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HAVACILIK SEKTORUNDE 1S VE CALI SAN NiTEL iGINiN
CALI SANLARIN MOT IVASYON VE IS TATM iNINE ETKiSI

OZET

Ulkemizde havacilik sektoriinde faaliyet gosterevalyalu ve teknik bakim merkezi
sirketlerinde en dnemli maliyet unsurlarininslreda personel giderleri gelmektedir.
Havayollarinda akaryakittan sonraki en dnemli naligalemi olan personel gideri,
dis kaynak kullanimi seviyesine degbaolarak %20’lere ulgabilmektedir. Teknik
bakim merkezlerinde ise personel maliyetini toplaaliyete orani %40 seviyelerine
ulasabilmektedir. Havacilik sektoéri karakterggtgeresi emek y@un bir sektordir
ve verimlilik artgl icin en 6nemli unsurlardan biri personel verimldir. Klasik
verimlilik taniminda oldgu Uzere amac¢ cikti/girdi oranini arttirmak olarak
tanimlanirsa, verimlilik ar§1 icin yapiimasi gereken, mevcut girdilerle dahalda
cikti sa@lamak ya da daha @ou girdi secimi ile gelecekteki ¢iktiyr arttirmaikti

Personel verimlifgini arttirmak icin yonetimin temel unsurlarindanribolan
motivasyonu ve dolayisi iles tatminini 6lcmek ve bu 6lgiimler sonunda getie
aclk noktalarda duzeltici faaliyetlerde ya da gehne faaliyetlerinde bulunmak
hedeflenmelidir. Ancak tim calnlarin ayni seviyede motivasyon we tatmini
seviyesinde oldgu varsayimi yapilan c¢amalarin tim cabanlari ayni oranda
memnun etmesi beklenmemelidir.

Bir havacilik sektorisirketinde yapilacak motivasyon ve tatmini argtirmasinda
elde edilecek sonuclar ile havacilik sekt@nlketini dezerlendirmenin ve yonetim
anlaysini bu sonuca gorgekillendirmenin her zaman @nu sonu¢ vermeyege

disunulmektedir. Bu yontemin yerine;

» calsanlar ve gler gruplandirilarak hangi nitelik grubuna ait gahin hangi
tip gorevlerde daha ylksek motivasyon wetatminine sahip oldtunun
belirlenmesi,

* is cesitlendirmesi ile belli nitelik gruplarinca dik motivasyon ve si
tatminine sahip gorevlerin tekrar girlendirilmesi,

* Dbelli nitelik grubundaki ¢aganlarin belirli gorevlerde istihdam edilmesi,
* isin niteligine gore belirli profilde personel istihdam edilmes

gibi stratejilerin uygulanmasi ile her departmamaher departmanda ¢gn farkli
nitelik gruplarina durumsal yonetim uygulamalanpyaasi miamkin olabilecektir.

Motivasyon faktoérlerinin 6lcima icin WPI (Work Pegence Inventory),sitatmini
Olcimu icin Job Descriptive Index (JDI; 1997 Remsi ve Job in General (JIG)
Olcekleri kullaniimgtir. 103 havacilik sektéri ¢cedini tarafindan cevaplanan anket
calismasinin SPSS ile derlendiriimesi sonucunda elde edilen en 6nemli butgve
calisan nitelginden bg@msiz olarak havacilik sektori ganlarinin gle ilgili
motivasyonunusi disi motivasyona gore daha yuksek aiddur. Ayrica Universite
ve Uzeri gitime sahip personeling itatmininin lise mezunu personele gore daha
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disUk oldusu tespit edilmgtir. Bu durum Universite ve Uzergi#@me sahip personelin
beklentilerinin, lise mezunu c¢aanlara gore daha yuksek olmasindan
kaynaklanabilir. Bu nedenle cgdnlar slere yerlatirilirken gerekenden daha yiksek
egitim seviyesine sahip personelden kaginilmasi, gkikigrenim gérmg personelin

is tatminini olumlu etkileyecektir.

Calismada elde edilen bulgular sonucunda tgmmiteliklerdeki calganlarin § dis
motivasyonunu ve yiksekgim seviyesine sahip personelig tatminini arttirmak
amaci ile cahma kaullar gézden gecirilmeli, ¢cafanlarin statusunu arttirici
yonetim teknikleri uygulanmalsgjrket politikasi tim cakanlarla paylsalmali ve
yonetimde katiim gdanmali, caanlar glere yerlgtirilirken geresinden fazla
egitim seviyesine sahip personelden kaciniimalisaalar niteliklerine uygunsiere
yerlestiriimeli, yonetici-calgan iliskisi ve iletisimi arttirilmali, kariyer planlamasi ve
performansa dayali Uicret sistemleri hayata gegafibhr.
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EFFECTS OF WORK AND EMPLOYEE QUALIFICATIONS ON WORK
SATISFACTION AND MOTIVATION IN AVIATION INDUSTRY

SUMMARY

When basic motivation theories are reviewed, Maslowerarchy of needs and

Herzberg's motivation and hygiene factors theorg #re most commonly used

theories. Maslow established the hierarchy of lewel and high level needs. These
needs are basic physical needs, safety needs| swmads, self-esteem and self-
actualization. The first three levels are lowerelemeeds. The last two levels are
higher-level needs. Maslow suggests that peopleahle to satisfy the top-level

needs after satisfying the low-level needs. Maspoaposes that people with low-

level profession may be satisfied with salary, ségwand basic needs. However,
people with high-level jobs request high level reealbe satisfied after basic needs
are met.

Maslow proposed that high-level needs become motivanly if low-level needs are
satisfied. He also proposed that failure to satigéy-level needs leads to behavioral
change.

Herzberg proposed that understanding the employ&evation is only possible if
employee’s behavior is understood.

For managers, the most pragmatic information onivatibn of employees is the
concept of the behavior in human mind. Herzbergstranted three questions when
researching behavior or feelings of employees atimmirt jobs.

1. How can a person determine another personta@stiowards job?
2. What causes these attitudes?
3. What are the results of these attitudes?

The ranking of questions are determined by empirnegthod and for Herzberg, the
last question, which demonstrate the relationshipvben attitude and the subsequent
behavior, is more important than the others. Intresh to scattered structure of
previous studies, the combination of three questi@sulted with a single unit of
study — F-A-E(Factor, Attitudes, Effects) complex.

Herzberg’'s experiment design included open-endesktopns specifically about a
worker’s experiences when feelings about his/henyere more positive or negative
than usual. Herzberg preferred ranking the prerasdiufactors and this methodology
is limited to experimenter. Each interview inclugesist of questions, which is the
basis of interview but interviewer is free to pugsather manners of inquiry.

As the result of his study, Herzberg developed dvstinct lists of factors. First set of

factor causes employees to happy feelings or a gtt@dde within the worker, and

these factors are job-related. The other factoes present when feelings of
unhappiness or bad attitude exist, and these fetwd they are not directly related
to the job itself, but to the conditions that sumded doing that job.
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The first group motivators (job factors) are reatign, achievement, possibility — of
growth, advancement, responsibility and work itse€lihe second group hygiene
factors (extra-job factors) are salaryteipersonal relations - supervisor,
interpersonal relations - subordinates, interpeabkaelations - peers, supervision -
technical, company policy and administratievorking conditions, factors in
personal life, status and job security.

For Airlines and Maintenance Repair and OverhauRQW Companies operating in

Turkey, one of the most important cost item is fabost. Labor cost, which is the
second important cost item after fuel cost, magheap to 20% of total cost. This

figure may go up to 40% for MRO Companies. Aviatisnconsidered as a labor-
intensive industry for its characteristics and ohéhe most important issues is labor
efficiency. If the aim is defined as increasing thetput/input ratio according to

conventional efficiency definition, it is required increase the output with the
current inputs or increase the future output byedelg inputs that are more

appropriate.

In order to increase labor efficiency, motivatiardavork satisfaction, which is one
of the basic elements of management, must be mexhdBy evaluating these results,
corrective and improvement actions should be td&eareas open for improvement.
However, if it is assumed that all employees haweilar motivation and work
satisfaction pattern, it should not be expectedstume groups to be as pleasant as
others against actions taken.

It is claimed that shaping the management peraepéiod evaluating aviation
industry companies according to results derivedmfronotivation and work

satisfaction measurements will not always refleaotusate results. Instead of this
methodology:

* Employee and job qualifications should be groupsd @ach group should be
compared to others in order to find the groups wiigher motivation and
work satisfaction.

 Job groups with lower motivation and work satistatt should be re-
evaluated by using job diversification methods

» Certain employee groups should be employed in gyate jobs.

* Personnel recruitment process should be executed takyng into
consideration the qualifications of open jobs.

By applying such strategies, it will be possiblem@ake conditional management
applications for each department and employee group

Six sets of hypothesis formed for evaluating thiea$ of work and employee
qualifications on work satisfaction and motivatiaraviation industry are as follows:

1. Hypothesis about the effects of work qualificatioms motivation in the
aviation industry.

2. Hypothesis about the effects of work qualificatimmsjob satisfaction in the
aviation industry.

3. Hypothesis about the effects of employee qualificet on motivation in the
aviation industry.

4. Hypothesis about the effects of employee qualificest on job satisfaction in
the aviation industry.

XX



5. Hypothesis about the effects of demographic qualifbons on motivation in
the aviation industry.

6. Hypothesis about the effects of demographic qualifbns on job satisfaction
in the aviation industry.

A questionnaire is designed for measuring motivaiad job satisfaction levels of
aviation industry professionals. The questionnauded following demographic
information in order to determine work and emplogagsfaction:

* Education Level

* Foreign Language Knowledge
e Current Department

o Title

e Current Work Qualification
Company

 Company Type

* Age

* Marital Status

* Gender

* Aviation Industry Experience

WPI (Work Preference Inventory) is used for measumotivation factors and Job
Descriptive Index (JDI; 1997 Revision) and Job ienéral (JIG) scales are used for
measuring work satisfaction. 103 aviation industgmployees completed
questionnaire and all questionnaires are analyyasing SPSS. The most important
result is that all aviation employees have higmgrinsic motivation than extrinsic
motivation regardless of job and employee qualiiica In addition, work
satisfaction of university or higher graduateslaveer than work satisfaction of high
school graduates. This might be because univeositifigher graduates may have
more expectations when compared to high-schoolugtad. Avoiding recruitment of
over-educated employees can positively affect waakisfaction of university or
higher graduates.

According to results derived from the study, inartb increase employees’ extrinsic
motivation and work satisfaction of employees witigher education, work

conditions should be reviewed, management techsifmeincreasing employees’
status should be applied, company policy should shared with employees,
participation of employees to management shouldpb®ided, recruitment of

employees with excessive education than requiredildhbe avoided, employees
should be placed on appropriate jobs by conside¢hag qualifications, relationship

and communication between employees and manageshentd be increased and
career planning and performance based compensitaaid be applied.
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1. GIRIS

Yonetimin temel fonksiyonlarindan biri olan motiyas, i tatminini dg@rudan
etkilemektedir. Wofford (1971), motivasyonu ve fatminini gagidaki sekilde

tanimlamgtir:

“Motivasyon: Bir bireyin yiksek kalitede veya mikta cikti sglamak icin gerekli
olan cabayi yukseltmek igtielir.

Is Tatmini:Is ve is cevresi ile ilgili davraiarin timd.” (p. 502).

Temel motivasyon teorileri inceleriginde kagimiza Maslow'un Ihtiyaclar
hiyerasisi ve Herzberg'ing ve hijyen faktorlerini iceren teorisi ¢citkmaktadir.

Maslow (1943) diilk seviyedeki ve ylksek seviyedeki ihtiyaclari egerihtiyaclar
hiyerasisini olusturmustur. Bu ihtiyaclar temel fiziksel ihtiyaclar, guvéaihtiyaci,
sosyal ihtiyaclar, 6z saygl ve kendini gercetitenedir. Ik Ug¢ ihtiyac daha diik
seviyedeki ihtiyaclardir. Son iki ihtiya¢c ise daliest seviyedeki ihtiyaclardir.
Maslow, ancak diuik seviyedeki ihtiyaclar tatmin edildikten sonrasanlarin tste
seviyedeki ihtiyaclarini tatmin edebilme yetgneoldugunu ©6ne sitrmektedir.
Maslow, dguk seviyedeki mesleklerin mgagtvenlik gibi temel ihtiyaclarla motive
olabileceggini, bununla birlikte yuksek seviyedeki meslekletdeel ihtiyaclar tatmin
edildikten sonra yuksek seviyedeki ihtiyaclarin skanmasinin daha 6nemli

oldugunu ortaya c¢ikarngtir.

Maslow (1954), hiyergmin ylksek seviyesindeki ihtiyaclarin kdanmasinin
motivator olarak anlam kazanabilmesi icin sdki seviyedeki ihtiyaclarin
karsilanmasi gerek#i hipotezini ve digik seviyedeki ihtiyaclarin kelanmamasi

durumunun davragdezisikliklerine temel olgturdusu hipotezini ortaya atrgiir.

