, s. 26).

Hava yollar1 da ekip ¢alismasiyla hareket eden sirketlerdir. Ekipte olan bir
calisanin diger arkadaslar tarafindan dislanmasi da onu olumsuz yénde motive edecek
ve verimliligini disiirecektir. Fakat ekip o c¢alisan1 kabul edip uyum konusunda
yardimci olursa onu kazanacak, is azmini ve istahini artirarak motive olmasina yardime1

olacaktir.

Oneri sistemi ve hava yolu cahsanlari: Bir orgiitte 6neri sistemi ydnteminin
uygulanmasi demokratik ydnetim sisteminin uygulandigini gosterir. Orgiitteki calisanlar
oneri ve fikirlerini agik ve 6zgiir bir bigimde ortaya koyabiliyor ve bu 6neriler dikkate
alintyorsa, yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki diyalog oldukga giiglii demektir. Oneri
sisteminde anlamli olmayan Onerilerle ile yoneticileri mesgul etmek ise bu sistemin
olumsuz tarafidir (Ttimtiirk, 2002, s. 32).

Ornegin, iist yonetime yarali olacagina inandig1 bir éneriyle giden bir hava yolu
calisaninin bu Onerisinin dikkate alinarak herkesin yararina bir diizenleme yapilmasi
calisan1 sirketin kendisini kayda deger bir calisan olarak gordiigii hissi vereceginden
dolay1 motive edecegi sOylenebilir. Lakin Onerinin hi¢ ciddiye alinmayip
degerlendirmeye bile alinmamasinda ise c¢alisanin de motive olma ihtimali yiiksek

olabilir.

Sosyal katihm ve hava yolu c¢alisanlari: Isgdrenlerin bos zamanlarinda

orgilitlerin yararlandig1 sosyal katilim amacli ugraslar1 asagidaki gibi siralanabilir;

e Sportif faaliyetler: Cesitli sportif miisabakalar ve turnuvalar diizenlenebilir

o Gezi faaliyetleri: Calisanlarin sahip olduklari bilgi ve beceri diizeyini
yiikseltmek i¢in benzer ig dalindaki orgiitlere geziler yapilabilir.

e Kiitiiphane: Orgiitiin ¢alisma sahasinda bir kiitiiphane kurularak calisanlarm
buraya yonlendirilmesi saglanabilir.

e Ozel giin ve eglence faaliyetleri: Ozel giinlerde piknik, 6zel gece, toren, ¢ay ve
kek partisi gibi organizasyonel faaliyetler yapilabilir. (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998, s. 161).
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Hava yollar1 tarafindan bu tip etkinlikler yapilarak ¢alisanlar arasinda iletisimi
artirarak onlarin birbirleriyle kaynasmasini ve islerinde motivasyonlarinin artmasini

saglayacagi soylenebilir.

2.7.2. Motivasyonu etkileyen orgiitsel — yonetsel faktorler ve hava yolu ¢alisanlar:

Arastirmamizin ilk boliimiinde motivasyonu etkilen orglitsel - yonetsel
faktorlerin neler oldugunu incelemistik. Simdi bu faktorlerin hava yolu ¢alisanlarinin

motivasyon diizeyini nasil etkileyebilecegi lizerinde duracagiz.

Amag birligi ve ekip cahsmasi ve hava yolu cahsanlari: Isveren ile
isgorenlerin amaglar1 ortak bir ¢ati altinda bir araya getirebilirse, orgiitiin hedefleriyle
ortiisen sekilde hareket edilmis ve bir denge saglanmis olunur. Boylece ¢alisan
motivasyonu da saglanmis olur (Silah 2001). Bir baska motivasyon yontemi ise ekip
caligmast ile ilgilidir. Ekip ¢alismasi, ayni bilgi diizeyine sahip insanlarin ortak bir amag
altinda toplanarak yaptiklar1 ¢alisma seklinde ifade edilebilir.

Her bir galisanin orgiitten farkli tiirde istekleri vardir. Bu baglamda dikkat
edilmesi gereken tiim calisanlar1 ayni ¢ati altinda birlestirebilmek ve bu ¢ati altinda
orgiit ¢ikarlarini gdzetmektir. Bu hususla ilgili olarak ise “Is gérenler gercekte neler

ister?” sorusunun cevaplanmasi gerekmektedir (Silah, 2001, s. 38):

e Anlamh bir is: Calisanlar yaptiklari isin daha iyi bir gelecek i¢in oldugunu ve
isleriyle gurur duymayu isterler. Ornegin, THY gibi milli bir hava yolu ve bayrak
tasiyicist markasi adi altinda ¢aligmak.

e Yiiksek standartlar: Ellerinden gelenin en iyisini ortaya koyarak bunun
karsihiginda adil ve insani diizeyde bir maas beklerler.. Ornegin, THY kabin
memurlarinin ugtugu saat karsiliginda adil bir ekstra ticret almasi.

e Berrak bir amac ve yon duygusu: Is giivenligi ve saglikli calisma sartlari
esliginde Onceden net bir sekilde saptanmis hedefler icin caligmak isterler.
Ornegin, THY personeli igin milli bir hava yoluna yakisir standartlarda ortak bir
hedef dogrultusunda ¢aligmak.

e Dengeli karsiliklar: Cevresince taninmak, ¢evresinden saygi ve deger gérmek,
iyi bir iletisim kurmak isterler. Ornegin, calisma arkadaslar1 ile saygin ve

diizgiin bir iletigim ortaminda ¢aligmak.
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e Diiz bir oyun alami: Ust ile ast arasindaki adalet, esitligi ve karsilikli 6zeni
anlatir. Calisanlar bilgi ve becerilerini en 1iyi sekilde kullanabilmek, basarilarini
yoneticilere gosterebilmek icin onlara sans verilmesini isterler. Gosterdikleri
basarilarin takdir edilmesiyle, ilerleme sans1 verilmesini isterler. Yaptiklari iste
isinin profesyoneli olmak ve 6yle de hissetmek isterler. Ornegin, bir hava yolu
calisan1 isinde belli bir basar1 gostermek igin amirinden ona firsat vermesini

bekler ve firsati basariyla kullandiginda ise amirinden takdir goérmek ister.

Yetki ve sorumluluk ve hava yolu ¢calisanlari: Bir ¢alisana yeki ve sorumluluk
yiiklemek o calisana karsi duyulan saygiy1 ve degeri gostermektedir. Calisanin diisiince
ve fikirlerine 6nem verildigi izlenimi yaratarak calisana yetkiler vermek calisanin
motivasyon diizeyini ylikseltir. Artik ¢agdas yonetim tarzlarinda yetki ve sorumluluk
devri bir 6zendirme araci olarak ¢ok¢a karsimiza ¢ikmaktadir (Colak Alsat, 2016, s. 32).

Verilen bir yetkinin, artirim yoluna gidilmesi ya da devri s6z konusu oldugunda,
calisanin bu verilen yeni yetkilere layik gortildiigiinii diisiinmesi ya da daha ¢ok yetkiye
sahip olmak i¢in ¢alismasi, ¢alisani motive edici yonde etkilemektedir (Colak Alsat,
2016, s. 32). Hava yollarinda da bir yoneticinin astina kendi yetki ve
sorumluluklarindan devretmesi ona olan giiveni artirarak c¢alisani motive edecegi

sOylenebilir.

Egitim ve yiikselme olanaklar1 ve hava yolu calisanlari: Bir orgiitte {istlerin
astlarini egitim yoluyla motive etme hususunda dikkat etmeleri gereken en 6nemli konu,
hangi ¢alisanin nasil bir egitime ihtiyaci oldugunun tespit edilmesidir. Tespit yapilirken;
calisanlarin performans degerlendirmesine, kariyer planlamasina ve orgiitiin izledigi
politikalara gore nesnel, eger bunlar yapilamamis ise de kisisel gozlemler vasitasiyla
edilen kismen objektif sonuglar géz éniinde bulundurulmalidir ( Onen, Tiiziin, 2005, s.
110).

Terfi etmek, iyi bir yasanti siirdiirmek isteyen her c¢alisanin istedigi bir
durumdur. Terfi etme sansi elde eden ¢alisan daha ¢ok giiven sahibi olur; kisiligi ve
karakteri gelisir, sorumluluklarmin ¢ogalmasi sebebiyle ¢alisma azmi de artar.
(Sapancali, 1993, s. 61).

Giintimiizde, egitim ve yiikselme hava yollarinin da kullandigi en 6nemli

O0zendirme araglarindan bir tanesidir. Calisanlarima sik sik egitim aldirarak ve bu
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egitimler sayesinde onlarin gorevlerinde yiikselmelerini saglayarak onlar1 motive

etmeyi amagladiklari sdylenebilir.

Kararlara katilma ve hava yolu ¢alisanlari: is yerindeki isgorenlerin kararlara
midahil olmasi1 durumlarin1 fazla biiyiitmek psikolojik ac¢idan zor bir durumdur.
Endiistriyel kurum ve kuruluslarda yapilan ¢alismalar, kuruluslarin verecegi kararlara
katilmaya olanak saglanmasinin isgorenlerin gelisimini saglayan temel bir arag
oldugunu, dolayisiyla g¢alisanlarin moral diizeylerini artirdigi, beceri, kabiliyet ve
yeteneklerini gelistirdigini ortaya ¢ikarmistir (Baykal, 1978, s. 30).

Bir havayolu firmasinda ise ¢ok fazla ¢alisan oldugu i¢in her ¢alisandan ayr1 ayri
kararlara katilmasimi istemek olduk¢a gii¢ olabilir. Bunun yerine bir anket formu
yardimiyla calisanlara firmanin ileride almayr planladigi kararlarla ilgili hususlara
iligkin gdriislerinin sorulmasi ve onlardan gelen bildirimlerin dikkate alinmasi ¢aliginlar
acisindan bir motivasyon kaynagi olabilir. Boylece ¢alisanlar yonetimin aldig1 kararlara

katilarak firmanin geleceginde pay sahibi olabilirler.

Iletisim ve hava yolu cahsanlari: Her isletmede oldugu gibi hava yolu
isletmelerinde de calisanlar arasindaki iletisim boyutunun biiyilk 6nem arz ettigi
sOylenebilir. Ciinkii sorunlu, tikali bir iletisim kanalinin oldugu isletmelerde ¢alisanlar
karsilikli diyaloglardan kaginma egilimi gosterebilirler. Fakat iletisim kanallarinin gayet
iyl oldugu bir ortamda ise ¢alisanlar birbirleriyle daha ¢ok diyalog kuracak ve bu da
islerin aksamasii Onleyecektir. Dolayisiyla i1yi bir iletisim ortaminda c¢alisanlarin

islerinde daha ¢ok motivasyona sahip olacagi sdylenebilir.