Herzberg ve @. (1959), cakanlarin ge olan motivasyonunun aglamasinin ancak
calisanin davrasinin anlgilmasi ile mimkin olagani 6ne sirmektedir. Yoneticiler
icin calsanlarin motivasyonuna gkin en pragmatik bilgi, insan zihninde e&n

davrang kavramidir. Herzberg, insanlarigierine kagi davrang ya da duygularini

arastirirken 3 soru olgturmustur:



1.Bir kisi, diger bir bireyin gine kagl tutumunu nasil belirleyebilir?
2.Bu tutumlara neler neden olur?
3.Bu tutumlarin sonuclari nelerdir?

Bu sorularin siralamasi ampirik metotla belirlepmiup Herzberg’e gore tutum ve
takip eden davraglari gosteren son soruggdrlerine gore daha onemlidir. Gegmi
calismalarin parcal yapisina cevap olarak 3 sorununbkeasyonu tek bir ¢caima

ile —faktorler-tutumlar ve etkiler- kompleksi (F-B} ile- sonuclannstir.

Herzberg bu yeni yakjamini “ideographic’(dgiinsel) olarak tanimlartir
(Herzberg ve @, 1959). Belirli bir dgiskene gore grubun etkigenine vurgu yapan
istatistiksel ya da “nomothetic” (kanun koyan; iméel kanunlar meydana getiren)
yaklasimin aksine “ideographic” gosii F-A-E kompleksinin bireyler Utzerinde

calisiimasi gerekgini dayanak noktasini temel alir.

Herzberg'in kullandii metot, bilginin nicel dgerlendirmesi Uzerine F-A-E
kompleksinin nitel argirma vurgulamasini kullanir, ancak sonuclar dadraas nitel
hale getirilmgtir. Herzberg’'in deney tasarimi, ¢anlarin gleri ile duygular
normalden daha fazla negatif ya da pozitif isesaalara § tecriibeleri hakkinda acik
uclu sorular sormakti. Herzberg, dnceden varsayapiims olan faktorleri siralama
yaklasimini segcmgtir ve bu yontem deneyi yaparskiin kapasitesi ile sinirhdir. Her
gorismede anketin temelini afturan bir soru listesi bulunmakla birlikte génieyi

yapan kgi arastirmay! yonlendirebilmekteydi.

Arastirmasinin sonunda Herzberg iki ayri faktor listgsilistirmistir. Ik faktor
kiimesi, c¢akanlarin mutlu duygulara yada iyi tutumlara sahimasini sglar ve bu
faktorler gorevle ilgilidir. Dger gruptaki faktorler, mutsuzluk ya da koéta tutum
oldugunda ortaya cikar ve bu faktorleste dgzrudan ilskili olmamakla birlikte i

cevreleyen kegullarla iliskilidir.

ik grup motivatorler @ faktorleri) olarak adlandiriingtir:
- taninma;

- basari;

- gelisme ihtimali;

- illerleme;



- sorumluluk;

- isin kendisi.

Herzberg'in hijyen faktoérleri olarak adlandigdikinci grup (i disi faktorler):

- mag;

- calsanlar arasi ikkiler — tst yonetim ile;

- calsanlar arasi ikkiler — astlar ile;

- calsanlar arasi ikkiler — esdeger personel ile;

- idare — teknik;

- sirket politikasi ve yonetim;

- calsma kaullarr,

- kisisel hayattaki faktorler;

- statU;

- is guvenlii.

Motivatorler, tamamlanan gorevin farkina variimagbi isin kendisinin igindeki
kisisel faktorlerdir. Bunun aksine hijyen faktérlegalisanin mevcut siyle ilgisi

olmayan dger departmanlardaki caéinlarla ilgki gibi diger kisisel olmayan

faktorlerdir.

1.1 Tezin Amaci

Ulkemizde havacilik sektoriinde faaliyet gosterevalgalu ve teknik bakim merkezi
sirketlerinde en dnemli maliyet unsurlariningslreda personel giderleri gelmektedir.
Havayollarinda akaryakittan sonraki en dnemli naligalemi olan personel gideri,
dis kaynak kullanimi seviyesine degbaolarak %20’lere ulgabilmektedir. Teknik
bakim merkezlerinde ise personel maliyetini toplaaliyete orani %40 seviyelerine
ulasabilmektedir. Havacilik sektoéri karakterggtgeresi emek yg@un bir sektordir
ve verimlilik artsl icin en 6énemli unsurlardan biri personel verimgldir. Klasik
verimlilik taniminda oldgu Uzere amac¢ c¢ikti/girdi oranini arttirmak olarak
tanimlanirsa, verimlilik ar§i icin yapiimasi gereken, mevcut girdilerle dahalda
cikt sa@lamak ya da daha @ou girdi secimi ile gelecekteki ¢iktiyr arttirmaikti



Personel verimlilgini arttirmak icin yonetimin temel unsurlarindanribolan
motivasyonu ve dolayisi iles tatminini 6lgmek ve bu olgiimler sonunda getie
aclk noktalarda duzeltici faaliyetlerde ya da gelne faaliyetlerinde bulunmak
hedeflenmelidir. Ancak tim calnlarin ayni seviyede motivasyon we tatmini
seviyesinde oldgu varsayimi yapilan c¢amalarin tim cadanlari ayni oranda
memnun etmesi beklenmemelidir. Bu olgtimler orgasyma genelinde olabilege
gibi departman bazina da indirgenebilir. Departrhaminda yapilan olgimlerin her
ne kadar daha hassas sonuclar vegielbeklense de departman icindeki bireylerin
niteliklerinin - departman bazindaki Olgumlerini olsuz yonde etkilemesi
beklenebilir. Ornek olarak rutirg slreclerine sahip bir birimde galn mihendisler,
fazla nitelik nedeni ile departman glendirmelerini olumsuz olarak
etkileyebilecgi gibi, muhendislik birimlerinde gorev yapan dahé# aitelikli

calisanlar da, dgerlendirmeleri olumlu yonde etkileyebilir.

Gunumuzde havayollarinda benzer nitelikteki sgallar ¢cok farkli departmanlarda
gorev yapmakta ve yaptiklari gorevin niteliklerinzer nitelikteki ¢cakanlara farkli
calisma ortamlari sunabilmektedir. Bir havacilik sektdgiiketinde yapilacak
motivasyon veg tatmini argtirmasinda elde edilecek sonuclar ile havacilik@eék
sirketini degerlendirmenin ve yonetim anlgyni bu sonuca gorgekillendirmenin her

zaman dgru sonu¢ vermeyegeduistnulmektedir. Bu yontemin yerine;

» calisanlar ve gler gruplandirilarak hangi nitelik grubuna ait gahin hangi
tip gorevlerde daha ylksek motivasyon wetatminine sahip oldtunun

belirlenmesi,

* is cesitlendirmesi ile belli nitelik gruplarinca dik motivasyon ve si

tatminine sahip gorevlerin tekrar glendiriimesi,
» Dbelli nitelik grubundaki caanlar belirli gérevlerde istihdam edilmesi,
* isin niteligine gore belirli profilde personel istihdam edilmes

gibi stratejilerin uygulanmasi ile her departmamaher departmanda ¢gn farkli

nitelik gruplarina durumsal yonetim uygulamalanpyaasi mimkin olabilecektir.



1.2 Literatiir Ozeti

Motivasyon, bir veya birden fazla insani, belidr baye veya amaca gy devamli
bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalarinlaiopdir (Eren, 2001).
Motivasyon (gudileme)si gorenleri cakmaya isteklendirme ve orgutte verimli
calistiklari takdirde kgisel ihtiyaclarini en iysekilde tatmin edeceklerine inandirma
surecidir (Yuksel, 2000). Davraniaciklamaya yarayan psikolojik sureclerden biri
olan motivasyon, ¢#tli arastirmacilar tarafindan farklgekillerde ele alinmgi ve
konuyla ilgili pek cok tanim yapilrgiir. Asagida motivasyon kavramini agiklayan

bazi tanimlar sunulmaktadir (Tinaz, 2005).
Motivasyon;

“Kisilerin belli bir amaci gercekf@irmek icin kendi arzu ve istekleri goultusunda

davranmalaridir.”

“Gudulerin etkisiyle harekete ge¢cme ve hedefesana dgin davrangin

surdurulmesi surecidir.”
“Belli amaclara ulamak icin bir giic kazanma halidir.”

“Bir davransin yapiimasi ist@dir. Hedeflenen sonug, birey icin anlamsithkca

davrang surdaralar.”

“Bireylerin kendilerinden veya cevrelerinden kaylsadan ceitli gidulerle, 6zel bir

sekilde davranmalarinin 6zendirilmesidir.”
“Icten gelen itici kuvvetlerle, belli bir hedefegta yonelen maksatl davratardir.”

“Orgiitiin ve bireylerin gereksinmelerinin doyurulmasedeflenen bir si ortami
olusturarak, bireyin davraga gecmesi icin isteklendiriimesi surecidir.” GUieltile,
“Orgutin ve bireylerin ihtiyaclarini tatminle sonaigacak bir § ortami yaratarak
bireyin harekete gecmesi icin etkilenmesi ve isB#iriimesi sireci” olarak
tanimlanabilir. Kisaca motivasyon, bir insani Bebir amac icin harekete geciren

glc demektir.

1.2.1 Motivasyon ile ilgili teori ve modeller

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabil@cecssitli teori ve modeller
bulunmaktadir. Bu teori ve modeller, yoneticilergilkri motive eden faktorleri

belirlemek, motivasyonu surdirmek konularinda yaaiolmak iddiasindadir. Bazi
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modeller, ksilerin ihtiyaclarinin bir ifadesi olan motiflere pthyisiyla kginin icinde
olan faktorlere gairlik verirken, dger bazilari tgviklere yani kiinin disinda olan,
kisiye dsaridan verilen faktorleresalik vermektedirinsani surekli olarak fizyolojik
ve psikolojik acilardan gelen bir varlik olarak ele alan ggtér, kisinin gelismesi,
icsel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum,1algis, arzu ve diiincelere temel
olusturan rasyonel (cognitive) ve hissel yonleri tzderdurmaktir. Dolayisiyla bu
gortsler kisiyi anlamaya, kinin icinde bulunan bu faktorlere hitap ederekiyi

motive etmeye 6nem vermektedir (Kocgel, 2003).

Motivasyon teorilerinin bir kismi da ¢nin iginde bulunan i¢sel faktorlerden cok,
disinda, cevresinde bulunan ssial faktorlere girlik vermektedir. Bu teoriler,
kisilerin, davranglarinin dgsal faktorler tarafindan kontrol edifili varsayimina
dayanmaktadir. Bu durumda sorun “personelin nasotive edilecgi” sorunu
olmaktadir. Bu sorun da, personele veyastélari cevreye diaridan miudahale
etmekle ¢ozulmeye callmaktadir. Dolayisiyla bu teorileringalik noktasi, kginin
icindeki motifleri kefetmek (anlamak) yerine, ¢inin ¢evresinde bulunan @@al) ve
kisinin davranglarini etkileyen faktérleri anlamak ve kullanmaketindedir (Kocel,
2003).

1.2.1.1Mc Gregor'un X ve Y kuramlari

Douglas Mc Gregor insan dasi ile guduleme arasindakgKileri X ve Y kuramlari
altinda toparlamaya cair. Uygulamada yoneticiler bu iki kuramdan birini
benimseyerek, insani o kuramin bilgileniginda gidulemeye c¢amiglardir (Can ve
Kavuncubai, 2005).

X Kuramina gore:

linsanlar dgal olarak cakmayr sevmezler ve firsat bulurlarsa galaktan

kacinirlar.

2.Bu nedenle kiler calstirlmak isteniyorsa korkutulmali, yonlendirilmeli
gerekiyorsa tehdit edilmelidir.

3.Normal bir insansi ve yukselme heveslisi gddir, sorumluluk almaktan kacinir,

glven arar ve kendisine en fazla ekonomik kazagiiegek i yapar.
4.Insanlarin ¢gu yaratici dgildir ve desisikli ge kagi direng gosterirler.
5.Kisiler kendilerini digtndukleri igin orgutin amaglarinin onlar igin dneraktur.
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McGregor'a gore klasik yonetimciler insani X kuramm 181 altinda gérmgler ve
onlar gudulemek icin planlama, o6rgutleme, maddekiendirme, korkutma ve

kontrol gibi teknikleri geltirerek ekonomik araclargzalik vermislerdir.
Y Kuramina gore ise:

1. Kisilerin bir iste calsarak fiziksel ve ussal ¢caba harcamalar dinlenmdayayun
oynama istekleri kadar daldir.

2. Kisi ise girmekle ©nceden belirlefli amaclara ulgmak icin kendi kendini
yonlendirecek ve kontrol edecektir. (X kuramindanlgiidirme ve kontrolsginin

disindan gelirken, burada kendine ge¢cmektedir)
3. Kisinin amaglarina yonelmesi 6dul ile birliktegaa ihtiyacini tatmine yoneliktir.

4. Normal insan grenmek ister ve kallar salanirsa sorumlulgu almak zorunda

kalmayip onu elde etmek ister.