Ayrica yapilan bir ¢alismaya gore, ¢alisanlar is yerinde ¢alisma arkadaslariyla ne
¢ok Olgiide iletisim ve temas durumunda olurlar ise o olglide yaptiklar: isten tatmin
saglamaktadirlar (Ugiincii, 2016, s. 16). Orgiitiin iginde iletisime dayali sorunlarla
bogusmamak i¢in, tepeden tabana oldugu kadar, tabandan tepeye dogru isleyen dikey
iletisim yollar1 ile birlikte yatay iletisim yollarinin da orgiit hedeflerine uygun bir
eksende devamli ve diizenli islemelidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003, s. 170).

Isin yapis1 ve hava yolu ¢alisanlari: Isgorenler yaptiklar: islerde kendilerini
test edecek olan isleri isterler ve siirekli ayni, monoton gorevlerle oyalanmak istemezler.
Isgorenlerin devamli benzer isi yapmasi isgdren igin sikici gelmekte ve bu da

motivasyon diisiikliigiine sebep olmaktadir. Monotonlugun 6nen ge¢mek i¢in isin
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yapisinda degisiklikler yapmak gerekmektedir. Bu degisiklikler is gelistirme ve is

zenginlestirme yontemleri ile saglanabilir (Seving, 2015, s. 962).

Is zenginlestirme: Is zenginlestirmesi ile calisanlara iistlendigi gorevlerin
yaninda is boliimlemesi, kalite kontrol gibi yonetici pozisyonundaki ¢alisanlarin
yaptigi ve daha ¢ok sorumluluk alinmasini gerektiren temel yonetimsel isler
verilmesi, c¢alisanin sorumluluk almasi, idare etmesi gibi kabiliyetlerinin
kullanmasimmi1  tesvik ederek is doyumunu ve motivasyonunu artirma
amaglanmaktadir.(Ford, 1969, s. 23).

Isgdrenlerin yaptiklari iste gérevini dikey dogrultuda uzatarak, bir gérevi
en bastan en sona kadar yapmasimi saglayan bu yontemi hava yollar1 nasil
kullanabilir? Ornegin, bakim personeline ugagin hangardan girip ugus i¢in hazir
olup ¢ikincaya kadar gecen siirede, ucagin motor kismiyla ilgili tim bakim
faaliyetlerini o calisan sorumluluguna vererek yetkisini artirabilir. Boylece
calisganin  sorumlulugu artar ve kendisine duyulan gilivenle isindeki
motivasyonunda artis saglanabilir.

s genisletme: Burada amaglanan calisanlar yaptigi isin yatay dogrultuda
boliinerek bir tane is yerine birden ¢ok is ile ugragsmasini saglamaktir. Yapilan is
ise aynidir. Ornegin bir hava yolu firmasinda galisan bir kabin memurunun
sadece ekonomi sinifinda degil birinci simif gibi diger smniflarda da gorev

yapmasi onu tek diizen monotonluktan kurtarabilir.

Boylece calisanlarin iy semasmna gore farkli  pozisyonlarda
calistirilmasiyla tekdiizeligin ve yapilan isten sikilmanin azalacagi, cesitli
gorevlerin artmasiyla ig tatmininin ve motivasyonun artmasi saglanacagi
diistiniilmektedir. (Cameron, Orchin ve White, 1974 s. 26).

Fiziksel kosullar1 gelistirme ve hava yolu cahsanlari: Calisilan ortamin

fiziksel kosullar1 ¢alisanlarin motivasyon Seviyesini, stres seviyesini, is tatmin

seviyelerini, bedensel ve zihinsel olarak dogrudan dogruya olumlu veya olumsuz olarak

etkilemektedir. Fiziksel kosullarin olumsuzlugu, is yerinde yasanan kazalari, isten

ayrilmalar1 artirmakta ve Orgiitiin performansina olumsuz etki etmektedir. (Seving,
2015, 5.962).

Bir hava yolu isletmesinde de calisanlarin giydigi iiniformalar, calisma

ortaminin sicakligi/soguklugu, aydinlatma, giiriiltii gibi fiziksel sartlarin motivasyona
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etki ettigi soylenebilir. Ornegin bir bilet gorevlisinin ¢ok sicak bir ortamda calisarak
gelen miisterilerle ilgilenmesi onun sicaktan dolay: terlemesine ve huzursuz olmasina
sebep olabilir.. Bu da miisterilere karsi kendini mahcup hissetmesine ve dolayisiyla
isinde motivasyon kaybina ugramasina, bir an once de bitse de gitsem demesine yol
acabilir. Bunun gibi durumlarin yasanmamasi i¢in fiziki ¢alisma kosullarinin ¢aliganlar
icin en iyi seviyede olmasi gerekecektir. Aksi halde ¢alisanlar hem zihinsel hem

bedensel olarak yipranacaklardir.
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UCUNCU BOLUM
3. YONTEM VE UYGULAMA
Calismanin bu boliimiinde, Tiirkiye’nin en biiylik havayolu sirketlerinden
birinde gbrev yapan kabin memuru personelinin iicret haricinde motivasyonunu
etkileyen faktorler ve bu faktorlerin is tatminine etkisiyle ilgili bir arastirma yapilmus,
ulagilan veriler dogrultusunda istatistiksel analiz yapilarak elde edilen sonuglar

degerlendirilmistir.

3. 1. Arastirma Yontemi

Bu boliimde ilgili kabin memurlarina uygulanan anketle ilgili bilgiler verilmeye
calistlmistir. Yapilan aragtirmanin konusu ve amaci, arastirmanin modeli ve hipotezleri,
aragtirmanin metodolojisi, arastirmanin Orneklemi ve evren biiylikliigi, anketin

hazirlanma agamasi ve gelistirilmesi konular1 iizerinde durulmustur.

3.1.1. Arastirmanin amaci ve konusu

Bu c¢alismanin konusu Tiirkiye’nin en biiylik havayolu sirketlerinden birinde
gorev yapan kabin memurlarina anket sorulari uygulayarak hava yolunda kabin memuru
olarak ¢alisanlarin motivasyon diizeylerine ve is tatminine etki eden ticret disi
faktorlerin (psiko - sosyal faktorler ve orgiitsel - yonetsel faktorler ) irdelenmesi ve
degerlendirilmesidir.

Bu arastirma ile;

e Kabin memurlarmin diisiinceleri alinarak ticret dist motivasyon faktorlerinin is
tatminine etkisinin incelenmesi,
e Belirlenen faktorlere ve iligkilere gore kabin memurlarimin motivasyonunu

arttirmada kullanilabilecek onerilerin gelistirilmesi amaglanmistir.

Ana amag paralelinde ¢alismanin alt hedefleri ise soyledir:

e (Calisanlarin is tatmini algilarinin neler oldugunu belirlemek
e Caligsanlarin sosyo - demografik 6zelliklerini tespit etmek.
e s tatmini ile ¢alisanlarin sosyo - demografik ozellikleri arasinda nasil bir bag

oldugunu incelemek.
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Bu amaglar1 elde edebilmek icin motivasyonu etkileyen iicret disi faktorler;
psiko - sosyal faktorler ve orgiitsel - yonetsel faktorler olmak {izere iki grupta
incelenmistir.

Arastirmada uygulanan anket, 2014 yilinda Engin Cakici tarafindan gelistirilen
“Motivasyonu Etkileyen Faktdrler Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek lisans
tezinden ve Orgiitsel ve Yonetsel faktorlerin yer aldigi 2016 yilinda Oylun Colak
Alsat’mn yazdig1 “’Calisan Motivasyonunu Etkileyen Faktérlerin Is Tatmininin Etkisinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Uygulama’ adli doktora tezinde kullandig1 6l¢ekten ve
bilim diinyasinda genel kabul gdrmiis Minnesota Is Tatmini Olgegi kaynaklarindan

yararlanilarak hazirlanilmistir.

3.1.2. Arastirmamn varsayimlari

Aragtirmanin varsayimlari soyledir:

e Arastirmada kullanilan yontemin, bilimsel etik ve kurallara uygun oldugu,

e Arastirmada uygulanan anket ¢alismasinin bu aragtirma ig¢in uygun odugu,

e Arastirmanin, objektif ve giivenilir bir aragtirma oldugu,

e Arastirma ig¢in kullanilan kaynaklarin ve anketten elde edilen verilerinin
aragtirmanin amacina ulagmast i¢in yeterli sayildigi,

e Arastirma igin kullanilan ankete katilan g¢alisanlarin anket sorularina 6zgiin,
yaniltict olmayan ve gergekgi cevaplar verdikleri kabul edilmistir.

e Orneklem biiyiikliigiiniin ana kiitleyi temsil ettigi varsayilmustir.

3.1.3 Arastirmanin hipotez testleri

Arastirmada ele alinan oOrglitsel — yonetsel ve psiko - sosyal motivasyon
araglarmin c¢alisanlarin is tatmini ile arasindaki iliskiyi incelemek ve is tatminine nasil

bir etki ettigini saptamak i¢in olusturulan hipotez testleri asagida yer almaktadir.

Arastirmanin 4 adet hipotezi vardir. Bunlar:

Birinci Hipotez
H1: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile {icret disinda motivasyon faktorleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir.

49



Ikinci Hipotez

H2: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda istatistiki olarak
anlamli bir iliski vardir.

Uciincii Hipotez

H3: Psiko-sosyal motivasyon faktorleri ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

Dordiincii Hipotez

H4: Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorleri calisanlarin is tatminini pozitif

yonde etkilemektedir.

3.1.4.Arastirma metodolojisi

Aragtirmanin metodolojisi, ¢alismanin sonucunda elde edilen bilgi ve verilerin
dogru bir sekilde degerlendirilebilmesi igin gerekli olan bir yontemdir. Bu yiizden
arastirma metodolojisinin gosterilmesi arastirmanin saglikli bir sekilde yapilmasi igin

oldukc¢a 6nemlidir.

Literatir incelemesi

+

Aragtirma Amag ve
Hipotezlerinin Belirlenmesi

+

Wert Toplama
Metodunun Belirlenmesi

Veri Toplama
Aracimin Hazirlammas:

.

Anket Formumna
Mihai Seklinin Verilmesi

+

Anket Formumun
Yizyiltze Uypulanmas:

:

Werllenn Kodlanmas: we
Hieenlenmesi

:

Istatistiksel Amnalizlerin
Y apilmas:

Sonuclarin
Degerlendirilmesi

Sekil 3.1. Arastirmanin Metodoloji
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Sekil 3.1°de gosterildigi gibi arastirmanin amacina ulagabilmesi ve ortaya atilan
hipotezleri smamak icin; veri toplama metodunun belirlenmesi ve hazirlanmasi,
orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi, anket uygulamasi igin sorularin belirlenmesi ve
uygulanmasi, cevaplanan sorularin dogru bir sekilde kodlanmasi ve diizenlenmesi ile

verilerin analiz edilerek sonuglarin degerlendirilmesi yer almaktadir.