5. Kisilerin yaraticilik, yenilik bulma gibi 6zellikleryalnizca toplumda ¢ok azskye
verilmis olmayip geni bir bicimde yayilmgtir.

Insan ilikileri okulunun varsayimlarini yansitan bu geiiin temel sonucu,
yoneticinin, emrinde calanlarin yeteneklerine biyik dl¢cide glivenmesidiméfiti
insanlari Y kuramisigl altinda goériyorsa onlara esngksaatleri uygulayarak, tek
dize ve can sikicisler yerine, glerinden tatmin olacaklari ortami yaratacak ve
astlarini kararlara katilma yontndesvi& edecektir. Yani kisaca yonetici onlari
klasikler gibi korkutma ve kontrol yontemleriylgei yoneltmek yerine yeteneklerini

kullanabileceklerig ortami yaratmaya ¢ahcaktir (Can ve Kavuncuka2005).

1.2.1.2Argyris'in olgunla smishk kurami

Chris Argyris, insan galmesini olgunlamislik yéninden inceler. Ona gore, insanlar
cocukken olgunlgmams bireylerdir. Ama zamanla olgun birer birey olmanyade
gelisirler. Olgunlamams insan pasif, dierlerine b&mli, kisa zaman gosiu,
disinme yeten@ sinirli, maymun gtahli, toplumda dierlerine oranla daha alt bir
konumda ve beniinin farkinda dgildir. Olgun insan ise bu 0Ozelliklerin tersine,
aktif, bagimsiz, uzun zaman gdafll, cesitli bicimlerde davranabilen, derin ilgilere
sahip, toplumda akranlarindan daha yukarilarda bleteyen ve benlik sahibidir.
Argyris, orgutlerin 6zelliklerini de inceleyerels bolumi, o6nderlik, emir komuta

zinciri ve denetim alani gibi ilkelerin olgun insanyukarida belirtilen temel
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niteliklerine tam anlamiyla zit olgunu soyler ve klasik oOrguatlerin, olgun
insanlardan c¢ok cocuklarin ve olgwrams geri zekalilarin nitelikleriyle uyum
icindeki ilkelerle yonetildgini belirtir. Clnkl 6rgatlerin bu ilkeleri insanidan
calismalar Uzerinde en alt dizeyde kontrole sahip anmal, pasif, baimli ve ast
biciminde davranmalarini, yalnizca idistinen kisa zaman ga&tu bireyler gibi
calismalarini birkac gi yapma (akama kadar vida sikma) gibi bir iki ustaliklarini
gostermelerini istemektedir. Bu istekler olgun msadzellikleriyle taban tabana zit
oldugundan, cakanlarin bunlara tepkisini davet ederler. Bu tepkyla i terk etme
ya micadele etme ya da vurdumduymaz olmakla samacdktir. Argyris bu
eksikliklerin giderilmesi icin McGregor'unkine beezbazi 6nerilerde bulunur (Can

ve Kavuncubg, 2005).

1.2.1.3ihtiyaclar hiyerar sisi yaklasimi

Motivasyon teorileri arsinda en cok bilineni Maslow Ihtiyaclar Hiyeragisi
yaklagimidir.

Bu yaklgimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birindisginin gosterdgi her
davrangin, kisinin sahip oldgu belirli ihtiyaclari gidermeye yonelik olgudur. Kisi
ihtiyaclarini gidermek icin belirli yonlerde davnanDolayisiyla ihtiyaclar davrag
belirleyen 6nemli bir faktordir. Yakjanin ikinci varsayimi ihtiyacglarin sirasi ile
ilgilidir. Bu varsayima gore ki Sekil 1.1’de goéruldgi gibi belirli bir siralanma
(hiyeragi) gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerdeusluman ihtiyaclar
giderilmeden, st kademelerdeki ihtiyaclagiyi davransa sevk etmezihtiyaglarin
kisiyi davransa sevk etme 0Ozefli bunlarin tatmin edilme derecesine ghdir.
Tatmin edilen bir ihtiyagc davrapimotifi olma 6zellgini kaybeder ve daha (st
seviyedeki ihtiyaclar davraglari etkilemeye bgdar. Bu yaklgaimin yonetici
acisindan anlamgudur: Eger yonetici, personelin hangi ihtiyacini tatmin ekn
istediini anlayabilirse, o ihtiyaglarini tatmin edebilgcertami yaratarak onlarin
belirli yonde davranmalarini ayabilir.

Bu yaklgima gore kinin ihtiyaclari bg ana grupta toplanabilir. Birinci grup en alt
duzeydeki ve en ilkel ihtiyaclari kapsamaktadir.siBe grup ise en yiksek

dizeydeki intiyaclarn kapsamaktadir. Bu ihtiyaglaslusturdugu hiyerasi sdyledir:
1.Fizyolojik ihtiyaclar : Yemek yeme, su, uyku,

2.Guvenlikihtiyaglari : Can vesigtivenlgi, tehlikelerden korunma,
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3.Sosyalihtiyaclar : Gruba mensup olma, kabul edilme, déstlu

4.Kendini Gosterme (Esteerihtiyaci : Taninma ve prestij kazanma, kendine giiven

duyma,

5.Kendini Tamamlama (Self — actualizatioifjtiyaci : Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik.

Kisi, 6nce en alt dizeyde bulunan ihtiyaclarini tatetimek icin davranir. Karni ag
bir kisiyi, sosyal ihtiyaclarini (3.Grup) tatmin etmeyeligarak motive etmek

muamkun dgildir.

5.KADEME:
KENDINI

TAMAMLAMA
IHTIYACI

4.KADEME: KENDINI
GOSTERME iHTIYACI

3.KADEME: SOSYAL iHTIYAGLAR

/ 2.KADEME: GUVENLIK IHTIYACI \
/ 1.KADEME: FiZYOLOJIK IHTIYACLAR \

Sekil 1.1 : Maslow’unihtiyaclar Hiyeragisi.

Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davrglari etkileme 6zelfiini kaybedecek ve daha
Ust duizeydeki ihtiyaclar kinin davranglarini etkilemeye bgayacaktir. Bu ihtiyaclar

hiyerasisini yukaridakisekildeki gibi géstermek mumkundur.

Maslow’un gelgtirdigi bu ihtiyaclar hiyerasisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek daha uygundur. Yani, herkesin, ayekilde ve aynisiddette bu ihtiyaclar
tarafindan motive edildini sdylemek mumkin d#dir. Herkes ceitli

kademelerdeki ihtiyaclar tarafindan davgansevk edilecektir. Nitekim Maslow’'da,



ortalama bir kinin fizyolojik ihtiyaclarinin %85'’ini, guvenlik ihyaclarinin
%70’ini, sosyal ihtiyaclarinin %50’sini kendini gésme ihtiyacinin %40’ini, ve
kendini tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’ununitatetmsi olabileceini ileri

surmigtar.

Ote yandan bu ihtiyaglarin kesin sinirlarla biiien ayriimadini da belirtmek
gerekir.Ihtiyaclar arasindasagidaki Sekil 1.2’de gdsterildii Uizere girsimler (ortak

alanlar) vardir.

FizyoLOJ ik GUVENLiK SOSYAL
IHTIYACLAR IHTIYACI IHTIYACLAR
A \ Y x’
COK
KENDINi
TAMAMLAMA
IHTIYACI
IHTIYACIN
SIDDETI
AZ R
iHTIYACLAR
VE ZAMAN

Sekil 1.2 : ihtiyaclar.

Baoyle bir ihtiyaclar hiyeragisini yonetici bir motivasyon araci olarak kullailabBu
yaklasima gore, kiiler hali hazirda sahip olduklageylerden ¢cok sahip olmak
istedikleri seyler (ihtiyaclar) tarafindan davraal sevk edileceklerdir. Ki, hali
hazirda sahip oldiu seyi muhafaza etmek davrami gdsterebilir. Fakat sahip
olmak istedii seyi elde etmek konusunda dajevkle ve istekli olarak davraniiste
yonetici acisindan dnemli olangkiin sahip olmak istedi seyleri (bgka bir deysle
ihtiyaclarini) anlamaktir. Bgeyleri s&lama olanaklarini yaratan bir yoneticigiki

belirli bir davrangl gbstermeye yoneltmlacaktir.

Maslow’un gelgtirilmi s oldugu bu yaklaimin ger¢cge uygunluk derecesini agaran
pek cok argtirma yapilmgtir. Bu argtirmalarin  bir kismi bu yakamin
varsayimlarini dgrulams, bir kismi ise dgrulamamgtir. Hatta bazi agairmacilar,

bu yaklgimin sadece ortalama bir Amerikagtisinin tutumunu esas afgni iddia
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etmilerdir. Ancak bu tur elgirilere rggmen, ihtiyaclar hiyerarsi yaklagimi
basitligi, anlailirligi ve mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinmotivasyon
teorisi olmytur (Kocel, 2003).

1.2.1.4Cift-Faktor teorisi (hijyen-motivasyon teorisi)

F. Herzberg tarafindan ggirilen bu teori deIhtiyaclar Hiyeragisi yaklasimindan

Bu teori, Herzberg'in 200 muhasebeci ve miuhendieriide yapmy oldugu bir
aragtirmanin sonuclarindan gmustur. Bu aratirmada cok basit bigekilde su soru
sorulmutur. “Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne rasun derece
kotu hissettginizi ayrintih olarak acgiklayiniz” Argirma verileri incelengjinde
aragtirma konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve tatmblmu hissettiklerini
anlatirlarkeng ile direkt ilgili olan, sin kendisi, bgarma, sorumluluk vb. kavramlari
kullanmg olduklari gorilmigtar. Ayni sekilde kendilerini en k6t ve en az tatmin
olmus hissettiklerini anlatirlarken des iile ilgili olmakla beraber giin disinda
bulunan Ucret, caima kaullari, nezaret vb. kavramlari kullangtardir. Bunun

Uzerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupmplamstir.

Birinci grup Motive Edici Faktorler adi verilen gotur. Bu grup gin kendisini,
sorumluluk, ilerleme imkanlari, stati,daama ve tanima (recognition) gibi faktorleri
kapsamaktadir. Bu faktérlerin vatl) Kisiye kisisel bgari hissi verdii icin, Kisiyi

motive edecektir. Bunlarin yok#u ise kinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.

ikinci grup faktorler ise Hijyen faktorleri adi aitla toplanmytir. Ucret, mag
calsma kaullari, is guvenlgi, nezaret tarzi gibi faktorler hijyen faktorlerini
olusturmaktadir. Bu faktorlerin kiyi motive etme 6zelfii yoktur. Ancak ger bu
faktorler mevcut dglse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut olmassitkin
motive olabilecgi asgari kagullari s&layacaktir. Ancak motivasyon, motive edici
faktorlerin varlgl ile mimkunddr. Bu durumwSekil 1.3'deki gibi gdstermek
mumkundur (Kogel, 2003):
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Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut
Motivasyon < » Motivasyon
Yok Var

Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon < » Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 1.3 : Cift Faktor.

Bu teorinin yonetici acisindan anlagudur: Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken
asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motatenek mumkuin deldir. Ancak
varliklari, motivasyon igin gerekli ortami yarathMotivasyon, motive edici faktorler
saglanirsa gercekkgirilebilir. Hijyen faktorlerini sglamadan sadece motive edici
faktorleri sglamak, personeli motive etmeye yetecektir. Kanalypaun ve su
temizleme sistemlerinin bulunmasininglsg gelistirmeyecgi, fakat s&ligin temel
sarti olmasi, buna kaihk yoklugu halinde hastaliklar icin uygun bir ortam yaratgm
olaca gibi, hijyen faktorlerinin mevcudiyeti, yani gakli bir calisma ortaminin
bulunmasi da personeli motive etmeyecek, fakat iteizligi ve performans
diUsUkluglini 6nleyerek motivasyon icin gerekli ortami yatatg buna karlik
yoklugu motivasyonu ortadan kaldiracaktir.

Goruldigu Uzere cift faktor teorisinde de, motive edici tiaker, esas itibariyle
kisinin icinde bulunan unsurlarla ilgilidir. Herzbeng' bu teorisinin yoneticiler
arasinda yaygin olmasinin en 6nemli nedenlerindeisi,bteorinin &’le ilgili

terimleri kullanmg olmasidir (Kogel, 2003).

1.2.1.5Basarma ihtiyaci teorisi

D.McClelland tarafindan getirilen bu teoriye gére ki ¢ grup ihtiyacin etkisi
altinda davranigosterir. Bunlar:

1.1liski kurma ihtiyaci (affiliation needs)
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2.Guc¢ kazanma ihtiyaci (power needs)
3.Baarma ihtiyaci (achievement needs)

Iliski kurma ihtiyaci bgkalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyalskKiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli oldoir Kisi, kisiler arasi ilgkileri
kurma ve gelitirmeye dnem verecektir. Gug¢ kazanma ihtiyaci kdvwdan bir Kisi
ise, guc¢ ve otorite kaynaklarini ggetme, bakalarini etki altinda tutma ve gtcinu
koruma davraslarini gosterecektir. Bari gosterme ihtiyaci kuvvetli olan birski
ise, kendisine ukalmasi gic ve caima gerektiren, anlamli amaclar sececek, bunlari
gerceklgtirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edece& bunlari kullanacak
davrangl gosterecektir. Bu teorinin yonetici agisindaraamlsudur: Eser personelin
sahip oldgu ihtiyaclar belirlenebilirse personel secim ve lggirme sistemleri
gelistirilebilir. Dolayisiyla, orngin, baari gosterme ihtiyaci yuksek olan bir
personel, bunu gtayabilecek bir ge yerlatirebilir. Boylece bir k§i motivasyon igin
gerekli ortami bulagandan sahip oldgu bilgi ve yetengi tam olarak ge koyacaktir
(Kocel, 2003).

1.2.1.6ERG Teorisi

Clayton Alderfer'in Maslow’un ihtiyaclar tasnifirbasitlgtirerek gelstirmis oldugu
motivasyon yaklgmidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittircagn Maslow
siniflamasi gibi bir intiyag siralamasi esadike yine aynidir. Once alt diizeydeki

ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra Ust duzdiydglar tatmin edilmelidir.
ERG yaklgimi U¢ kategori ihtiyac Gzerinde durmaktadir.

a) Varolma (Existence) ihtiyaci - Alt dizey

b) Aidiyet —iliski kurma (Relatedness) ihtiyaci ¢

c) Gelsme (growth) ihtiyaci - Ust diizey

Bu ihtiyaclarin ba harflerinin alinmasi ile ifade edilen ERG yaklal da aynen
Maslow yaklgimindaki gibi yorumlanmaktadir. Yukaridaki acikldardan
anlgsilacagzl Uzere kapsam teorileri, esas itibariylesiyi davransa sevk eden
faktorleri belirlemeye @arlik vermektedir. Ancak pek cok yazar, 6zelliklavdangsal

incelenmesi ile tam olarak agllamayacgl inancindadir. Bunlara gore, skiin
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icinde bulundgu disal ortam ve 6zellikleri de motivasyon Uzerinde oghayan
onemli bir etkendir (Kogel, 2003).

1.2.1.7Davranis sartlandirmasi (sonugsalsartlandirma) yaklasimi

Disiplinler arasi bir cajama alani olan yonetimin, psikolojiden @den 6nemli

kavramlardan birisgartlandirma (conditioning) kavramidir.

Bilindigi Uzere sartlandirma kavraminin birisi klasigartlandirma dieri sonugsal
(operant)sartlandirma olmak uzere iki gdi bulunmaktadir. Klasilgartlandirma 1.
Pavlov’'un kopekler Gizerinde yaptideneylerle gedtirilen bir sartlandirma turadur.
Bu tip sartlandirmada, davraghar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilrtesdkr.

Bu durum aagidaki gibi gosterilebilir.

UYARI ORGANIZMA DAVRANI S

Sekil 1.4 : Klasik sartlandirma.

Ornezin Pavlov'un deneylerinde oldu gibi, kop&e yemek verirken (uyari) ¢alinan
zil bir sure sonra koggn davranglarini sartlandirmakta ve yemek verilmeden
calinan zil kopgin yemek yeme davragini gostermesine gainin sulanmasi, etrafta
aranmasi) sebep olmaktadir. Bartlandirmada @rlik noktasi uyarilarin davragiar
etkilemesi Uzerindedir. Motivasyon teorisi olarale @linansartlandirma tira ise
sonucgsal sartlandirma (edimsel sartlandirma, operantsartlandirma, operant
conditioning) tartdur. Bu turin ana fikri davrglarin kagilastigi sonuclar
tarafindan sartlandirildgi varsayimidir. Busartlandirma kavrami esas itibariyle
B.F.Skinner tarafindan gefirilmistir. Bunun organizasyonlara uygulanmasi ile de
orgutsel davragidegistirme (organizational behavior modification) adrilen yeni
bir alan dgmustur (Kogel, 2003).

Sonugcsakartlandirma gagidaki gibi birsekilde ifade edilebilir.
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Organizmi Davransg Karsilasilan Sonu

A
A

_’/ oddl
I

Cez:

Sekil 1.5 : SonugsaBartlandirma.

Sonugsalsartlandirmanin ana fikrsudur: Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaclar,
amaclar, daha dncekiartlanmalar vs.) bir davrangosterir. Bu gosterilen davram
kargilasacazl sonug 6nemlidir. Sonucun gdine gore ksi, ya ayni davragi tekrar
gOsterecek veya gostermeyecektir. (@inase gec gelen bir personeli (davrgrgeg
gelme), ge¢ gelme davrami tekrarlamamasi biylk olclide fdasacal sonuc
(amirin ikazi, uyarisi, cezalandirmasi, hichey sdylenmemesi, Rogorilmesi)

tarafindan etkilenecektir.

Eger kisi davranglar, kisi tarafindan haz verici, memnun edici olarak nitelieilen
sonugclarla kanlarsa muhtemelen ogiayni davrarg tekrar gosterecektir. Yokger
karsilastigl sonuclar, ki tarafindan aci verici, ltaniimayan, tzici olarak nitelenen
sonuglar ise, muhtemelen osikayni davranglari tekrar gostermeyecektir. Ogig;

bir 6gretmen @rencilerine bir sorulari olup olmaglisorsa ve grencilerin bazisi el
kaldirsa (davrag); Ogretmen de bu grencileri sinif dniinde alay konusu yapsa
(sonug) muhtemeldir ki aynigéetmen bir dahagiencilere sorulari olup olmagini
sordigu zaman pek azgdenci elini kaldirip soru soracaktir (sonugsaftlanma).
Yukarida soOzunu efiimiz kisilerin  sonuglari yorumlamasi hususu Edward
L.Thorndike tarafindan gstirilen etki kanunu (law of effect) ile ilgilidir.Etki
kanununa gore, ki kendisine haz verecek davrgar tekrarlar. Fakat aci verecek
davranglardan kacinir. Dolayisiylager bir kisinin belirli bir davrangi tekrarlamasi
istenirse, o davragin Kisi icin haz verici olarak nitelenen bir sonucla sgmasi
gerekmektedir. Bu anlayi 6grenme (learning) konusunun temel ilkelerinden biris
haline gelm§ bulunmaktadir. Kisaca, bu anlggigére davraglar kasilastiklar

sonugclara goreartlanir.

Yukarida ¢ok kisa olarak ana hatlarini g@iializ sonugsajartlandirma kavrami,
bir motivasyon araci olaraju sekilde kullanilabilecektir: Eer personelin davrasi
orgut acisindan arzu edilen bir davgaise, yonetici personeli bu davrantekrar

gostermesini arzu edecektir. Bu ise ancak bu dayran odullendiriimesi ile
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mumkun olacaktir (etki kanunu). Dolayisiyla 6rgdtsandan arzu edilen davraiar
ddullendirilirse  bunlarin  tekrarlanma olagil yukseltiims olacaktir. EBer
davranglar, orgut tarafindan “arzu edilmeyen” daveigan ise, yonetici bu tdr
davranglari tekrarlanmasini istemeyecektir. Dolayisiylgere bu tir davraglar

cezalandinlirsa (etki kanunu) bunlarin tekrarlarofesilgl azalmg olacaktir.

Odiillendirme (reward) ve cezalandirma (punishmémt)tir sartlandirmanin iki
onemli elemanidir. Odillendirme siti sekillerde olabilir. Orngin ticret ve mag
artisl, Ustler tarafindan 6vilme, takdirs glvenlgi saglama, terfi, sorumlulgu
arttirma, statl gefiirme, calsma kaullarini deistirme, 6énemli kararlara ve bilgiye
ortak etme, daha ©6nemli gorevler verme gibi husu$lepsi bir 6dul olarak
kullanilabilir. Goéruldigu Gzere odullerin bir kismi §iye dsaridan verilen maddi
unsurlar nitelgindedir. Orngin lcret ve magartisi. Bu tir ddulleri dgsal (extrinsic)
odul diye nitelemek muamkundir. g&r bir kismi ise kinin igindeki unsurlar
hitaben, 6vme, dostca tavir gésterme gibi unsurdidbunlar da i¢sel (intrinsic)

odul olarak adlandirilabilir.

Cezalandirmaya gelince bunun muhakkagyki fiziksel aci veren bigekilde olmasi
sart degildir. Elestirme, 0dul vermemek oncelikleri kaldirmak, yetkil&isitlamak,
rutbe tenzili, daha pasif gorevlere atamsaikea son vermek, géli uyari cezalar
uygulamak, kiyi afisi etmek, gibi @utsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma
unsuru olarak uygulanabilir. Daha genel bekilde ifade etmek gerekirse, ski
davranglarinin tekrarlanma olasgini yikselten her sonug¢ “6dul” olarak; bu olasil
azaltan her turla fiziksel veya zihinsel “mentalayda ceza olarak nitelendirilebilir.

Orgutsel davragi degistirme (organizational behavior modifacation) konda
yapilan cakmalar, cezalandirmanin davrglan desistirmede 6dullendirme kadar
etkili olmadgini gostermitir. Cezalandirma belirli bir davragn tekrarlanmasini
azaltabilir. Ancak ger kisi bu davrargin yoneldgi amaci gercgekigirmeyi son
derece arzuluyorsa, cezalandirma, sirkh o davrargi  godstermesinin
engellemeyecektir. Aksine de bir kizginhk, kirginlik ve kar koyma yaratacaktir.
Bu nedenle davragidesistirmede cezalandirmadan cok o6dullendirmeyarlik
verilmesi Onerilmektedir. Hatta bu anlgym sonucu olarak, modern ydnetim
kitaplarinda *“disiplin” baligini talyan bir bolumin goérilmegine isaret

edilmektedir. Yukarida ana hatlarini belgitniz sonucsakartlandirma yaklgmini
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bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen liingticisu hususlara dikkat etmek

zorundadir:

-Orgut acisindan arzu edilen ve edilmeyen dayi@niacik ve secik olarak

belirlenmelidir.
-Bu davramglar personele duyurulmalidir.
-MUmkun olan her firsatta 6dillendirme kullaniinciad

-Davranglara hemen karlik verilmelidir. Araya girecek uzun bir zamanresi

sonucun davraglar Uzerindeki etkisini azaltabilir.

Bu yaklgim A.B.D.’de gen bir isletme grubu tarafindan devamsizlge gec gelme
gibi davranglarin  deistiriimesinde  kullanilmaktadir. Bu tir davralar
cezalandirmak yerine pek coietme dizenli bir devam godsteren veya gec gelme
orani ¢cok dgik olan personelini géli sekillerde 6dullendirmektedir. Bazilari bu
personele ek yillik tatil gina verirken, bazilaelidi bir para vermekle veya gili
sekillerde 6dullendirmektedir (Kogel, 2003).

1.2.1.8Bekleyis teorileri

Motivasyon konusunda onemi gittikce artan teonilebiginda bekley (beklenti)
teorileri (Expectancy Theories) gelmektedir. Beldeyeorileri iki ayri teoriden
olusmaktadir. Bunlardan birisi V.Vroom tarafindan geilen teori, digeri de bu
teorinin E.Lawler ve L.Porter tarafindan daha ddisgelmesi ile sonuclanan
bekleys teorisidir (Kogel, 2003)

Vroom’un Bekleys teorisi;

Victor Vroom’a gore bir kjinin belli bir is icin gayret sarf etmesi iki faktore gadir.

1. Valens (kginin 6dult arzulama derecesi), 2. Bekleyi
Dolayisiyla:
[Motivasyon = Valens X Bekley) olarak gosterilebilir.

Bu modelin t¢ temel kavrami bulunmaktadir Bunlartd&mcisi Valens (valence)’
tir. Valens bir kginin belirli bir gayret sarf ederek elde edgcéduli arzulama
derecesini belirtir. Belirli bir o6dul farkh kiler tarafindan farkh sekillerde
arzulanacaktir. Bazilarn da bu 6dile higelevermeyecektir. Hatta ealar icin,

bdyle bir 6dul, grunda gayret sarf etmeye geeyecek bir dgeri de ifade edebilir.
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Dolayisiyla bu Gg¢unct grup igin valens negatif alkia. Valensi -1 ile +1 arasinda
deger alan bir dgisken olarak gdstermek mumkundur.skerin belirli bir ddule
verdikleri deger, bir bakima, 6dulin onlarin ihtiyaclarini tatmetme dgerini de
gosterir. Netice olarak ylksek Valenssikin daha fazla gayret sarf etmesine sebep

olacaktir.

Bu modelin ikinci temel kavrami beklgyir. Bekleyis kisinin algiladgi bir olasilgi

ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirbir ddille 6dullendirilecgi

hakkindadir. Eer kisi gayret sarf etmekle belirli bir 6duli elde edeb#&ine

inaniyorsa (bunu bekliyorsa) daha fazla gayret esdeicektir. Dolayisiyla bekleyiO

ile +1 arasinda dgsen bir dger ile ifade etmek mumkundur.gér kisi belirli bir

gayret (davrag) ile belirli bir 6dul arasinda gki gérmezse, bekleyiO degerini

alacaktir. Ber bir kisinin hem valensi hem de beklgyyiksek ise o ki motive

olacaktir. Yani buttn bilgi, enerji ve yeteme kendi arzusu ilese koyacak, yani
arzu ederek calacaktir.