3.1.5. Arastirmanmin evreni ve é6rneklem biiyiikliigii

Arastirmada verileri toplamak igin kullanilan anket sorulari aragtirmanin amaci
dogrultusunda hazirlandig1 ve istenilen sartlar1 tasidig1 varsayilmistir. Anket formunun
bu calisma i¢in uygun bir 6rneklem iizerinde yapilacagi kabul edilmistir. Arastirmanin
uygulandigi havayolunda calisan 9.845 kabin memuru personeli bulunmaktadir.
Arastirma evreni oldukga yiiksek sayida oldugundan 500 kabin memuruna ulasilmaya
calisilmistir. 500 kisiye ulasilmaya calisilmasinin nedeni 500 kisinin sonsuz evreni

temsil edecek drneklem biiytikliigiine sahip oldugu varsayilmasindan dolayidir.

Her bir c¢alisana anket formu 18.12.2017 tarihinde dagitilarak 01.03.2018
tarihine kadar dagitilan belli araliklarla formlar toplanmistir. Toplanan anket formu

sayis1 341 form olmus ve toplam % 68,2’lik bir oranda doéniis yapilmistir.

Daha 6nce bu benzer ¢alismlarda motivasyonu etkileyen unsurlarin is tatminine
etkisi alaninda uygulanan aragtirmalarda %25 - %85 oraninda katilim gosterilerek
calismalar yapildig: belirlenmistir. Ornegin, 2010 yilinda Ziimral Citak’in yazdig
“Motivasyon ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisi” konulu yiiksek
lisans tezinde %25,7°lik bir katilim olurken. 2006 yilinda Serdar Kesici’nin yazdigi
“Bankalarda Motivasyon ve Is tatmini Iliskisi” adli yiiksek lisans tezinde %77,5°lik bir
geri doniis olmustur. 2010 yilinda Pinar Celik’in yazdig1 ¢’ Isgdrenlerin Motivasyon
Diizeyleri Ile Is Tatmini ve Ise Devam Iliskisi Uzerine Turizm Soktdriinde Bir
Uygulama’’ adli yiiksek lisans tezinde ise %52 oraninda bir katilim olmustur. Yani
bizim sagladigimiz %68,2 lik bir geri doniisiin diger caligmalar da gbz Oniine

alindiginda gayet 1yi bir oran oldugu sdylenebilir.

3.1.6. Anketin gelistirilmesi
Anket formu 3 kisimdan meydana gelmektedir. Ankette yer alan ilk kisimda

calisanlarin demografik 6zelliklerini 6grenmeye galisacak 6 soru yer almistir. Sonraki
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bolimde motivasyon diizeyine etki eden faktorlerden psiko - sosyal faktorlerin yer
aldigi 2014 yilinda Engin Cakici tarafindan gelistirilen “Motivasyonu Etkileyen
Faktorler Uzerine Bir Alan Arastirmasi” adli yiiksek lisans tezinden ve Orgiitsel ve
Yonetsel faktorlerin yer aldigi 2016 yilinda Oylun Colak Alsat’in yazdigi ’Calisan
Motivasyonunu Etkileyen Faktorlerin Is Tatmininin Etkisinin Belirlenmesine Yonelik
Bir Uygulama’’ adli doktora tezinde kullandig: 6lgekten yararlanilmigtir. Son bdliimde
ise motivasyon diizeyine etki eden faktorlerin is tatminine etkisini 6lgmesi i¢in 20
sorunun yer aldigi is tatmini ile ilgili sorulara yer verilmistir. Bu sorular i¢in de is
tatmini dilizeylerini 6l¢gmeye yonelik olarak tim diinyada yiiksek kabul gormiis

“Minnesota Is Tatmini Olgegi” (MSQ) ‘nden yararlanilmustir.

Anket formunda yer alacak sorularinin saptanmasinda itibaren, elde edilen taslak
formun uygulanacag: alanda, calismanin amaglar1 ve hipotez testleri ile uyum saglayip
saglamadi@1 ve sorulan sorularin ¢alismanin amag ve hipotez testleriyle saglikli veriler
verip vermeyecegi saptanmistir. Elde edilen taslak form bu alanda kendini yetistirmis
bazi bilim insanlarina gonderilerek goriis ve Onerileri istenmis, yapilan doniislerden
sonra anket formu son halini kazanmistir. Bunun sonucunda arastirmada kullanilacak
anket A4 boyutunda bir sayfada yaklasik 3 sayfadan ve 47 adet sorudan meydana
gelmistir. Formdaki sorular gayet anlasilir ve kolay sorulardan olusmus ve her soru tek

bir isaret ile cevaplanabilmektedir.

Anket formunun ilk bolimiinde demografik ozelliklerin saptanmasia yonelik

kapali uclu sorulara yer verilmistir.

Anket formunun ikinci ve f{iglincii boliimlerinde bilim diinyasinda en ¢ok
bagvurulan anket tipi olan likert Olgegi ile katilimcilarin sorulart cevaplamasi

istenmistir.
Likert tip 6lgekte kullanilan 5li cevaplarin anlamlart soyledir:
1 = kesinlikle katilmiyorum
2 = katilmiyorum
3 = kismen katilmiyorum
4 = katiliyorum
5 = kesinlikle katiliyorum

5li likert tipi 6lgekte cevaplar verilirken katilimer 1 puan verdigi soruda en zayif
ve olumsuz sekilde cevaplarken 5 puan verdigi soruda ise en gligli ve olumlu
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cevaplamay1 yapacak sekilde bir tasarlamaya gidilmistir. 1den bese kadar siralama
yaptlmasinin nedeni de katilmimciya daha c¢ok alternatif sunulmak istenmesinden

dolayidir.

Son olarak sorulardan ilk altis1 demografik 6zellikleri sonraki 13 soru psiko —
soyal motivasyon faktorlerini, sonraki sekiz soru yoOnetsel — Orgiitsel motivasyon
faktorlerini ve son yirmi soru ise is tatmini ile ilgili sorulardan olugsmus ve elde edilen
anket arastirmamizi yaptigimiz havayolu sirketinde c¢alisan kabin memuru

personellerine uygulanacak sekilde hazir hale getirilmistir.

3.1.7. Arastirma verilerinin analizi

Aragtirmanin yapildigi havayolu sirketinde ¢alisan kabin memuru ¢alisanlarinin
sorulara vermis olduklar1 cevaplar ve ulasilan veriler arastirmalarda ¢ok sik kullanilan
SPSS programi vasitasiyla analiz edilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin
analizlerin baslamadan evvel anket formunda bulunacak degiskenlerin ayn1 dogrultuda
olmasi igin ters sorulan sorularin yeniden kodlama islemi ile donistiiriilmesi
saglanmustir. ik olarak anketin ilk kisminda yer alan demografik sorularin frekans
dagilimlan gergeklestirilmistir. Daha sonra elde edilen verilerin giivenilirligi (Cronbach
Alpha Katsayis1) uygulamasiyla test edilmistir. Demografik 6zelliklerin etki diizeyleri
Independent T testi ve Anova testleriyle analiz edilmistir. Son asamada calismanin

hipotez testlerini sinamak amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

3.2. Arastirma Verilerinin Degerlendirilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma gelistirilmis olan 6lgme araglarindan elde

edilen verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve yorumlar sunulmustur.

3.2.1. Betimleyici ozellikler

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formlar1 havayolu sirketinde calisan
341 kabin memuruna uygulanmistir. Bu ankete katilan ¢alisanlarin betimleyici

ozelliklerine dair elde edilen veriler agagidaki tabloda gosterilmistir.
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Arastirma Kapsamindaki Katihmeilarin Kisisel Ozellikleri

Tablo 3.1. Katilimcilarin Sosyo Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 Yiizde(%)
Kadin 267 78,3
Erkek 74 21,7
Toplam 341 100,0
Egitim Say1 Yiizde(%)
Lise 58 17,0
Lisans 271 79,5
Yiiksek Lisans 12 3,5
Toplam 341 100,0
Medeni Say1 Yiizde(%)
Bekar 260 76,2
Evli 58 17,0
Bosanmis 23 6,7
Toplam 341 100,0
Calisma Yilimiz Say1 Yiizde(%)
0-5 yil 239 70,1
5-10 y1l 102 29,9
Toplam 341 100,0
Cocuk Sahibi Olma Say1 Yiizde(%)
Evet 32 9,4
Hayir 309 90,6
Toplam 341 100,0
Cocuk Sayisi Say1 Yiizde(%)
1 21 65,6
2 11 34,4
Toplam 32 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin demografik dagilimlari incelendiginde;

%78,3 1 kadin, %21,7’ si erkektir bu da kadin ¢alisan oraninin erkek ¢alisan oranindan
bir hayli fazla oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilardan %17’ si lise, %79,5’ 1 lisans, %3,5’ 1 yliksek

lisans mezunu olarak belirlenmistir. Yani ¢alisanlarin ¢ogunun lisans mezunu oldugu

bunu lise ve yliksek lisans mezunlarinin izledigi goriilmiistiir. Arastirmaya katilan

ilkokul ve doktora mezununun hi¢ olmadig1 da tespit edilmistir.
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Katilimcilarin %76,2° si bekar, %17’ si evli, %6,7° si bosanmis ¢alisanlardan
olugmaktadir. Bu da bekar calisan oraninin evli ve bosanmis calisan oranina gore
oldukga yiiksek oldugunu gostermistir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresi incelendiginde %70,1° 1 0-5 yil, %29,9° u 5-10 yil
olarak belirlenmistir. Calisma yillarina gore daha geng calisan oranina sahip oldugu

sOylenebilir.

Son olarak katilimcilarin %9,4° i ¢ocuk sahibi iken, %90,6” s1 degildir. Bu da
cocuk sahibi olmayanlarin en yiiksek oranmi verdigini bize gdstermistir. Cocuk sahibi

olanlardan %65,6 s1 1 ¢ocuga sahipken, %34,4” {i ise 2 ¢ocuga sahiptir.

Tablo 3.2. Katilimcilarin Motivasyonu Etkileyen Faktorler Olcegi Normal Dagilim Testi Sonuglar

Istatistik Sd P Skewness Kurtosis Mean Median
lfsikososyal Faktorler 0,087 341 0,000 -0,151 -0,191 3,56 3,61
Orgiitsel ve Yonetsel 5184 341 0000 -0827 1383 470 475
Faktorler
Is Tatmini 0,079 341 0,000 -0,183 0,211 3,52 3,55

Yapilan normal dagilimiz analizi sonucunda motivasyonu etkileyen faktorlerin
normal dagilimdan gelmedigi tespit edilmesine karsin normal dagilimm diger
varsayimlari olan basiklik ve carpiklik degerlerinin +2,5 degeri arasinda olmasi,
ortalama ve medyaninin birbirine yakin olmasi ve drneklem hacminin merkezi limit
teoremi geregi 30 veya iizerinde oldugundan motivasyonu etkileyen faktorlere ait

verilerin normal dagilimdan ¢ok fazla uzaklasmadigi sonucuna varilmstir.

3.2.2. Arastirmamn giivenilirlik analizi
Arastirmanin glivenirlik analizine iligkin bulgular asagida verilmistir.

Tablo 3.3. Orgiitsel - Faktorler, Psiko - sosyal ve Is Tatmini Olgeklerine Ait Giivenirlik Analizi
Sonuglart

Olgekler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Psikososyal Faktorler 0,729 13
Orgiitsel Ve Yonetsel Faktorler 0,700 8
Is Tatmini 0,802 20
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Tablo 3.3.’de olgeklere ait giivenirlik diizeyleri incelendiginde, 13 maddelik
Psikososyal Faktorler’in giivenirlik diizeyinin yiiksek (Cronbach's Alpha = 0,729), 8
maddelik Orgiitsel Ve Yonetsel Faktorlerin giivenirlik diizeyinin yiiksek (Cronbach's
Alpha = 0,700) ve 20 maddelik is tatmini Ol¢eginin giivenirlik diizeyinin yiiksek
(Cronbach's Alpha = 0,802) oldugu belirlenmistir.

3.2.3. Psiko — Sosyal motivasyon faktorlerinin analizi

Motivasyonu etkileyen Psiko — sosyal motivasyon faktorlerinin analizi asagidaki

tabloda gosterilmis ve analizi yapilmistir.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Psiko-sosyal Faktorler Betimleyici Istatistikler

D E 5 g g o E
2 = = = = = - S
MADDELER e 2 32 5 = = 5
£ £ £z 2 £ %
: £ £ 2 T 3%
14 g g < < ¥ ®© B
MM M o * X S.S.
1.Calistigim kurumun, emeklilik, sigorta gibi f 0 4 104 178 55

sosyal giivenliklere sahip olmasi motivasyonumu 383 698

artirir »w ,00 1,17 3050 5220 16,13

2.Calistigim sirkette is giivenligine dnem verilmesi

—h
o

3 115 197 26

motivasyonumu artirir 372 610
% ,00 88 33,72 57,77 7,62

3.Bagimsiz ¢alisma imkani verilerek insiyatif f 0 25 80 185 51

kullanabilmek is yapma istegimi artirir. 377 791
% ,00 7,33 2346 5425 14,96

4. Yoneticilerin, ¢caligma saatleri diginda sosyal f 5 15 290 68 33

faaliyetleri (spor, eglence, piknik vb.)

destekleyerek caliganlarla daha yakindan 147 440 6452 1994 968 332 767

ilgilenmesi motivasyonumu artirir.

5. Dogum giinleri, evliliky1l doniimii gibi 6zel f 0 3 15 274 49
giinlerin hatirlanmas1 motivasyonumu artirir. % 00 88 440 8035 14,37 4,08 466
6. Tsverenler calisanlarina dostca davranmali ve f 0 0 25 226 90
onlarla empati kurmalidir % 00 00 733 6628 2639 4,19 ,549
7. Calisanlarin goriis ve onerilerinin, Gstlerince f 0 2 63 244 32

3,90 541

Onemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini artirir. % 00 59 1848 7155 938




8. Calistigim kurumun ve is arkadaglarimin 6zel

f 0 4 48 217 72

yasama saygili olmasi ve ¢evreye uyum konusunda 105 631

yardimc1 olmalarini isterim. % 00 117 1408 6364 2111

9.0nemli bir invana ve cazip bir ise sahip olmak, f 28 69 197 33 14

daha yiliksek maasli bir isten iyidir. 281 871
% 821 20,23 57,77 968 411

10.Isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen f 0 13 81 204 43

sayg1 ve deger ¢alisanlar i¢in dnemlidir. 381 694
% ,00 381 23,75 59,82 1261

11.Calistigim sirkette rekabet ortaminin adil f 16 69 183 64 9

olmast ve rekabetci bir ortam saglanmasi 204 826

motivasyonumu artirir. % 469 2023 5367 18,77 2,64

12.Calistigim sirkette bireysel farkliliklar, f 11 a1 206 75 8

calisanlarin psikoljisi ve kisiligi dikkate 308 747

alnmaktadr. % 3,23 12,02 6041 2199 235

13.Adil bir ceza sistemi ¢aligma disiplinini ve f 12 90 172 63 4

caligma istegini kamgilar.
% 3,52 26,39 5044 1848 1,17 287 789
% 0 4 104 178 55

Psiko-sosyal Faktorler Mean=3,56

Tablo 3.4.° de yer alan katilimcilarin psiko-sosyal faktorler algi diizeylerinin

yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. (X =3,56). Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere

ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Isverenler calisanlarmna dost¢a davranmali ve

onlarla empati kurmalidir” (X = 4,19) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin

“Onemli bir {invana ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maasl bir isten iyidir” (X

= 2,81) maddesi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5. Psiko-sosyal Faktorlerin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-

Testi Sonuglart

Levene Testi

Cinsiyet N x S.S. = b P
Psiko-sosyal Kadin 267 3,57 0,28
) 0,005 0,943 1,174 0,241
Faktorler Erkek 74 353 029

*P<0,05
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H1,: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait gorlislerinin cinsiyete gore

farkliliklari istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait gorlislerinin cinsiyete gore

farkliliklan istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin cinsiyete gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan bagimsiz
orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin cinsiyete
gore farkliligr istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir

(p>0,05).

Tablo 3.6. Psiko-sosyal Faktorlerin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglar:

Levene Testi

Calisma _
Siiresi N x 53 F p t P
Psiko-sosyal 0-5 yil 239 3,57 0,28
y 0210 0,647 0637 0,524
Faktorler 5-10 yil 102 355 029

*P<0,05

H1,: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin ¢alisma siiresine gore

farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1,: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin ¢alisma siiresine gore

farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin c¢alisma siiresine
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin yapilan
bagimsiz orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin
caligma siiresine gore farkliligr istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli

olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.7. Psiko-sosyal Faktorlerin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait
Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuclar:

Cocuk Levene Testi

Sahibi N x s.s. F p t P
Olma

Durumu
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Psiko-sosyal Evet 32 3,69 0,28
Faktorler

0,000 0,765 2,740 0,006*
Hayir 309 3,55 0,28

*P<0,05

H1y: Katilimcilarin psikososyal faktorlere ait goriislerinin ¢cocuk sahibi olma

durumuna gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin psikososyal faktorlere ait goriislerinin ¢cocuk sahibi olma

durumuna gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin ¢ocuk sahibi olma
durumuna gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin
yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor
algilarinin ¢ocuk sahibi olma durumuna gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giiven
seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=2,740; p<0,05). Cocuk sahibi olanlarin
(%3,69) psiko-sosyal faktor algilar1 gocuk sahibi olmayanlara (¥=3,55) goére daha
yiiksektir.

Tablo 3.8. Psiko-sosyal Faktorlerin Egitim Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova
Testi Sonucglar

Egitim Durumu n X S.S. F p
Psiko-sosyal Lise 58 3,51 0,32
Faktorler Lisans 271 3,57 0,27 1050 0351
Yiiksek Lisans 12 3,60 0,34

H1ly: Katilimeilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin egitim durumuna
gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimeilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin egitim durumuna
gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin egitim durumuna
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan tek
yonlii anova testi sonuglarina gore, psiko-sosyal faktor algilariin egitim durumuna gore

istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 3.9. Psiko-sosyal Faktorlerin Medeni Duruma Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova
Testi Sonuglar

Medeni Durum n X S.S. F p Scheffe
Psiko-sosyal Bekar 260 3,53 0,27 12)
Faktorler Evli 58 379 021 26156 0,000 2:3)
Bosanmus 23 3,42 0,28

*P<0,05
H1y: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin medeni duruma gore

farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1,: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin medeni duruma gore

farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin medeni duruma
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan tek
yonlii anova testi sonuglarina gore, psiko-sosyal faktor algilarinin medeni duruma gore
istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=26,156;
p<0,05). Katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarina ait varyanslarin homojenlik testi
sonucunda varyanslar homojen bulundugundan (p=0,197; p>0,05) farklilagmanin
kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Scheffe testi kullanilmustir.
Scheffe testi sonucunda evli olanlar ile bekar ve bosanmis olanlar arasinda anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Evli olanlarin (x¥=3,79) psiko-sosyal faktor algilar1 bekar
(x=3,53) ve bosanmis (¥=3,42) olanlara gore daha yiiksektir.

Tablo 3.10. Psiko-sosyal Faktorlerin Cocuk Sayisina Gore Farkhilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglart

Levene Testi
Cocuk N X S.S. t P
Sayisi F p
Psikososyal 1 21 3,73 0,26
) 0,322 0,575 0,903 0,374
Faktorler 2 11 3,63 0,32
*P<0,05

H1,: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin ¢ocuk sayisina gore

farkliliklari istatistiksel olarak anlamli degildir.
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H1,;: Katilimcilarin psiko-sosyal faktorlere ait goriislerinin ¢ocuk sayisina gore

farkliliklan istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin ¢ocuk sayisina gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin yapilan bagimsiz
orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin gocuk
sayisina gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi

belirlenmistir (p>0,05).

3.2.4. Orgiitsel — Yonetsel motivasyon faktérlerinin analizi

Motivasyonu etkileyen Orgiitsel — Y&netsel motivasyon faktdrlerinin analizi

asagidaki tabloda gosterilmis ve analizi yapilmistir.

Tablo 3.11. Katilimcilarin Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler Betimleyici Istatistikler

v 5K E E o E
¢ 5 5 g§ £ E = 2
MADDELER = 2 2 g s s = 5
t £EE 22 £ 3§ 2
¢ = £ = = £ 8
g g M o ¥ X s.s.
14. Tiim c¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen), f 0 0 4 104 233 467 495

ortak amaglar i¢in ¢alismasi saglanmalidir.

% ,00 ,00 1,17 30,50 68,33

15. Caliganlara yetki devirleri yapilarak f 0 0 3 115 993 465 497

sorumluluklar arttirilmalidir.
% ,00 ,00 ,88 33,72 65,40

16. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan f 0 0 25 80 236 4,62 619

toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle

personelin egitimi saglanmalidir. % 00 .00 733 2346 6921

17. Basarili olan personelin ¢alistigi kurumda f 0 5 15 220 101 422 592

terfi edebilme olanagina sahip olmalidir. % 00 147 440 6452 2962

18. Yonetimin alacagi kararlar da benim de f 0 0 3 15 323 4,94 275

goriisiimiin alinmasi beni motive eder. % 00 00 88 440 9472

19. Boliimler arasi ve is arkadaslari arasindaki f 0 0 0 25 316 4,93 ,261

iletisimin varlig1 motive edici bir faktordiir. % 00 00 00 733 9267

20. Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, 0 0 2 63 276 4,80 412




aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi w 00 00 50 1848 80,94
motivasyonumu artirir.
21. Bir ceza sisteminin olmasi ve adil f 0 0 4 48 289 484 401
uygulanmas1 motivasyonu artirir.