Bu modelin t¢lncu kavrami aragsallik (instrumetgpkavramidir. Aragsallilkunu
ifade eder: Kdi belirli bir gayret ile belirli bir dizeyde perforans gosterebilir. Bu
performansi da belirli bigekilde 6dullendirilebilir. Bu 6dillendirme birindiademe
sonu¢ olarak diiintilmelidir. Orngin birinci kademe sonug olarak skiin magi
artirllabilir. Esasinda birinci kademe sonuglar,indk kademe sonug¢ olarak
adlandirilabilecek amaclari gerceftlamede bir aractir. Yukaridaki érnekteki ngaa
esasinda daha yuksek bir stati elde etmek, eteaftamak, kjinin ailesini daha iyi
gecindirebilmesini gdamak icin bir aractan ibarettir. Yoksa teksima yuksek
magin bir anlami yoktur.ste aragsallik birinci kademe sonuglari ikinci kagem
sonuclara ulgacgl konusunda kinin sahip oldgu subjektif olasilg ifade
etmektedir. Aracsallik géli kademeler arasindaki skiye, bekleys ise gayret ile

birinci kademe sonuclar arasindakskliye isaret etmektedir.

Bu durumda ger bir kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir pesfmans @
basarma) ile sonuclanagma inaniyorsa (bekleg), bu performansin da belirli bir
birinci kademe sonuc-6dul ile kalanac&ina inaniyorsa (bekley), ayni zamanda
kisi bu belirli birinci kademe 6dult bazi ikinci deeesonuclar igin gerekli goériyorsa
(aragsallik) ve ki hem birinci hem de ikinci derece 6dulleri arzuyedsa, bu kgi

motive olacaktir. Bu durumuagidaki sekildeki gibi gostermek mumkandar.

18



VALENS

SO\

BIRINCI IKINCI
GAYRET PERFOR- DUZEYDE DUZEYDE TATMIN
MANS SONUC | SONUG OLMA

A 4

A 4

A 4

Sekil 1.6 : Vroom Motivasyon Modeli.

Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetigiagidaki hususlara dikkat etmelidir:

-Kisi icin hangi ¢git ve hangi dizeyde bir sonucun (6dultn) @dwnemli oldgu

belirlenmelidir.

-Organizasyon icin ne tur bir davranive performansin arzulanir olgiu

belirlenmelidir.
-Performans ile 6dul arasindakiki kurulmalidir.

Bekleyis teorisin Uzerinde ygun aratirma yapilan alanlardan birisidir. Bugunki
dizeyiyle, bu teori ayrinti ve somut olarak uyanabilecek bir teori durumunda
olmamakla birlikte, kjilerin davrang bicimlerini nasil yaptiklarini agiklamakta ve bu
acidan yoneticilere yardimci olmaktadir (Kogel, 200

Lawler-Porter Modeli;

Bu motivasyon modeli Vroom modelini esas almaktakat bazi noktalarda bu
modele ilaveler yapmaktadir. Lawler-Porter modelegagidaki sekildeki gibi

gostermek mumkunddr.

Bu modelin ilk bolimd Vroom modelinin aynidir. Yakikinin motive olma derecesi
Valens ve bekleyitarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler-Portegére kkinin
yuksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yikskk performans ile
sonuglanmaz. Araya iki yeni gisken girmektedir. Bunlardan birisi gthin gerekli
bilgi ve yetenge sahip olmasidir. ger kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne

kadar gayret sarf ederse etsin performans gostecekiir (5 baaramayacaktir).
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Ornesin muhasebe bilgisinden yoksun bisikne kadar gayret sarf ederse etsin bir

bilanco duzenleyemeyecektir.

l

BILGI VE
VALENS YETENEK ALGILANAN
ESIT ODUL
‘ ’ |
] > ' . - \A{
PERFOR ‘] iCSEL ODUL PERFOR
GAYRET | — | MaNS " MANS
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BEKLEYIS ALGILANAN
ROL
A

Sekil 1.7 : Lawler Porter Motivasyon Modeli.

Ikinci ilave deisken, kiinin kendisi icin algiladii rolle ilgilidir. Rol kavramini
kisaca beklenen davranttrleri olarak tanimlamak mumkundir. Organizasyen
mensubundan belirli roller beklegi gibi, Ustlerde astlarindan belirli rolleri
beklemektedir. Ayrica her organizasyon Uyesinindkgnin oynamasi gereken rol
konusunda bir inanci vardir. Bu motivasyon modediradigilanan roliin ifade e
anlam, her organizasyon Uuyesi performans gostenekil icin uygun bir rol
anlaysina sahip olmak zorunda olmasidir. Aksi haldgitigerol catismalari (role
conflicts) ortaya cikacak, bu durum dasikin performans gostermesinin

engelleyecektir.

Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rolgd&enlerine gére gdsterilen performans
belirli bir 6dulle ddullendirilecektir. Bu birindkademe sonucu ifade etmektedir. Bu
oduller i¢sel (intrinsic) veya gsal (extrinsic) olabilir. Burada 6nemli olan ve o
modeline ek olan kisim algilanagiteddil desiskenidir. Bunun anlamgudur: Herkes
kendi performansi ile Bkalarinin performansini  kalastirir  ve kendi
performansinin nasil bir édille édullendiriimesirgdigi konusunda bir anlaya
ulasir. Yani bir nevi 6dul algilamasi ajur. Eger kisinin fiilen aldigi 6dal (icsel ev
digsal) bu algilanansé 6dulden az ise ki tatmin olmayacaktir. Dolayisiyla ¢tnin
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bekleysi etkilenecektir. Tatmin olma derecesine gore Valea beklew etkilenecek
ve sire¢ yenidensleyecektir. Bu modeli bir motivasyon araci olaralll&nmak
isteyen bir yonetici, Vroom modeli ile ilgili olakayukarida yazilanlara ek olarak

asagidaki hususlara dikkat etmek zorundadir.

-Personel kendilerinden beklenen performansa g@ieme ve yetstirmeye tabi

tutulmalidir.
-Rol catgmalari mimkuin oldgu 6lctide azaltiimalidir.

-Personelin fillen algn 6dul tutarindan cok, ayni dizeyde performans egyéat

meslektalarinin aldg 6dul dizeyine dikkat efii hatirlanmalidir.
-Kisilerin i¢sel ve dgsal odul turlerine farkli 6nem verdikleri bilinmeir.

-Nihayet surekli bir kontrol ile personelin perfoans, 6dul ve aralarindaki gkiler
konusundaki anlayl izlenmeli ve elde edilen bulgulara goére modekleyisinde

gerekli degisiklikler yapiimahdir.

Bekleyis teorilerine yoneltilen en énemli gtei bu teorilerin cok kompleks olduklari
dolayisiyla test edilmelerinin guclukler arz gitthususudur. Cer bir elatiri de, bu
teorilerin iddia etk gibi, kisilerin belirli bir davrang gostermeden 6nce ayrintil

mantiki aritmetik hesaplamalara gtrkleri konusundakgUphedir (Kogel, 2003).

1.2.1.9Esitlik teorisi

Surec teorilerinden bir geri Esitlik Teorisi (Equity Theory)'dir. Bu teorinin ana
fikri de, personelin ¢ iliskilerinde, @it bir sekilde muamele gérme arzusunda
olduklar ve bu arzunun motivasyonu etki@dhususudur. Esas itibariyle J.Stacy
Adams tarafindan getirilen bu teoriye goére, kinin is baarisi ve tatmin olma
derecesi ¢cadtigl ortamla ilgili olarak algilad ssitlik (veya esitsizliklere)  bahdir.
Adams’a gore, ki kendisinin sarf etfii gayret ve kagiliginda elde ettikleri sonug ile
karsilastirir. Bu kasilastirma genellikle kginin, gayret ile sonucu iceren bir sge
oran olyturmasi ile olur. Orngin asagidaki iki durum sitsizligi ifade etmektedir
(Kogel, 2003).
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Kisinin Elde Ettpi Sonug B&alarinin Elde Etfii Sonug

<

Kisinin Sarf Ettgi Gayret Blaalarinin Sarf Etfii Gayret
Kisinin Elde Ettgi Sonug > B&alarinin Elde Etfii Sonug
Kisinin Sarfettgi Gayret Halarinin Sarfetfii Gayret

Yukaridaki oranlardaki pay ve paydasikin algilarina gore deer almaktadir. K
kendi oranini, kendisi ile ayni dizeyde sgydosskalar ile kagilastirmaktadir.
Kisinin bu kasllastirma sonucu algilayagaher agitsiz durum, ksinin bu sitsizligi
giderici davrargi ile sonuclanacaktir. Oranlardaki “sonug¢”, Ucretag, terfi,
sorumluluk arty, statii splama vs. gibsekillerde olabilir. “Gayret” isesi basarmak
icin sarf edilen caba ve emek, orgutsel pozisyasyal statl, @tim ve hatta ya
seklinde olabilir. Bu teorinin motivasyon acisindimlanilisi séyledir: Yukaridaki
gibi bir kagilastirma sonucu bir gitsizlik algilayan ksi bu ssitsizligi giderici bir
sekilde davranacaktir. Bu davram yonu algilanan sgsizligin derecesine, kinin
olanaklarina ve gosteregadavransin kolaylik derecesine Bh olacaktir. Kitsizligi
gidermek icin kginin gosterebilec@ davranglari sdyle gruplamak mumkuindir
(Kogel, 2003).

-Sarf edilen gayretin gestirilmesi (Ucretinin arttirllmasi veya azaltiimasigha az

etkin calgma)
-Sonucun dgistiriimesi (daha yiksek tcret ve 6dul talebi)

-Gayret ve sonug tanimlarinin mantiki tanimlarehagistiriimesi boylece gtsizligin

azaltilmasi

-Isi terk etme (istifa,d yeri icinde dgisiklik talebi, devamsizlik)
-Bagkalarinin sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama
-Karsilastirmanin dayangy temel faktorleri dgistirme.

Bu teoriyi personelini motive etmek icin kullanméaiteyen bir yonetici ggidaki
hususlar dikkate almak zorundadir.

-Bu teorinin &rhk noktasi eit gayretin git sekilde odullendiriimesi gerekii

Uzerindedir.

-Esitlik veya sitsizlik personelin gletme icinde ve sietme dginda yaptiklari

karsilastirmalarin bir sonucu olarak algilanir.
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-Esitsizlige kagl gosterilecek tepki dgsik sekillerde olabilir.

Esitlik teorisi, Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindailgilidir. Esasinda Lawler-
Porter modeli, bir olcidesglik teorisini de icermektedir. Clunkl performarig i
algilanan gt odul, icsel 6dul, disal 6dul ve tatmin olma arasindakikiiler, esitlik
teorisinin vermek istedi ile hemen hemen aynidir.silik teorisi bu iliskileri
motivasyonun temeli kabul ederek, motivasyonu huaizerinde olgmustur. Caitli
uygulamall argtirma sonuclari genel olarakittik teorisinin 6ne strdgi hususlari
dogrulamaktadir. Ancak teorinin tam olarak kabull igiretodolojik acidan daha

saslikl arastirmalar gerek oldgu belirtiimektedir (Kogel, 2003).

1.2.1.10Amag teorisi

Edwin Locke tarafindan getirilen bu motivasyon teorisine gore sikerin belirledigi
amaclar, onlarin motivasyon derecelerini de beletektir. Ersilmesi zor ve yiksek
amag belirleyen bir ki elde edilmesi gayet kolay olan amagclar belirley@nkisiye
oranla daha yuksek performans gosterecek ve dake rfaotive olacaktir. Teorinin

ana fikri kisilerin kendileri icin belirledikleri amacina uldabilirlik derecesidir.

Cesitli yonetim uygulamalari ve 0Ozellikle amaclara gbéyonetim uygulamasi,
organizasyonlarda amag belirlemygin 6nemini vurgulany ve bunun nasil olmasi
gerektgi konusunda bazi oneriler getighi. Bu Oneriler amag teorisi agisindan
gecerliligini koruyabilir. Yonetici acisindan 6nemli olan ygmin 6ngordgl
amaclar ile kinin belirleyecg amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag

belirlemede astlarin da katkisini gerektirmekt@docel, 2003).