% 0 0 4 104 233

Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler Mean=4,70

Tablo 3.11.° de yer alan katilimcilarin oOrgiitsel ve yonetsel faktorler algi
diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. (X =4,70). Katilimcilarin &rgiitsel
ve yonetsel faktorlere ait en yliksek algiya sahip maddenin “YOnetimin alacagi
kararlarda benim de goriisiimiin alinmas1 motivasyonumu artirir” (X = 4,94) maddesi
iken en diisiik algiya sahip maddenin “Basarili olan personelin ¢alistigi kurumda terfi
edebilme olanagina sahip olmas1 motivasyonumu artirir” (X = 4,22) maddesi oldugu

goriilmektedir.

'[ablo 3.12. Orgiitsel ve Yénetsel Faktorlerin Cinsiyete Gore Farkhilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglart

Levene Testi

Cinsiyet N x S.S. = D t P
Orgiitsel ve Kadin 267 471 015
) 0,092 0762 1543 0,124
Yonetsel Erkek 74 468 016
*P<0,05

H1y: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin cinsiyete gore
farkliliklari istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin cinsiyete gore
farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin cinsiyete
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin yapilan
bagimsiz orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin oOrgiitsel ve yonetsel faktor
algilariin cinsiyete gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli

olmadig belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 3.13. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlerin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumuna Ait
Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglart

Levene Testi

ggil:s?a N X S.S. = D t P
Orgiitsel ve .5 41 239 470 016
Yonetsel 510 1l 10 470 014 0815 0367 -0,037 0,971
Faktorler
*P<0,05

H1y: Katilmeilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin ¢aligma
stiresine gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilmecilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin c¢aligma
stiresine gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin oOrglitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin c¢alisma
siiresine gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin
yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel
faktor algilarinin calisma siiresine gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven

seviyesinde anlamli olmadig belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.14. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlerin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Farklilasma
Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Cocuk Levene Testi
Sahibi _
F
Olma N X S.S. p t P
_ Durumu
Orgiitsel ve Evet 32 476 014
Y Onetsel 2,299 0,022*
Hayir 309 470 0,16 0,710 0,400
Faktorler
*P<0,05

H1,: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin ¢ocuk sahibi
olma durumuna gore farkliliklari istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin ¢cocuk sahibi
olma durumuna gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin ¢ocuk sahibi

olma durumuna gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek
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icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin rgiitsel ve yonetsel
faktor algilarmin ¢ocuk sahibi olma durumuna gore farklilig: istatistiksel olarak %95
giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=2,299; p<0,05). Cocuk sahibi
olanlarin (x4,76) orgiitsel ve yonetsel faktor algilart gocuk sahibi olmayanlara (xX=4,70)

gore daha yiiksektir.

Tablo 3.15. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlerin Egitim Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek
Yonlii Anova Testi Sonuglart

Egitim Durumu n x S.S. F p Tamhane
Orgiitsel ve Lise 58 473 013
. (1-3)
Yonetsel Lisans 271 4,70 0,15 7,427 0,001* 23)
Faktorler Yiiksek Lisans 12 4,54 0,25

*p<0,05

H1,: Katilimcilarin Orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin egitim
durumuna gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin egitim
durumuna gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin orglitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin egitim
durumuna gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin
yapilan tek yonlii anova testi sonuglarina gore, orgiitsel ve yonetsel faktor algilarinin
egitim durumuna gore istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu
belirlenmistir (p>0,05). Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktor algilarina  ait
varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan
(p=0,000; p<0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden Tamhane testi kullanilmigtir. Tamhane testi sonucunda yiiksek lisans
mezunlar ile lise ve lisans mezunlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir.
Yiksek lisans mezunu (¥=4,54) orgiitsel ve yonetsel faktor algilari lise (¥=4,73) ve

lisans (x=4,70) mezunu olanlara gére daha disiiktiir.
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Tablo 3.16. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorlerin Medeni Duruma Gére Farkhilasma Durumuna Ait Tek
Yonlii Anova Testi Sonuglart

Medeni Durum n X S.S. F p Scheffe
C)rgiitsel ve Bekar 260 4,68 0,15
1-2
Y Onetsel Evli 58 4,82 0,10 21,068 0,000 EZ 3;
Faktorler Bosanmig 23 4,63 0,17

*P<0,05

H1l,: Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin medeni
duruma gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H1;: Katilimcilarin oOrgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin medeni
duruma gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmaya katilanlarin Orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin medeni
duruma gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin
yapilan tek yonlii anova testi sonuglarina gore, orgiitsel ve yonetsel faktor algilarinin
medeni duruma gore istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu
belirlenmistir (F=21,068; p<0,05). Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktor algilarina
ait varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulundugundan
(p=0,517; p>0,05) farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden Scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda evli olanlar ile bekar ve
bosanmig olanlar arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Evli olanlarin (x=4,82)
orgiitsel ve yonetsel faktor algilart bekar (¥=4,68) ve bosanmis (¥=4,63) olanlara gore

daha yiiksektir.

Tablo 3.17. Orgiitsel ve Yonetsel Faktérlerin Cocuk Sayisina Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuclar

Levene Testi
Cocuk N X S.S. t P
Sayisi F p
Orgiitsel ve 1 21 4.76 0,12
Y Onetsel -0,090 0,929
2 11 4,77 0,17 0,700 0,409
Faktorler
*P<0,05

H1l,: Katilmecilarin oOrglitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin ¢ocuk

sayisina gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.
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H1;: Katimcilarin oOrgiitsel ve yonetsel faktorlere ait goriislerinin ¢ocuk
sayisina gore farkliliklari istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin Orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin ¢ocuk
sayisina gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasim test etmek icin
yapilan bagimsiz orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel
faktor algilarmin ¢ocuk sayisima gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven

seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

3.2.5. Cahsanlarin is tatmini analizi
Calisanlarin is tatmini analizi agagidaki tabloda gosterilmis ve yorumlanmistir.

Tablo 3.18. Katilimcilarin Is Tatmini Betimleyici Istatistikler

MADDELER

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen
Katillyorum
Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

S.S.

>

22. Caligsma saatlerinde siirekli igsimle ugragmak f 0 28 69 197 47

beni mutlu eder 3,77 786
% ,00 8,21 20,23 57,77 13,78

23. Iste bagimsiz calisabilme imkanina sahibim. f

0 11 41 206 83
4,06 ,700
% ,00 3,23 12,02 6041 24,34
24. Duruma gore farkli davranis tarzlari f 0 16 69 183 73
gosterebilirim 392 774
% ,00 4,69 20,23 53,67 2141
. f 0 0 13 81 247
25. Isim bana ¢evremde sayginlik saglar. 469 541
% 00 00 38 2375 7243
f 0 12 90 172 67
26. Yoneticimin yonetim seklinden memnunum 386 764

% ,00 3,52 26,39 50,44 19,65

e . . f 6 32 164 120 19
27. Yoneticim dogru kararlar verir. 333 703

% 1,76 938 48,09 3519 557

. f 0 0 45 156 140
28. Is etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam 428 683

% ,00 ,00 1320 45,75 41,06

29. Isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. f 29 96 185 30 8 27 805




(kadrolu ¢aligabilme)

% 6,45 2815 5425 880 2,35
30. Isimde bagkalari i¢in bir seyler yapabilme f 8 28 202 81 29
firsatina sahibim. 324 785
% 2,35 8,21 59,24 23,75 6,45
31. Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim f 8 17 166 127 23
3,41 787
% 2,35 499 48,68 37,24 6,74
32. Becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme f 4 29 199 154 39
imkanina sahibim 359 ,820
% 1,17 6,45 3578 4516 11,44
33. Isletme politikalarinin uygulanis seklinden f 4 19 39 295 54
memnunum. 390 770
% 1,17 557 11,44 6598 1584
34. Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret f 0 12 30 198 101
tatmin edicidir. 414 712
% ,00 352 880 58,06 29,62
35. Isimde ilerleme sansim vardir. f 37 60 197 36 11
2,78  ,893
% 10,85 17,60 57,77 1056 3,23
36. Isimde kendi kararlarimi uygulama f 39 105 157 3 8
Ozgiirligiim vardir 2,60 894
% 11,44 30,79 46,04 9,38 2,35
37. Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim f 28 113 158 36 6
vardir 2,65 ,844
% 8,21 3314 46,33 1056 1,76
38. Calisma kosullarim iyidir. £ 9 2 168 109 29
3,36 ,845
% 2,64 7,62 49,27 31,96 8,550
39. Is arkadaglarimla iliskilerim iyidir. f 6 15 198 100 29
3,34 741
% 1,76 440 58,06 29,33 6,45
40. Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim f 0 29 174 112 33
3,46 757
% ,00 6,45 51,03 32,84 9,68
41. Yaptigim isin sonrasinda kendimi basaril f 0 1 188 121 21
hissederim 345 660
% ,00 3,23 55,13 3548 6,16

Is Tatmini Mean=3,52

Tablo 3.18. de yer alan katilimcilarin is tatmini algi diizeylerinin yiiksek

diizeyde oldugu belirlenmistir. (X =3,52). Katilimcilarin is tatminine ait en yiiksek
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algiya sahip maddenin “Isim bana cevremde sayginlik saglar” (X = 4,69) maddesi iken
en diisiik algiya sahip maddenin “Isimde kendi kararlarimi uygulama ozgiirliigiim

vardir” (X = 2,60) maddesi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.19. Is Tatmininin Cinsiyete Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi

Sonucglart
Levene Testi
Cinsiyet N x S.S. t P
F p
. o Kadin 267 3,52 0,20
Is Tatmini 0,106 0,745 0,131 0,896
Erkek 74 3,52 0,20
*P<0,05

H2y: Katilimcilarin i tatminine ait gorilislerinin cinsiyete gore farkliliklari
istatistiksel olarak anlamli degildir.

H2;: Katilimcilarin i tatminine ait gorilislerinin cinsiyete gore farkliliklari
istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin cinsiyete gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz 6rneklem t
testi sonucuna gore, katilimcilarin is tatmini algilarinin cinsiyete gore farklilig

istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.20. Is Tatmininin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi

Sonuclart
Calisma N - .s Levene Testi . >
Siiresi B = p
. o 0-5 yil 239 3,53 0,20
Is Tatmini 2,532 0,113 1,177 0,240
5-10 y1l 102 3,50 0,22
*P<0,05

H2y: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢alisma siiresine gore
farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.
H2;: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢alisma siiresine gore

farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

68



Arastirmaya katilanlarin i tatminine ait algilarin calisma siiresine gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan bagimsiz
orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin is tatmini algilarinin ¢alisma siiresine gore
farklilig1 istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir

(p>0,05).

'[ablo 3.21. Is Tatmininin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Farkhlasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglart

Cocuk Levene Testi
Sahibi _
olma n x S.S. F p t P
Durumu

. o Evet 32 3,51 017

Is Tatmini 1234 0267 0462 0,644
Hayir 309 3,52 0,21

H2y: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢ocuk sahibi olma durumuna

gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamli degildir.