1.2.2 Akademik literatlr 6zeti

Fang (1997), doktora cainasinda organizasyonel gigkenlerin ve kgisel
Ozelliklerin is motivasyonuna ve ciktisina etkisini incelgtini Calismasinda
Rotter'in sosyal grenme teorisinden kontrol gezénélocus of control) kavramini
kullanimstir. Kontrol gezeng, hayattaki dédullerin, desteklerin ve sonuclarigirkn
kendi faaliyetleri (i¢csellik) ya da ger gucler (dysallik) tarafindan kontrol edilgh
beklentisi olarak tanimlangiir. Fang ¢calimasinda Rotter'in i¢csellik ve ghallikla
ilgili bulgularinin s faktorleri (intrinsic) ile § disi faktorler (extrinsic) arasindaki
iliskiyi kanitlamak istemtir. ikinci aratirma konusu olarak Feltcher tarafindan
gelistirilen “davrangsal karmalklik” Gzerine olup, davragsal karmakhgin is
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faktorleri ile pozitif, § disi faktorlerle negatif ikkili oldugunu gostermek istestir.
Ucuinctl hipotezinde ise yilksek daveasal karmaikliga sahip bireylerdesive is disi
motivasyona uyum, diik davrarngsal karmaikliga sahip bireylere gére daha fazla
bulund@gunu 6ne surmgitr. DOrdinci hipotezinde sabit Ucretli olarak gaallarin
daha dguk seviyedegle ilgili motivasyon faktorlerine uyum ghkayabildigi, buna
karsin 6demelerirsirket performansina g olarak yiksek risk icerdi durumlarda
da ayni durumun gecerli oldunu 6ne siurmgitr. Bununla birlikte yukaridaki
onermelerin § disi motivasyon faktorlerine daha yiksek uyum seviygssterdgi
iddia edilmitir. Besinci hipotezinde a) calanlarin gle ilgili motivasyon
uyumundaki organizasyonel etkingkarakterisigi ile ili skili oldugu 6ne strmgtr.
Altinci hipotezinde § karakteristgi, mag stratejisi ve bisel karakteristiklerin
calisanlarin performansi, yenilikcgl, cikti kalitesi ve cikti miktari Gzerine etkisiead
isle ilgili ve isle ilgili olmayan motivasyon uyumunun arabuluculekigi iddia

etmistir.

Guthrie (1999) yuksek lisans tezi gatasinda Office Plus adjirkette motivasyon
ve is tatmini icin bir calgma yarutmigtir. Calsmada Martin Patchen’in 1965'de
gelistirdigi “Some Questionnaire Measures of Employee Motoratand Morale”
isimli anketten tlretilng sorularin bulundgu bir kagilikli mulakat tekngi ile
argtirmasini yurutmégtar. ilgili sirkette ofis ilerinde bayanlar, depo vgoforlik
islerinde ise erkeklergrlkl olarak calsmaktadir. Ayrica ¢adanlarda Herzberg'in
motivatdrler listesi ve hijyen faktorlerinin siralaasi istenmgtir. Bu sayede yonetim
ile calsanlarin motivasyonel/hijyen faktorleri algilamasandarkhliklarin olup
olmadg tespit edilebilmgtir. Sonu¢ olarak erkekler ve kadinlarda motivagfon
faktorlerin algilanmasinda farkliliklar oldu tespit edilmitir. Yine yonetim ve

calisanlarin motivasyonel faktorlerin algilamasinda lidiar tespit edilmgtir.

Fletcher ve Williams (1996) Performans Yonetirsi, Tatmini ve Organizasyonel
Yonetim adli makalelerinde bircok organizasyonurfdtenans Yonetimi adi altinda,
bireylerin organizasyon bkarisina katilimini ggamak amaciyla bir performans
kaltart olwturma cabasinda olgunu belirtmektedir. Genelde g performans
yonetimi uygulandiinda bunun yikseksitatmini ile sonuglanaga disundlur.
Calsma sonucunda performans yonetiminin psikolojik ahatularin c¢akan
davranglari ile iliskili oldugunu belirlenmgtir. Kamu ve 6zel sektér siniflandirmasi

yapildginda kamu sektoriinde performans yonetimininsg@ligoralmuistir. Sonug
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olarak performans yonetiminig tatminini ve organizasyonel katilimi ggirecesi

belirlenmitir.

Frederick J. Leach ve Jerry D. Westbrook (2000)ptivMation And Job Satisfaction
In One Government Research And Development Enviemtiradli makalesinde Ar-
Ge ortaminda motivasyon ve tatminini etkileyen birgok faktor bulungunu
belirtmektedir. Bu c¢ajma ABD’deki bir devlet argirma laboratuarindaki
calsanlara uygulanmgtir. Calsmanin amaci Herzberg’'in motivasyon/hijyen
faktorlerini cerceve olarak kullanarak R&D ortamidezerlendirmektir. Cabma
anket ile yapilmgtir. Ankette ilk soru olarak insanlariglarinde iyi hissetmesini
sgglayan faktorleri (Herzbergiin 10 faktoril) siralamal istenmgtir. ikinci soru
olarak kleri hakkinda koti ya da tatminsiz hissetmeleriebep olan faktorleri
(Herzberg'in ayni 10 faktorl) siralamalari istegini Son soru olarak da
katiimcilardan halihazirda mutlu ve motive ofnmu yoksa ¢ tatminlerinin
olmadgl mi sorulmygtur. Calsma sonunda ilk 2 sorunun sonuglarinin Herzberg'in
teorisine uyum gostergii tespit edilmgtir. Sonug¢ olarak Ar-Ge c¢ahnlarinda

Herzberg'in teorisinin gecerli olgw cikarimina varilnstir.

Williams (1998), yuksek lisans tezinde Washingto@ Byaletinde bulunan géi
salik kurumu yodneticilerinin motivasyon ve tatminini cinsiyet farkinin etkileyip
etkilemedgini arsstirmistir. Bu calsmada Herzberg ve Maslow’un faktorlerini temel
olarak almg ve ks tatmini ve motivasyon 6lcimua icin bir anket gurmustur.
Ankette katiimcilardan faktorleri en 6énemliden &n 6nemliye dgru siralamalari
istenmitir. Veri analizi igin t testi kullanilngi ve her bir faktorin cinsiyete pa
olarak farklihk gosterip gostermediiarastiriimistir. Sonu¢ olarak idare faktorleri

disindaki faktorlerde cinsiyete dayali farklilik olmgdtespit edilmgtir.

Brown (2002), doktora tezinde bir grup IT dananinin ¢ tatmini ve motivasyonunu
incelemitir. Bu calsmanin temelinde, IT profesyonellerinig motivasyonunu
anlamak icin Hackman ve Oldham’ia Karakteristikleri Modeli kullanilmytir. Is
tatminini faktorlerinin ve globalsitatmininin tespiti icinls Tanimlamaindeksi (Job
Descriptive Index) ve Gendk indeksi (Job In General Index) kullanikt. Bu

calisma ile:
a) IT profesyonellerininsihakkinda 6énem verdikleri hususlarin belirlegmi

b) is tatmini ve § motivasyonunun IT profesyonellerine etkilerigmnalmis ve
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c) ¢alsma sonugclari endustri normlari ile kdastiriimistir.

Veri toplama esnasinda anketlerden ve birebir gpelerden faydalanilmgtir.
Calsmada Delaware’deki bir firmada c¢g@n 21 IT cakan katihmcisi ile

yarattlmuatar.

Calismada 2 soruya cevap aragtmt

1)IT dangmanlarining tatmini veya tatminsizgine katkida bulunan etkiler nelerdir?
2)IT dangmanlarinin motivasyonuna katkida bulunan etkiléenuir?

Veri toplama esnasinda anketlerden ve birebir gpelerden faydalanilmgtir.
Calsmada Delaware'deki bir firmada c¢@n 21 IT c¢akan katimcisi ile

yurattlmuagtar.

Bulgular katilimci gruba gores itatmini ve motivasyonunun arttiriimasi igin

asagidaki anahtar faktorlerin 6nemli oldunu gosternstir.
1)Yuksek dereceli insan etkgieni olan memnuniyet verici bigiortami

2)Otonomi, mucadele, geri besleme, ilerleme firsad yeteneklerini gosterme

imkani olan birg
3)Surekli gitim

Fadeley (1999), yuksek lisans tezinde kieen asistanlarinin motivasyon ve i
tatminini  6lcmeyi amaclamaktadir. Murray'in  ManitesNeeds teorisi ve
McCleland’'in motivasyon teorisi ¢cainanin kavramsal cercevesini gturmustur.
Steers ve Braunstein tarafindan gé&lien Administration of Manifest Needs anketi
ile Stamps ve Piedmonte tarafindan gelen Is Tatmini indeksi 68 hegire
asistanina uygulangtir. Asistanlarin %44.1'i cevap vergir. Is tatmini deeri
Stamps ve Piedmonte’nin dik is tatmini olarak belirledii degerin Uzerinde

ctkmistir.

Kim (2000), doktora tezinde iortami ile bireysel 6zelliklerin Kores icevresindeki
yaratici davraga olan etkilerini argirmistir. Calsmanin bulgularina gore
calisanlarin gyerlerindeki yaratici davraglarini anlamanin yani sira ganlarin
isyerlerindeki yaratici davraglarini gelstirmek icin yonetimin gelitiriimesi ve

takim kurma konularinda ¢ikarimlarda elde edilnmst&nmitir.
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Calisma 559 cakan Uzerinde yapilngtir. Korelasyon analizi, coklu regresyon analizi
ve tekli regresyon analizi hipotezleri test etmghk kullaniimstir.

Topgu (2003), doktora tezindds“Doyumu ve Motivasyon: Havacilik Sektoriinde
Calisan Pilotlarinis Doyum Seviyelerinin Tespit Edilerelzlenebilecek Alternatif

Motivasyon Stratejilerinin Belirlenmesi” Gzeriner lairgtirma yapmgtir.

Walker (2002), doktora tezinde Vallerand’'in hiygilarmotivasyon modelini test
edilmistir. Calisma 121 petrol hizmeti giyan firma cakaninda uygulanngtir. Bu
modelde cadanin algilanan otonomi degte Ucret tatmini ve algilanansi
karakteristgi bagimsiz dgiskenleri ile algilanan si otonomisi ve c¢aganlarca
belirlenen § motivasyonu arasinda pozitif bir siki oldugu hipotezinden yola
citkilmistir. Ayrica algilanansi yetkinligi ve algilanan ¢ otonomisi, U¢ bgmsiz
degisken ile belirlenensi motivasyonu arasindaki gkiyi gtclendirdgi hipotezi 6ne
surtlmitr. Son olarak belirlenens i motivasyonunun si tatmini ve genel si
performansi ile pozitif bir ikkisi oldugu hipotezi iddia edilngtir. Regresyon
kullanilarak hipotezler test edilgive ilk iki hipotez kanitlanmtir. Ancak tguncu
hipotezde belirlenensimotivasyonun g tatminini ile pozitif iliskisi kanitlanmg

olmakla birlikte genelsi performansi ile ikkisi kanitlanamangtir.

Lanzo (2003), doktora tezinde Essex County, Newejé&de bulunan varlikli banliy6
bdlgelerinde bulunan devlet ortagrétim okulu @retmenlerinin ¢ tatminin

seviyelerini dgerlendirmitir. Calismada g@agidaki sorulara cevap arargnr:

1. Orta @retim okulu @retmenlerinin JIG (Job In General) ile dl¢ilen dage

tatmini seviyeleri nelerdir?

2. Orta @retim okulu @retmenlerinin JDI (Job Descriptive Index) ile dledl

alt is tatmini seviyelerinden birincikitatmini kaynaklari nelerdir?

3. Orta @retim okulu @retmenlerinin SIG (Stress In General) geeki toplam

stres seviyeleri nelerdir?

Degerlendirme amaci ile JIG (Job In General) ve SI8e&S In General) de dahil
olmak tzere JDI (Job Descriptive Index) kullangtm Bunun yani sira demografik
Ozellikler de araca dahil edilgtir. Calisma sonucundagbetmenlerin 6zellikle maa
ve terfi firsatlarinin dgiik tatmin seviyesine ve yuksek stres seviyesindpsah
olduklar, ancak %97,07’inin genel olaraklerinden tatmin olduklar tespit
edilmigtir.
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Zhou (2004), doktora tezinde motivasyog tecribesi ve @timin, insaat yonetimi
profesyonellerinin (CMP) performansini nasil et#fifgni ve is tatmini ile &
ciktilarinin tatmin derecesi arasindakisklyi incelemitir. Calismada aagidaki

sorulara yanit arartir:

1. Ingsaat yonetimi  profesyonellerinin  motivasyonu, pemiansi ve
performansin iki ifadesi olan etkin performansi verimli performansi

arasindaki igki nedir?

2. Insaat yonetimi profesyonellerinig tatmini ve § ¢iktilarinin tatmin seviyesi

arasindaki igki nedir?

Olcum araci olarak “Research Theoretical Framewaoekiiel alinmg olup 9 farkli
desisken (beklenti, aracgsallik, valens, her bgr giktisinin tatmin derecesi, etkin
performans seviyesi, verimli performans seviyastatmini derecesigsitecriibesi ve
egitim) ayr ayri Olcilmigtir. Calgma sonuglarina gére motivasyonun telgiba
etkin ve verimli performans tzerinde etkisi olnfadbununla birlikte § tecribesi ve
egitim ile birlestirilince etkin ve verimli performansi olumlu et&digi tespit edilmg

ve yonetim faaliyetleri icin 6nerilerde bulunulgtur.

Muhammad (2005), doktora tezinde duygusal zekasikatmini arasindaki igkiyi
incelemitir. Calismasinda duygusal zeka derecesi sayesigdatmini seviyesinin
tahmin edilebilecgi iddiasini test etngtir. Calismada 0One sirtlen hipotezler
asagidaki gibidir:

1. Duygusal zeka (birkgk skor) ile § tatmini seviyesi tahmin edilebilir.

2. Duygusal zekanin 5 farkh yuzinden herhangi biilisiis tatmini tahmin

edilebilir.

Duygusal zeka olcimu icin Bar-On EQ-I (Emotionateliigence Quotient), si
tatmini 6lcimu icin JDI (Job Descriptive Index) WG (Job In General Scale)
kullaniimistir. Calsma sonucunda duygusal zeka dereceskitatmini seviyesinin
tahmin igin anlamh bir faktor olmagh tespit edilmgtir.

Osman (2007), doktora tezinde Freeport-Bahamaliardamu calsanlarinin §
tatminine ya, cinsiyet ve § seviyesinin etkisini agirmistir. Calsmada aagidaki

sorulara yanit aranmgtir:
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1. Kamu sektori cajanlarinin § tatmininde ysa bal istatistiksel olarak

anlamli bir faklilik var midir?

2. Kamu sektort ¢cadanlarinin § tatmininde cinsiyete Igh istatistiksel olarak

anlamli bir faklhilik var midir?

3. Kamu sektdru ¢ajanlarinin ¢ tatmininde § pozisyonu veya seviyesine gha
istatistiksel olarak anlamli bir faklihk var miéir

Calismada JDI (Job Descriptive Index) ve JIG (Job Im&al Scale) kullanilngtir.
Calisma sonucunda secilen demografik 6zellikler icinhlaegi bir farklilik tespit

edilmemitir.

Bennett (2005), doktora tezinde yuksekgrénimdeki bilgisayar teknolojisi
profesyonellerining tatmini ile strekli profesyonelgdgim (CPE) arasindaki gkiyi
argtirmistir. Calsmada § tatmini seviyesinin tespiti icin  JDI (Job Destive
Index) ve JIG (Job In General Scale), bireyi siirpkdfesyonel gitime yonlendiren
sebeplerin tespiti icin PRS (Participation Reas@&asle) kullaniimgtir. Calsma
sonucunda toplam surekli profesyongitien saati ile § tatmini arasinda bir gki
tespit edilmemitir. Bununla birlikte strekli profesyonegigim aktivite tipleri ile is

tatmini ve i tatmini alt dlceklerinde kucuk gkiler tespit edilmgtir.

Guzman (2007), doktora tezinde motivasyon yetdtmininin § ortami-sonuc¢
ili skisindeki rolint incelemgtir. Hazirlanan anket, buyik gonlukla daha énceden
bir federal hilkimet ajansi i¢in tasarlanan orgasyiaael iklim anketinden alingtir.
93 sorudan okan anketin 17 sorusu organizasyonel iklimigedi sorular ise geri
besleme, grenme, § tatmini, o6dullendirme/taninma, motivasyon faktarle

olcmektedir. Cabmanin hipotezleriggidaki gibidir:

1. Geri besleme ortami ne kadar etkin olursa grupopednsi o kadar yiksek

olur.

2. Geri besleme ortami ne kadar etkin oluggan ¢cikma gilimi o kadar diguk

olur.
3. Ogrenme ortami ne kadar etkin olursa grup performarsdar yiiksek olur.
4. Ogrenme ortami ne kadar etkin olurseen ¢ikma gilimi o kadar diguk olur.

5. Odillendirme ve tanima ortami ne kadar etkin oluysap performansi o
kadar yuksek olur.
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6. Odullendirme ve tanima ortami ne kadar etkin oluggen ¢ikma gilimi o
kadar diguk olur.

7. Geri besleme, grenme ve o6dullendirme ve tanima ortamindakdigdeler

pozitif korelasyona sahiptir.

8. Geri besleme, grenme ve o6dullendirme ve tanima ortamindakiigenler

grup performansi vaten ¢cikma giliminin essiz varyansi sayilir.

9. Is tatmini, geri besleme ortami— grup performanskigine kismi olarak

aracilik eder.

10. Is tatmini, Grenme ortami — grup performansskisine kismi olarak aracilik
eder.

11.1s tatmini, 6dullendirme ve tanima ortami — grup perfansi ilikisine kismi

olarak aracilik eder.

12.1s tatmini, geri besleme ortamistén ¢cikma gilimi ili skisine kismi olarak
aracihk eder.

13.1s tatmini, @Grenme ortami —sten cikma gilimi ili skisine kismi olarak

araclilik eder.

14.1s tatmini, 6dullendirme ve tanima ortami sten ¢ikma gilimi ili skisine

kismi olarak aracilik eder.

15.Motivasyon, geri besleme ortami— grup performahskisine kismi olarak

aracilik eder.

16.Motivasyon, @&renme ortami — grup performansiskisine kismi olarak
aracihk eder.

17.Motivasyon, ddillendirme ve tanima ortami — grupfgenansi ilgkisine

kismi olarak aracilik eder.

18. Motivasyon, geri besleme ortamigtan ¢ikma gilimi ili skisine kismi olarak

aracilik eder.

19. Motivasyon, @&renme ortami —sten ¢ikma gilimi ili skisine kismi olarak

aracilik eder.

20. Motivasyon, odullendirme ve tanima ortamisten ¢cikma gilimi ili skisine

kismi olarak aracilik eder.
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21.Grup buyuklgu, geri besleme ortami — grup performanskigini etkiler.
Grup buyudkligu arttikca geri besleme ortami ve performans adagin

desisimlerin baglantisi azalir.

22.Grup buyukliga, ésrenme ortami — grup performansskisini etkiler. Grup

.....

baglantisi azalir.

23.Grup buyukligl, édullendirme ve tanima ortami — grup performangdisini
etkiler. Grup buUyuklglu arttikca oduallendirme ve tanima ortami ve

performans arasindaki gigimlerin balantisi azalir.

24.Grup buyuklgu, geri besleme ortami stén ¢ikma gilimi ili skisini etkiler.
Grup boydkliglu arttikca geri besleme ortami veten cikma gilimi
arasindaki dgsimlerin balantisi artar.

25.Grup buyukligu, ésrenme ortami —sten ¢ikma gilimi ili skisini etkiler. Grup

.....

desisimlerin baglantisi artar.

26.Grup buydklgu, odullendirme ve tanima ortami sten cikma @ilimi
ili skisini etkiler. Grup buyuklgu arttikca 6dullendirme ve tanima ortami ve
isten ¢cikma gilimi arasindaki dgisimlerin bagslantisi artar.

27.Grubun cinsiyet dalimi, geri besleme ortami —performangrénme ortami
— performans ve 6dillendirme — tanima ortami —quaténs ilgkisini etkiler.

Oran 1:1'e yaklgtikca iliski guclenir.

28.Grubun cinsiyet dalimi, geri besleme ortami stén ¢cikma gilimi, 6grenme
ortami — gten cikma gilimi ve dduillendirme — tanima ortami sten ¢ikma

egilimi ili skisini etkiler. Oran 1:1’e yakkukca sten ¢ikma gilimi azalir.

29.Grubun birlikte cakma sdresi, geri besleme ortami —performargserime
ortami — performans ve odullendirme — tanima ortamperformans ifikisini

etkiler. Sure arttikga Igganti artar.

30.Grubun birlikte caima suresi, geri besleme ortamisten cikma gilimi,
o0grenme ortami —sten ¢cikma gilimi ve ddillendirme — tanima ortami sten

ctkma eilimi ili skisini etkiler. Sure arttikgaten ¢ikma gilimi azalir.
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Calisma sonucunda geri beslemgrénme ve odullendirme/tanimanin zayif da olsa
isten ayrilma gilimi ile ili skisi oldugu tespit edilmg olup, motivasyon vesitatminin

ayri ayri olmak tzere bu gkilere aracilik et@inin kanitlari tespit edilngtir.

Clark (2007), doktora tezinde tatmini ile buyuk sigortgirketlerinde ¢cakan devir

hizi arasindaki igikiyi incelemstir. Calismada gagidaki sorulara cevap arargnr:

1. Sigortasirketlerinde dguk is tatmini ile yliksek cajan devir hizi arasindaki
ili ski nedir?
2. Is tatmini ve jten ayrilma gilimi, demografik 6zelliklere (yg cinsiyet,

medeni durum, ¢aima siresi, maaseviyesi) gore nasil dsir?
3. Is tatmini ile 6 ve 12 ay icindatien ayriima gilimi ile nasil desisir?

Calismada § tatmini dlcima icin JDI (Job Descriptive Index) 35 (Job In General
Scale) kullanilmgtir. isten ayrilma niyeti cajan devir hizini 6lgmek igin
kullaniimistir. Calsanlarin %83’Unin 6 ay iginde, %73’Unun 12 ay icinge

birakmaya niyeti olmag tespit edilmgtir. Terfi firsatlar ile § tatmini arasinda
gucll bir korelasyon oldiu tespit edilmgtir. Yine Ucret ile § tatmini arasinda da
glcli bir korelasyon oldiu tespit edilmgtir. Harici ihtiyaclar, terfi firsatlar ve
Ucretin sigortasirketlerinde § tatmininin arttirilmasinda ve c¢ghn devir hizinin

disurulmesinde katkida bulung@asonucuna varilntir.

Furman (2008), doktora tezinde bireysel motivasylentakim gelsimi seviyesi

arasindaki igkiyi incelemgtir. Calismada @agidaki sorulara cevap arangtir:

1. Dusuk takim gekim seviyesi ile bireyselsi atamasi ile ilgili takim Uyesi

motivasyonu arasindakigki nedir?

2. Yuksek motivasyona sahip yiksek performansh bkintan Gyesi olmakla
yuksek motivasyona sahip bir bireysel gah olmak arasinda korelasyon var

midir?

3. Bir takim, takim gekimi safhalarinda ilerlerken, takim geih seviyesi ile
bireysel § atamasi ile ilgili takim Gyesi motivasyon faktagrlarasindaki ikki

var midir?

Motivasyon kaynaklarinin tespiti icin Barbuto vech®ll tarafindan geftirilen
Motivation Sources Inventory (MSI) kullanilgtir. Takim gelsimi seviyesinin
tespiti icin Peters tarafindan ggiilen Team Performance Survey kullanigm.

32



Calisma sonucunda bireysel motivasyon ile takim sgeli seviyesi arasinda ki
tespit edilmemesine gaen iliski olmadgl sonucuna da varilamagtr.

Gonzalez (2008), doktora tezinde insan kaynaklahisanlarinin ¢ tatmini, ya,
mezuniyet konusu ve resmigiBm seviyesi arasindaki #kiyi incelemitir.

Calismada aagidaki sorulara cevap arangtir:
1. Resmi gitim seviyesi ile § tatmini arasinda anlamli birgki var midir?
2. Mezuniyet konusu ilesitatmini arasinda anlamh birgki var midir?
3. Yas ile is tatmini arasinda anlamli birgki var midir?

4. Yas, mezuniyet konusu ve resmigiem seviyesi, $ tatmini indeksinin

“mevcut §” kismini tahmin eder mi?

5. Yas, mezuniyet konusu ve resmgigm seviyesi, $ tatmini indeksinin “lcret”

kismini tahmin eder mi?

6. Yas, mezuniyet konusu ve resmgitm seviyesi, $ tatmini indeksinin “terfi

firsatlari” kismini tahmin eder mi?

7. Yas, mezuniyet konusu ve resmigittm seviyesi, § tatmini indeksinin

“yonetim” kismini tahmin eder mi?

8. Yas, mezuniyet konusu ve resmigitm seviyesi, § tatmini indeksinin

“mevcut sinizdeki insanlar” kismini tahmin eder mi?

Calsmada ¢ tatmini 6lcimd icin aJDI (Abridged Job Descriptivimdex)
kullaniimistir. Calsma sonucunda herhangi birski tespit edilememesine gmen

bazi alanlarda diik seviyede de olsa korelasyon tespit edilmi

Kass-Shraibman (2008), sertifikalandingmkamu muhasebecilerinin (Certified
Public Accountants-CPA} itatmini ile uygulama alanlari ve kontrol gezgin@ocus
of control) arasindaki #kiyi incelemitir. Calismada aagidaki hipotezler test

edilmigtir:

1. Geleneksel uygulama alanlarinda gat ve geleneksel olmayan uygulama
alanlarinda c¢cajan muhasebecilering itatmini arasinda anlamli farklilk

yoktur.

2. Kamu sektérindeki muhasebecilerin kontrol gegeile is tatmini arasinda

ili ski yoktur.
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3. Cinsiyet, yg, Ucret ve gitim seviyesi ile § tatmini arasinda gki yoktur.
4. Uygulama alani ile kontrol gezegiearasinda ikki yoktur.

5. Cinsiyet, ya, Ucret ve gitim seviyesi ile kontrol gezege arasinda ikki

yoktur.