H2;: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢ocuk sahibi olma durumuna

gore farkliliklar istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin ¢ocuk sahibi olma durumuna
gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasi test etmek icin yapilan
bagimsiz orneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin is tatmini algilarinin g¢ocuk
sahibi olma durumuna gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlaml

olmadig belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.22. Is Tatmininin Egitim Durumuna Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi
Sonucglart

Egitim Durumu n x S.S. F p
Is Tatmini Lise 58 3,48 0,19

Lisans 271 3,53 020 1218 0297

Yiiksek Lisans 12 3,55 0,25
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H2y: Katilimcilarin ig tatminine ait goriislerinin egitim durumuna gore

farkliliklari istatistiksel olarak anlamli degildir.

H2;: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin egitim durumuna gore

farkliliklan istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin i tatminine ait algilarin egitim durumuna gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan tek yonlii
anova testi sonuglarina gore, is tatmini algilarinin egitim durumuna gore istatistiksel

olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.23. Is Tatmininin Medeni Duruma Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonli Anova Testi
Sonuglart

Medeni Durum n x S.S. F p
Is Tatmini Bekar 260 3,52 0,21

Evli 58 3,56 0,17 2914 0,056

Bosanmis 23 3,43 0,18

*P<0,05

H2y: Katilimcilarin is tatminine ait gorlislerinin medeni duruma gore farkliliklar
istatistiksel olarak anlamli degildir.

H2,: Katilimcilarin is tatminine ait goriiglerinin medeni duruma gére farkliliklar
istatistiksel olarak anlamlidir.

Aragtirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin medeni duruma gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin yapilan tek yonlii anova testi
sonuglarina gore, is tatmini algilarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak %95

giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 3.24. Is Tatmininin Cocuk Sayisina Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi
Sonuclart

Levene Testi

Cocuk _
Sayisi N X S.S. = D t P
; . 1 21 353 0,14
Is Tatmini 2,794 0,005 1133 0,266
2 11 3,46 0,20
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H2y: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢ocuk sayisina gore farkliliklar

istatistiksel olarak anlamli degildir.

H2;: Katilimcilarin is tatminine ait goriislerinin ¢ocuk sayisina gore farkliliklar

istatistiksel olarak anlamlidir.

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatminine ait algilarin ¢ocuk sayisina gore
farkliligin istatistiksel olarak anlam ifade edip etmedigini sinamak amaciyla uygulanan
bagimsiz 6rneklem t testi neticesinde, katilimeilarin is tatmini algilarinin gocuk sayisina
gore farkliligi istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir

(p>0,05).

3.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Motivasyonu etkileyen iicret disi faktorlerden psiko — sosyal ve Orgiitsel —
yonetsel faktorlerin is tatminine olan etkileri ayr1 ayr test edilmistir. Ucret disi
motivasyon faktorleri ile i3 tatmini arasindaki iliskinin tespit edilebilmesi igin
korelasyon analizinden faydalanilmistir. Anketin son boliimiinde yer alan is tatmini
Olceginden elde edilen verilerle psiko — sosyal ve orgiitsel — yonetsel motivasyon

faktorleri arasindaki iliski ele alinmistir.
H3: Psiko-sosyal motivasyon faktorleri isgorenlerin is tatminini pozitif
yonde etkilemektedir.

Tablo 3.25. Psiko-Sosyal Faktérler ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yénelik Pearson
Korelasyon Analiz Sonuglari

Psiko-Sosyal
Faktorler is Tatmini
Psiko-Sosyal Faktorler 1 0,512
0,000
1

Is Tatmini

Tablo 3.25.” de ki; genel 6l¢ekler arasindaki iligki incelendiginde; psiko-sosyal
faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde orta kuvvetli bir iliski oldugu
belirlenmistir. (p<0.01, p= 0,000, r=0,512).
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Tablo 3.26. Psiko-Sosyal Faktorlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Test Edilmesine Yonelik Regresyon
Analizi Sonuclar

L. P 2 Diizeltilmis Anlamhihik
B t degeri degeri R? F F
Sabit 2,208 18,317 0,000
- 0,262 0,260 120,523 0,000
Psiko-Sosyal Faktorler 0,512 10,978 0,000

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde: psiko-sosyal faktorlerin is tatmini
tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. psiko-sosyal faktorlerin is
tatminini (0,05 anlamlilik seviyesinde) %26ya kadar gegerlilik diizeyinde 0.512
oraninda pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Regresyon modeli

asagidaki gibidir.

Is Tatmini=2,208+0,512* Psiko-Sosyal Faktorler

H4: Orgiitsel-Yonetsel motivasyon faktorleri isgorenlerin is tatminini
pozitif yonde etkilemektedir.

Tablo 3.27. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiyi Belirlemeye Yonelik Pearson
Korelasyon Analiz Sonuglari

Orgiitsel-
Yonetsel Faktorler Is Tatmini
Orgiitsel-Y&netsel Faktorler 1 0,140
0,000
1

Is Tatmini

Tablo 3.27.° de Ki; genel olgekler arasindaki iligski incelendiginde; orgiitsel-
yonetsel faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde ¢ok diisiik kuvvetli bir iliski

oldugu belirlenmistir. (p<0.01, p= 0,000, r=0,140).

Tablo 3.28. Orgiitsel-Yonetsel Faktorlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Test Edilmesine Yonelik
Regresyon Analizi Sonuglar

L. P P Diizeltilmis Anlamhhk
B t degeri degeri R R? F
Sabit 2,675 8,153 0,000
Orgﬁtsel-Yénetsel 0,020 0,017 6,745 0,010
0,512 2,597 0,010

Faktorler
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Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde: Orgiitsel-yonetsel faktorlerin is
tatmini iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Orgiitsel-yonetsel
faktorlerin is tatminini (0,05 anlamlilik seviyesinde) %0,17’ye kadar gegerlilik
diizeyinde 0,512 oraninda pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Regresyon modeli asagidaki gibidir.

[s Tatmini=2,675+0,140* Orgﬁtsel-Yénetsel Faktorler
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SONUC

Yapilan bu arastirma ile havayollarinda gorev yapan kabin memurlarinin
motivasyon diizeyini yiikseltmek i¢in iicret disinda motivasyon araglarmin is tatminini
etkileme boyutu iizerinde durulmustur. Calisan igin Is tatmini, yaptig1 ise ve ¢alistig1 is
yerindeki atmosfere karsi hissettigi pozitif duygular ile alakalidir. Bu dogrultuda,
calisanlarin yaptiklart isten ve calistiklar1 kurumdan tatmin duymalari, is yeri
atmosferinden yeteri diizeyde motivasyon saglamalariyla paralellik gosterir. Bir
calisanin motivasyon diizeyini artirabilmek i¢in motivasyon faktorlerinden etkili ve
verimli bir bi¢imde faydalanilmalidir. Bunun sebebi motivasyon faktorleri, ¢alisanlarin
motivasyon diizeyini yiikseltmek ve galisanlarin yaptiklari iste etkin bir performans
gosterebilmek i¢in basvurulan faktorler olmasidir. Hava yolunda goérev yapan
calisanlarin meslegi gerektiginde ¢ok fazla insanin hayatindan sorumlu olduklari igin
onem arz eden meslek tiirlerindendir. Ozellikle kabin ekibi birebir insan hayatindan
sorumludurlar. Bu nedenle ¢alisma yasamlarinda ¢ok dikkatli ve 6zverili bir sekilde bir
yanlis ve hata yapmadan mesleklerini icra etmek durumundadirlar. Bunlardan dolayr da
calisma sartlarmin iyi ve motivasyonlarinin her daim yiiksek seviyede olmasi
saglanmalidir. Su da bir gercektir ki bir hava yolu sirketinde en 6nemli konumda olan
calisanlar ugucu ekip yani kabin ekibi personelleridir. Her personelin yaptigi iste iyi bir
performansla ve kurumun hedefleri yoniinde verimli ve istekli olabilmesi personelin

motivasyon diizeyine Ve yaptigi isten tatmin saglamasina baghdir.

Bir hizmet isletmesi i¢in emek faktorii ¢ok onemli ve bir o kadar da kontrol
edilebilmesi zor bir faktordiir. Motivasyon saglamak i¢in basvurulacak araclardan
istenen sey, is yerindeki faaliyet gOsteren personellerde ¢ok ¢alisma arzusu
olusturabilecek gereksinimleri tespit ederek bu gereksinimleri gidererek calisanlarin
islerine daha bir sevk ile gelip is yerinde daha ¢ok emek sarf etmelerine katki
saglamasidir. Tabi bu noktada 6nemli olan calisan isteklerinin mutlaka karsilanmasi ya
da karsilanmasi igin ¢aba sarf edilmesi gerektigidir. Bir kurumda istekleri yerine
getirilmeyen calisan ¢ogu zaman mutlu olmayacaktir. Mutlu olmayan personel kurumun
hedeflerini gergeklestirmesi amaciyla gilidiilenemeyip kurumun basarisini olumsuz
yonde etkileyecektir. Bu baglamda Onem arz eden durum her c¢alisanin iyi bir
motivasyonla calismasina etki eden farkli farkli faktorler oldugunun bilinmesidir. Bu

faktorler bireyden bireye ve ortama gore degismektedir. Her birey farkli bir faktorden
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motive olabilmektedir. Kurumdaki bir personele motivasyon saglayan faktor bir bagka

personele motivasyon saglayamiyor olabilir.

Aragtirma uygulamast Tirkiye’nin en biiyiik havayolu sirketlerinin birinde
calisan 341 kabin memuru personeline yapilmistir. Sirkette ¢calisan 9.845 kabin memuru
personeli bulunmaktadir. Arastirma evreni oldukca yliksek sayida oldugundan ilk basta
500 kabin memuruna ulasilmaya ¢alisilmis ve bu say1 kadar anket formu dagitilmistir..
Fakat kabin memuru personellerine ulasmanin olduk¢a glic olmasi ve zaman
simnirliliklarindan  dolayt sayr 341 personelle sinirli kalmigtir. Dagitilan  anket

formlarindan %68,2 donlis saglanmastir.

Aragtirmada ticret dist motivasyon faktorlerinin is tatminine etkisi ele alindigi
icin ekonomik motivasyon faktorleri ele alinmayip psiko — soyal ve orgiitsel — yonetsel
motivasyon faktorlerinin ve demografik Ozelliklerin is tatminine etkisi tiizerinde

durulmustur.

[lk olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerine gére psiko — sosyal motivasyon
faktorleri, Orgiitsel - yonetsel motivasyon faktorleri ve is tatminine karsi algisi ele
alimmistir. Demografik 6zelliklerin psiko — sosyal motivasyon motivasyon araglarina
kars1 algisinin sadece medeni durum (3,79) ve ¢ocuk sahibi olma (3,69) 6zelliklerini
tagsiyan calisanlarda yiliksek oldugu diger Ozelliklerde ise anlamli olmadigi tespit
edilmistir. Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktérlerine karsi algisiin ¢cocuk sahibi olma
(4,76) egitim durumu (4,73) ve medeni durum (4,82) ozelliklerine gore g¢alisanlarda
anlamli oldugu diger Ozelliklerde ise anlamli olmadigi belirlenmistir. Demografik

ozelliklerin i tatminine kars1 algis1 incelendiginde ise anlamli olmadig: belirlenmistir.

Demografik ozelliklerin ticret dist motivasyon faktorlerine cok bir etkisinin
bulunmadigr c¢alisanlarin  demografik Ozelliklerine gdre motivasyon saglayip is

doyumuna ulasabilecegini soylemek pek miimkiin degildir.

Aragtirmada katilimcilarin psiko — sosyal motivasyon faktorlerine karsi algisi
yiiksek (3,56) ¢ikmustir. Katilimcilarin Orgiitsel — Yonetsel motivasyon faktorlerine
kars1 algis1 yiiksek (4,70) olarak belirlenmistir. Buna gore katilimcilarin orgiitsel —
yonetsel motivasyon faktorlerine karsi algisinin psiko — sosyal motivasyon faktorlerine

gore daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir.

Katilimcilarin yanitladiklari cevaplar dogrultusunda en yiiksek motivasyon araci

algis1 Orglitsel — yonetsel motivasyon faktorlerinden ‘Yonetimin alacagi kararlarda
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benim de goriisiimiin alinmas1 motivasyonumu artirir’’ (4,94) ifadesi olurken en diisiik
motivasyon araci algis1 psiko — sosyal motivasyon faktorlerinden <’Onemli bir {invana
ve cazip bir ise sahip olmak, daha yiiksek maash bir isten iyidir’’ (2,81) ifadesi

olmustur.

Calisanlarin  orgiitsel ve yoOnetsel motivasyon araglarini psiko — sosyal
motivasyon araglarindan daha ¢ok Onemsedigi goriilmistir. YOnetimin alacagi
kararlarda ¢alisanlarin da goriisiiniin alinmasi onlarin 6nemsendigini ve alinacak
kararlarda pay sahibi olabileceklerini gosterir. Calisanlar1 unvan ve cazip bir isin ¢ok
fazla motive edemedigi bunun yerine yiiksek maasli bir isin onlar1 daha ¢ok cezbettigi

ise sdylenebilir.

Arastirmanin ana hipotezlerinin sonuglarina bakildiginda ticret dis1 motivasyon
faktorlerinin ( psiko- sosyal faktorler ve orgiitsel — yonetsel faktorler) is tatminine etkisi
ise su sekilde olmustur. Psiko - sosyal faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde orta
kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmis, orgiitsel-yonetsel faktorler ile is tatmini arasinda
pozitif yonde ¢ok diisiik kuvvetli bir iligski oldugu belirlenmistir.

Ucret disinda motivasyon faktdrlerinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi lakin
bu etkinin ¢ok giiclii bir etki olmadigin1 sdylemek miimkiindiir. Motivasyonun is
tatminine etkisiyle ilgili yapilmis cogu arastirmada en 6nemli 6zendirme aracinin iicret
oldugu gosterilmektedir. Bu yiizden hipotez testleri neticesinde ortaya ¢ikan sonug son

derece dogaldir.

Son olarak aragtirmadan elde edilen sonuglar gostermistir ki motivasyon
saglayan her faktor calisan icin son derece 6nemlidir. Her ¢alisan insan dogasi geregi
farkli 6zendirme araglarindan motive oldugu i¢in her ¢alisanin motive edilebilmesi i¢in
ayr1 motivasyon araglarina ihtiya¢ vardir. Bu motivasyon aracinin illaki {icret olmasi
gerekmemektedir. Calisanlar motive edildigi dlgiide yaptiklar: isten tatmin olur ve is

doyumu artar.

76



KAYNAKCA

Adair, J. (2003). Etkili motivasyon, (Cev: S. Uyan), Istanbul.

Ahmed, W. ve Bruinsma, M. (2006). A structural model of self-concept, autonomous
motivation and academic performancein cross-cultural perspective, Electronic
Journal of Research in Educational Psychology, 4 (3), 551-576.

AkKal, Z. (2005). Isletmelerde performans olciim ve denetimi: Cok yonlii performans
gostergeleri, Ankara: Mpm Yayini No:473.

Akat, 1. ve Budak, G. (1994). Isletme yénetimi, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Akbaba, S. (2006). Egitimde motivasyon, Kazim Karabekir Egitim Fakiiltesi Dergisi 1
(13), 343-361.

Alkis, H. (2001). Calisanlarin performansinin arttirilmasinda motivasyon araglarimin
kullanilmasi iizerine bir arastirma. Yaymlanmamis Ylksek Lisans Tezi,
Ankara: Gazi Universitesi.

ATAG, (2008). The economic and social benefits of air transport.

Bastiirk, C. (2003). Isletmelerde performans yonetimi sistemi, Active: Bankacilik ve
Finans Dergisi, 5 (28), 60-78.

Bingdl, D. (2003). [nsan kaynaklar: yonetimi, istanbul: Beta Basim Yayin.

Cameron, S. Orchin, K. & White (1974) . Improving satisfaction at work by jop
redesing, Work Research Unit , Rapor No. 1.

Can, H. (2005). Organizasyon ve yonetim, Ankara: Siyasal Kitabevi, 7.Baski.

Can, H. (1999). Organizasyon ve yonetim Ankara: Siyasal Kitabevi.
Cavcar, M. vd,. (2015). Havaciliga giris, Eskisehir: Anadolu Universitesi Basimevi.
Cakicy, E. (2014). Motivasyonu etkileyen faktorler iizerine bir alan arastirmasi, Ylksek

Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul: Bahgesehir Universitesi.

Colak Alsat, O. (2016). Calisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin i tatmine etkisinin
belirlenmesine yonelik bir uygulama, Konya: Selguk Universitesi.

Deniz, M. (2005). Orgiitsel davranis boyutlarindan secmeler, Ankara: Nobel Yayimnlari.
Dicle, U. ve Dicle, A. (2005). Isteklendirme (Motivasyon). Atatiirk Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi, 1 (1), 71-101.

Dogan, S. (2003). Calisanlarin verimliliginin artirilmasinda ergonomi ve &nemi,
Standard, 4 (496), 33-39.

Efil, 1. (2006). Yénetim ve organizasyon, Istanbul: Alfa Aktiiel, 8. Bask.

Elbir, O. (2006). Motivasyon araclarinin is tatmini iizerine etkileri: Kiitahya ceza infaz
kurumunda bir uygulama, Kiitahya: Dumlupimar Universitesi

77



Erdem, A. R. (1998). Siire¢ kuramlarinin egitim yonetimine katkilari, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. 1 (4), 51-57.

Eren, E. (2000). Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi, istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim

Eren, E. (2001). Yénetim ve organizasyon . istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim.

Eren, E. (2003). Yonetim ve organizasyon: Cagdas ve kiiresel yaklasimlar, Istanbul:
Beta Basim Yayim Dagitim.

Eren, E. (2004), Orgiitsel davrams ve yonetim psikolojisi, istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim.

Eren, E. (2010). Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi, istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim.

Eroglu, F. (2000). Davrans bilimleri, Istanbul: Beta Yayinevi, 5. Baska.
Findiket, 1. (2000). /nsan kaynaklar: yonetimi, Istanbul: Alfa Yaymlar1.
Ford, R. (1969) . Motivation through the work itself ,American Managment Association.

Gagne, M. ve Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation.
Journal of Organizational Behavior, 26 (4), 331-362.

Geng, N. (2004). Yonetim ve organizasyon — ¢agdas sistemler ve yaklasimlar, Ankara:
Seckin Yayincilik San. Ve Tic. A.S.

Gerede, E. (2015). Havayolu tasimaciligi ve ekonomik diizenlemeler teori ve Tiirkiye
Uygulamasi, Ankara: Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii Yayinlari.

Giiney, S. (2011). Orgiitsel davramsg, Ankara: Nobel Yayin Dagitim.

Herzberg, F. (1968). One more time: how do you motivate employees?, Harward
Business Review, January-February, Number 68108, 53-62.

Hodgetts, R., ve Luthans, F., (1994). International management, USA: McGraw Hill
Inc.

Horngren, T. C., Foster, G., and Datar, M. S. (2000). Cost accounting a managerial
emphasis, London: Prentice Hall International, 10 Inc.

ICAO, (2004). Manual on the Regulation International Air Transport.

Incir, G. (1984). Calisanlarin motivasyonuna genel bir bakis: milli prodiiktivite Ankara:
Merkezi Yaymi. No. 313.

Tyilik¢i, Y. (2012). Ozel ve kamu saglik surumu yéneticilerinin motivasyonunu etkileyen
faktorler: Denizli ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul: Beykent Universitesi.

Jhons, G. Ve Saks, A. M. (2001). Organisational behaviour, Toronto: Pearson
Education Canada Inc. 5. Edition.

78



Kaplan, M. (2006). Motivasyon teorileri kapsaminda uygulanan 6zendirme araglarinin
performansina etkisi ve bir uygulama, Yiiksek Lisans Tezi Sosyal Bilimler
Enstitiisii (SBE), Ankara: Atilim Universitesi.

Karatepe, S. (2005). Orgiitlerde iletisim-giidiileme iliskisi, Ankara: Siyasal Kitabevi.

Keenan, K. (1996). Yéoneticinin klavuzu motivasyon, (Cev. E. Koparan), Istanbul: Remzi
Kitabevi.

Keser, A. (2006). Calisma yasaminda motivasyon, istanbul: Alfa Aktiiel.
Kocel, T. (2001). Isletme yéneticiligi: yonetim ve organizasyon, organizasyonlarda

davranis, klasik-modern-cagdas ve giincel yaklasimlar, 8. Baski, Istanbul: Beta
Yaynlari.

Kocgel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi, Istanbul: Arikan Yaymcilik, 10. Baski.

Kogel, T. (2010) Isletme Yoneticiligi, Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim
(Genisletilmis) 12.Baska.

Kutlu, O. ve Bozkurt, M. C. (2003). Okulda ve sinaviarda adim adim basari, Konya:
Cizgi Kitabevi.

Kiiciik Yilmaz, H. vd,. (2016). Hava tasimaciligi, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Basimevi.

Lawyer, E.E. (1994). Motivation in work organizations, San Francisco: Jossey Boss
Publishers.

Locke E. A., ve Latham, G. P., (1994). Goal setting: a motivational technique that
works, Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice Hall.

Lundberg, C., Gudmundson, A. ve Andersson, T. D. (2009). Herzberg’s two factor
theory of work motivation tested empirically on seasonal workers in hospitality
and tourism. Tourism Management, 30 (6), 890-899.

Luthans, F. (1992). Organizational behavior, New York: McGraw-Hill.
Mafini, C. ve Dlodlo, N. (2014). The relationship between extrinsic motivation, job

satisfaction and life satisfaction amongst employees in a public organization. SA
Journal of Industrial Psychology, 40 (1), 1166-1179.

Maslow, A. (1943). A theory of human motivation, Psicological Review, 50 (4), 370-
396.

Mullins, L. J. (2002). Management and organisational behaviour, UK: Prentice Hall.

Newstorm, J. Davis, K. (1997). Organzational behavior: human behavior at work,
USA: McGraw Hill Inc.

Onaran, O. (1981). Calisma yasaminda giidiileme kuramlari, Ankara: Seving Matbaasi.

Oral, S. ve Kusluvan, Z. (1997). Motivasyon konusunda olusturulan yaklasimlar ve

isletmelerde motivasyonu artirmaya yonelik olarak kullanilan araglar. Verimlilik
Dergisi, 1 (3), 31-46.

79



Oraman, Y. Unakitan, G. ve Selen, U. (2011). Measuring employee expectations in a
strategic human resource management research: job saticfaction, Procedia
Social and Behavioral Sciences Vol: 1 (24), 413-420.

Olger, F. (2005). Departmanli magazalarda motivasyon iizerine bir arastirma, Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 1 (25), 333-368.

Onen, Levent ve Tiiziin, M. Burak. (2005). Motivasyon, Istanbul: Epsilon Yaymcilik.

Ozgen, H., Oztiirk, A. ve Yal¢in, A. (2002). Insan kaynaklar: yonetimi, Adana: Nobel
Yayievi.

Pekel, H. N. (2001). Isletmelerde motivasyon verimlilik iligkisi, Devlet Hava
Meydanlart Isletmesi Antalya Havaliman: ¢alisanlar: arasinda bir 6rnek olay
arastirmasi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Isparta: Siileyman Demirel
Universitesi.

Porter, L.; Bigley, G. A. ve Steers R. M. (2003). Motivation and work behaviour, New
York: McGraw-Hill.

Prokopenko, J. (2005). Verimlilik yonetimi: uygulamal el kitabi (Cev: O. Baykal, N.
Atalay ve E. Fidan) (6.bask1), Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari.

Robbins, S. P. (2001). Organizational behavior, New Jersey: Prentice Hall Inc.

Ryan, R. M. and Deci, E. L. (2000). Intrinsic and extrinsic motivations: classic
definitions and new directions, Contemporary Educational Psychology,
University of Rochester 10 (25), 54-67.

Sabuncuoglu, Z ve Tiiz, M. (1998) .Orgiitsel psikoloji, Bursa: Alfa Kitabevi
Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz, M. (2003). Orgiitsel psikoloji, 4. Basim, Bursa: Furkan Ofset.

Sapancali, F. (1993). Calisanlarin giidiilenmesinde kullanilan 6zendirici Araglar,
Verimlilik Dergisi, 22 (4), 55-74.

Seving, H. (2015). The tools that are used in the motivation of public employees The
Journal of International Social Research, 8 (39), 944-964.

Silah M. (2005), Sosyal psikoloji davranis bi¢imi, Ankara: Segkin Yayimcilik.
Sézer, Z. (2006). Orgiit kiiltiiriiniin isgéren motivasyonu ile liiskisi ve bir uygulama,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: Yildiz Teknik Universitesi.

Statt, D. A. (2004). Psychology and the world of work, New York: Palgrave Macmillan,
2nd Edition.

Seker, S. E. (2014). Bilisim Sistemleri ve Esitlik Teorisi, YBS Ansiklopedi, 1 (2), 5-17.
Sengiil, F. (2014). Hastane ¢alisanlarinda motivasyonu etkileyen faktorler, Yiiksek
Lisans Tezi, Istanbul: Beykent Universitesi.

Simsek, M., Akgemici, T., Celik, A. (2011). Davranis bilimlerine giris ve orgiitlerde
davranis, 7.Baski, Ankara: Gazi Kitabevi.

80



Tinaz, P. (1999). Performans degerleme sistemlerinin onemi ve Tirkiye’deki
uygulamalarma iliskin bir inceleme”, Celal Bayar Universitesi, Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 5 (2), 489-406.

Tumtiirk, A. (2002). Motivasyon kuramlari ve isletmelerde motivasyonu arttirmaya
yonelik kullanilan araglar, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Bolu: Abant
Izzet Baysal Universitesi.

Ugkun, G. ve Pelit, E. (2003). Hizmet isletmelerinde isgoren motivasyonunun 6nemi ve
verimlilige etkisi, Standard, 42 (493), 49-54.

Ucgiincii, K. (2016). Is tatmini ve motivasyon, Trabzon: Karadeniz Teknik Universitesi
Yayinlari.

Yiikeii, S. ve Atagan, G. (2009). Etkinlik, etkililik ve verimlilik kavramlarinin yarattigi
karisiklik. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23 (4), 1-15.

Yiiksel, O. (2000). Insan kaynaklar: yonetimi, Ankara.

Wensveen, J. G. (2007). Air transportation a management perspective.
Hampshire, England: Ashgate Publishing Company.

Wolf, P. (2006). Motivasyon kavrami. Yurttan Diinyadan Dergisi, (Cev.
H.Tuncer), 57 (3), 51-70.

http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/EHSM/1024/unite05.pdf Erisim Tarihi: 01.02.2017

http://www.airporthaber.com/havacilik-haberleri/thyde-yeni-motivasyon-yontemi.html
(Erisim Tarihi: 29.07.2017)

81


http://w2.anadolu.edu.tr/aos/kitap/EHSM/1024/unite05.pdf
http://www.airporthaber.com/havacilik-haberleri/thyde-yeni-motivasyon-yontemi.html

EKLER

Bu anket; Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yiiriitilen ve ticret disinda her faktoriin
calisanin motivasyonuna ne kadar etkisi oldugunu 6lgmeye yonelik bir aragtirmaya
aittir.

Asagida yer alan sorulara verilecek cevaplarin tam ve dogru olmasi arastirma
sonuclarint  yakindan etkileyecektir. Bu arastirmada yapacaginiz yardim ve
gostereceginize inandigimiz yakin ilgiye tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar

dileriz.

Yiiksek Lisans Tez Ogrencisi Damisman

Mustafa ALTINTAS Doc. Dr. Ahmet Emre DEMIRCI

Anketin Uygulandig1 Tarih: .

Anketin Uygulandig Yer:

Anketi Cevaplayan Ilgilinin Statiisii:

I. ANKETE KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE ILGILi BILGILER
1.Cinsiyetiniz :

1() Kadmn 2() Erkek

2. Egitim Durumunuz:

1( ) Ilkokul

2() Lise

3() Lisans

4( ) Yiiksek Lisans

5() Doktora

3. Medeni durumunuz:

1() Bekar 2() Evli 3( ) Bosanmus

4. Calisma Yiliniz

1()0-5yil 2()5-10y1l 3()10-15y1l 4 () 15 yil Gistir
5.Cocugunuz var m?

1() Evet 2( ) Hayr

6. Cevabimiz “evet” ise, ka¢ cocugunuz var?

10)1 2() 2 3()3 4() 4 ve istii



faktoriin performansa olan etkisinin derecesini belirtiniz.
1 = Kesinlikle katilmiyorum 3 = Kismen katiliyorum
2 = Katilmiyorum 4 = Katiliyorum

5 = Kesinlikle katiltyorum

Her bir faktor i¢in ilgili kutucugun isaretlenmesi istenmektedir: Liitfen size gore ilgili

MOTIiVASYONLA iLGIiLi ANKET FORMU

wnIoATW ey

aPiIuISa]

WNIOATWNRY]

WnIoAT[ ey

UOWIST|

wnIoArney|

wnIoAT[RY

aPiIUISa]

PSiKOSOSYAL FAKTORLERLE iLGiLi SORULAR

1.Calistigim  kurumun, emeklilik, sigorta gibi sosyal
givenliklere sahip olmasi motivasyonumu artirir.

2.Calistigim  sirkette is glvenligine Onem verilmesi
motivasyonumu artirir.

3.Bagimsiz ¢alisma imkani verilerek insiyatif kullanabilmek is
yapma istegimi artirir.

4. Yoneticilerin, calisma saatleri disinda sosyal faaliyetleri
(spor, eglence, piknik vb.) destekleyerek calisanlarla daha yakindan
ilgilenmesi motivasyonumu artirir.

5. Dogum gilinleri, evlilikyll donlimu gibi 6zel glinlerin
hatirlanmasi motivasyonumu artirir.

6. Isverenler calisanlarina dostca davranmali ve onlarla
empati kurmalidir.

7. Calisanlarin  goéris ve Onerilerinin, Ustlerince

dnemsenmesi
onlarin ¢alisma hevesini artirir.

8. Calistigim kurumun ve is arkadaslarimin 6zel yasama
saygih olmasi ve cevreye uyum konusunda yardimci olmalarini
isterim.

9.0nemli bir Ginvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha
yliksek maasl bir isten iyidir.

10.isyerindeki prestij ve diger insanlardan goriilen saygi ve
deger
¢alisanlar igin dnemlidir.

11.Calistigim sirkette rekabet ortaminin adil olmasi ve
rekabetgci bir ortam saglanmasi motivasyonumu artirir.

12.Calistigim  sirkette bireysel farkliliklar, galisanlarin
psikoljisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir.

13.Adil bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve ¢alisma istegini
kamgilar.

ORGUTSEL VE YONETSEL FAKTORLERLE iLGiLi SORULAR

14. Tum cgalisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak amaclar
icin
¢alismasi saglanmalidir.

15. Calisanlara yetki devirleri yapilarak sorumluluklari

arttirlmalidir.




16. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer,
konferans vb. faaliyetlerle personelin egitimi saglanmalidir.

17. Basarili olan personelin ¢calistigi kurumda terfi edebilme
olanagina sahip olmahdir.

18. YoOnetimin alacagl kararlar da benim de goérisimiin
alinmasi beni motive eder.

19. Bolumler arasi ve is arkadaslari arasindaki iletisimin
varligl motive edici bir faktordr.

20. Calisma ortamindaki (1sitma, havalandirma, aydinlanma)
fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi motivasyonumu artirir.

21. Displin sistemi uygulanmasi motivasyonu artirir.

IS TATMINIYLE iLGiLi SORULAR

22. Calisma saatlerinde sirekli isimle ugrasmak beni mutlu
eder.

23. iste bagimsiz calisabilme imkanina sahibim.

24. Duruma gore farkl davranis tarzlari gosterebilirim.

25. isim bana ¢cevremde sayginlk saglar.

26. Yoneticimin yonetim seklinden memnunum.

27. Yoneticim dogru kararlar verir.

28. s etigine uygun olmayan bir gdrevi yapmam.

29. isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. (kadrolu
calisabilme)

30. isimde baskalari icin bir seyler yapabilme firsatina
sahibim.

31. insanlari yénlendirme firsatina sahibim.

32. Becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina
sahibim.

33. isletme politikalarinin uygulanis seklinden memnunum.

34. Yaptigim isin karsihiginda aldigim tcret tatmin edicidir.

35. isimde ilerleme sansim vardir.

36. isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirligiim vardir.

37. isimde kendi ydntemlerimi kullanma firsatim vardir.

38. Calisma kosullarim iyidir.

39. is arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

40. Yaptigim is karsihginda takdir edilirim.

41. Yaptigim isin sonrasinda kendimi basaril hissederim.
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