6. Uygulama alani ile cinsiyet, yaucret ve gitim seviyesi ile § tatmini
arasinda iki yoktur.

7. Uygulama alani ve kontrol gezeinekombinasyonu ilesi tatmini arasinda

ili ski yoktur.

8. Demografik 6zellikler ve kontrol gezegie kombinasyonu ile i tatmini
arasinda iki yoktur.

9. Uygulama alani ve demografik 6Ozellikler kombinagyoile is tatmini

arasinda ifki yoktur.

10.Kontrol gezengi, uygulama alani ve demografik 6zellikler kombiyasu ile
Is tatmini arasinda gki yoktur.

Is tatmini 6lcimii icin aJDI Abridged Job Descriptivielex), kontrol gezerig (locus
of control) 6lcimu icin “Rotter’s I-E Scale” kulldmistir. Calsma sonucunda kamu
muhasebecilerinin (Certified Public Accountants-GPi4 tatmini ile uygulama
alanlari ve kontrol gezepie(locus of control) arasindagki tespit edilemenstir.

St.James (2008), organizasyonel yeniden vyapilannimeciade havayolu
calsanlarinin  morali, motivasyonu ve liderlik ilgtni arasindaki ikkiyi

incelemitir. Calismada @agidaki hipotezler test edilrstir:

1. Organizasyonel yeniden yapilanmasdoasi ile cagan morali arasinda

istatistiksel olarak anlamli pozitif korelasyon yok

2. Organizasyonel yeniden yapilanmaduasi ile cagan motivasyonu arasinda

istatistiksel olarak anlamli pozitif korelasyon yok

3. Organizasyonel yeniden yapilanmasdoas! ile liderlerin ilegim etkinligi
arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif kassion yoktur.

Calisanlarin duygusal ve davrgeal moralinin 6lcimi icin Porter ve gdirleri
tarafindan geitirilen  Organizational Commitment Questionnaire, liggmn

motivasyonu Olcimu icin Job Satisfaction Surveye@er, 1985), liderlik etkingi

34



ve organizasyonel ilaim icin Scott ve dierleri tarafindan geftirilen LEAP
Leadership Behavior and Organizational Climate &nkullaniimstir. Moral ve
motivasyon aracii ile organizasyonel Barinin liderlik iletsiminin etkinligi ile
ili skili oldugu tespit edilmgtir. Gelismis liderlik iletisimi etkisinin organizasyonel

basariy arttirdgr anlaiimistir.

McCamey (2010), doktora tezinde havayollarinin tmd&rnni dg kaynak kullanimi
ile yaptirmasi ile Ugak Bakim Onarim Yenileme (Mamance, Repair and Overhaul
- MRO) profesyonelleriningitatmini arasindaki igkiyi degerlendirmitir. Calismada

asagidaki hipotezler test edilrtir:

1. Artan yabanci MRO dikayna kullanimi ile havacilik profesyonellerinig i

tatmini seviyesi arasinda istatistiksel olarak ami&orelasyon yoktur.

2. Yabanci MRO di kaynaklarinin algilanan kontrolli, meslek tipinegugu

ekibi, bakim personeli, yonetici,ghr) gore dgismez.

3. Algilanan yabanci MRO glikayna& kullanimindan kaynakli olarak bakim
hatasi orani meslek tipine (ycekibi, bakim personeli, yonetici, ghr) gore

desismez.

4. Algilanan yabanci MRO ¢ kayna kullanimindan kaynakli teknik
zamaninda kalkiorani, meslek tipine (ugtekibi, bakim personeli, yonetici,
diger) gore dgismez.

5. Algilanan yabanci MRO glikayna kullanimindan kaynakli moral, meslek

tipine (ucgy ekibi, bakim personeli, yonetici,gir) gére dgismez.

6. Algilanan yabanci MRO glikaynai kullanimindan kaynakli yetenek, meslek

tipine (ucy ekibi, bakim personeli, yonetici,gr) gore dgismez.

Is tatmini 6lcimi icin JSS’e (Job Satisfaction SudvéSpector, 1994) ilave olarak
havacilik profesyonellerinin gagiérine dayanarak tespit edilsn86 ilave § indeks
Olcimu dahil edilmgtir. Dis kaynak kullanimi igin de ankete 24 soru ilave radtir.
Calisma sonucunda havayollarinin bakimlaring kiaynak kullanimi ile yaptirmasi

ile havacilik profesyonellerinirg tatmini arasinda anlamli gki tespit edilmgtir.

Springer (2010), doktora tezinde bankacilik ggadlarinin § motivasyonu, ¢ tatmini
ve performansi ile ilgili bir korelasyon c¢ginasi yapmgtir. Calsmada gagidaki
hipotezler test edilngtir:
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1. Bankacilik cakanlarinda § motivasyonu ile § performansi arasinda ski
yoktur.

2. Bankacilik cakanlarindag tatmini ile i performansi arasindaskii yoktur.

3. Bankacilik cakanlarinda § motivasyonu ve i tatmini, § performansinin

anlamh tahmin edicileridir.
4. Bankacllik cajanlarinda cinsiyetingiperformansina etkisi yoktur.
5. Bankacilik cakanlarinda ysn is performansina etkisi yoktur.

6. Bankacilik cakanlarinda magan is performansina etkisi yoktur.

\]

. Bankacilik ¢cakanlarinda stres ilg performansi arasindaski yoktur.

Is motivasyonu icin Ray-Lynn Motivation Scale (Ray@8D), & tatmini icin Job
Satisfaction Survey (Spector, 1985)% performansi icin Avkiran tarafindan
gelistirilen BANKSERYV kullaniimstir. Calsma sonucunda bankacilik galnlarinda
Is motivasyonu ileg performansi arasinda pozitif korelasyon @laluilave olarakg
motivasyonu vesitatmini kombinasyonunug performansini anlamgekilde tahmin
edebildgi tespit edilmitir. Is motivasyonu ve si tatminini arttirici  yonetsel
stratejilerin bankacilik calanlarinin § performansini potansiyel olarak arttirgica

One surulmétdr.

Kummerfeldt (2011), doktora tezinde kar amaci gyteme organizasyonlardaki
gonalldler icin § tatmini, performans ve hlik calismasi yaparak insan kaynaklari
yonetim stratejileri belirlemeye cahnistir. Calsmada aagidaki sorulara cevap

aranmstir:

1. Gondullulerin § tatminine hangi insan kaynaklari yonetimi strégejikatkida

bulunur?

2. Gonullulerin yiksek performans gostermesine hanggam kaynaklari

yonetimi stratejileri katkida bulunur?

3. Gondullulerin bghligina hangi insan kaynaklari yonetimi stratejilertida

bulunur?

4. Toplam organizasyonel performansa hangi insan Kdgna yonetimi

stratejileri katkida bulunur?

36



Calismada Smart tarafindan ggirilmis olan bir ara¢ kullanilngtir. Sonugclar, kar
amaci gutmeyen organizasyonun misyon ve vizyonuilgi ileti sim, ise alim,
egitim ve gondlli gektirme, performans yonetimi, gonullt skileri, tanima ve
odullendirmenin anahtar insan kaynaklari strateji@dugunu ve gonulltlerin si
tatminini, performansini, khgint ve organizasyonun toplam performansini
gelistirdigini gostermgtir.

Nzuzu (2011), doktora tezinde, maddeibdiligi dansmanlarinda yonetsel liderlik
davrangl algisi ile § tatmini arasindaki ikiyi arastirmistir. Yonetici davrary
Olcimu i¢in Bugaj tarafindan ggfirilen LBDQ (Leadership Behavior Description
Questionnaire), si tatmini 6lciimu i¢in JDI (Job Descriptive Index) llkemiimistir.
Sonuclar madde ganhligi dangmanlarinda yonetsel liderlik davranalgisi ile §

tatmini arasindaki i$ki oldugunu gosternsir.

Olmstead (2011), doktora tezinde komunikasyon andirgdeki gaziler ile gazi
olmayanlar arasindaks tatminini kiyaslamgtir. Calsmada gagidaki sorulara cevap

aranmstir:

1. Yas, askerlik stresigirketteki calsma suresi vesi tipi kontrol edildikten

sonra gaziler ile gazi olmayanlargtatmininde farklilik var midir?

2. Gazilerden sawa katilanlar ile katilmayanlar arasindatatmini agisindan

farklilik var midir?

3. Gazilerdensirkette daha az tecrtbesi olanlarla daha fazlaibexgi olanlar

arasinda fark var midir?

4. Gazilerin savatecrubesi (saa katilan - katilmayan) vgrketteki tecriibesi

(cok - az), 3 tatmininde farklilga neden olur mu?

Calisimada § tatmini seviyesinin tespiti icin JDI (Job Desdme Index) ve JIG (Job
In General Scale) kullanilgtir. Calsma sonucunda gazileriry tatmininin, gazi

olmayanlara gére daha yuksek alduespit edilmygtir.

Demas (2011), doktora tezinde, sanal ve yerel yazdkimlarindaki yoneticilerin ve
bireysel katilimcilarinsi tatmini arasindaki farklihklari agarmistir. Calsmada $
tatmini seviyesinin tespiti icin JDI (Job Descnilndex) kullanilmgtir. Biri yerel

digeri ise 5 farkh lokasyona @dmis yazilim takimlari ile ¢cagan 2 farklisirket
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incelenmgtir. Calisma sonucunda yerel ve sanal takimlagntatmini seviyeleri

arasinda onemli bir farkhhk tespit edilemetim.

Agbolou (2011), doktora tezinde bir perakende ogmsyonunda duygusal zeka ile
is tatmini arasindaki igkiyi incelemitir. Calsmada aagidaki hipotezler test

edilmigtir:
1. Duygusal 6z-farkindalik ilegitatmini arasinda gki yoktur.
2. Basarim yonlendirmesi ilesitatmini arasinda gki yoktur.
3. Uyum s&lama ile § tatmini arasinda gki yoktur.
4. Duygusal 6z-kontrol ilesitatmini arasinda gki yoktur.
5. Pozitif goring ile is tatmini arasinda gki yoktur.
6. Empatiile § tatmini arasinda gki yoktur.
7. Organizasyonel farkindalik ilg tatmini arasinda gki yoktur.
8. Catsma yonetimi ile ¢ tatmini arasinda gki yoktur.
9. Kocluk ve akil hocafi ile is tatmini arasinda gki yoktur.
10.Etkileme ile  tatmini arasinda ki yoktur.
11.ilham veren liderlik ileg tatmini arasinda gki yoktur.
12.Takim galgmasi ile § tatmini arasinda gki yoktur.

Duygusal zeka 6lcimu igin Hay Group tarafindansgalen Emotional Competence
Inventory (ECI), § tatmini 6lcimi icin Dawis ve derleri tarafindan gedtirilen
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) kullemtir. 12 duygusal zeka

yetenginden sadece etkileme yetgiren genel § tatmini ile iliskisi tespit edilmgtir.

DeReus (2012) doktora tezinde tek bir organizasyamsi altindaki ¢coklu tyelik
tiplerinde, Uyelerin kariyerleri hakkindaki ggtéri (career anchors) iles itatmini
arasindaki korelasyonu incelestni. Calisanlarin kariyerleri hakkindaki gdiérinin
Olcima icin Schein tarafindan ggirilen Career Orientation Inventorys tatmini
Olctimleri icin JDI (Job Descriptive Index) kullamistir. Sonuclar, caganlarin
kariyerleri hakkindaki gorleri (career anchors) ilg tatmini arasindaki korelasyon

oldugunu gosternsiir.
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Fanelli (2012), doktora tezinde Fortune 500 igindielc endustrisinde sitatmini ile
yonetim kontrol sahasi arasindakskiyi incelemgtir. Calismada gagidaki sorulara

cevap aranngtir:

1. JIG - i tatmini ile kontrol sahasi (A personel sayisi) arasindaskii var

midir?

2. JDI terfi firsatlari 6lggi ile kontrol sahasi (I3 personel sayisi) arasinda

ili ski var midir?

3. JDI ybnetim 6lcegi ile kontrol sahasi (ligh personel sayisi) arasindakli var

midir?

4. JDI mevcut calima olcei ile kontrol sahas! (ligh personel sayisi) arasinda

ili ski var midir?

5. JDI Ucret Olcgi ile kontrol sahasi (ki personel sayisi) arasindaskii var

midir?

6. JDI mevcut ginizdeki insanlar Olcg@ ile kontrol sahasi (k& personel sayist)

arasinda ikki var midir?

Calismada § tatmini dlctima icin JDI (Job Descriptive Index) 35 (Job In General
Scale) kullanilmgtir. Sonugclar yonetim kontrol sahasi ifgtatmini arasinda bir gki
olmadgini gostermytir.

Stringer ve di. (2011), “Motivation, Pay Satisfaction, and JoliSaction of Front-
Line Employees” isimli makalelerinde ntéri ile dgrudan temas haline olan
calisanlarin motivasyon, dcret tatmini vg tatmini arasindaki ikiyi incelemstir.

Asagidaki 6nermelerde bulunnglardir.
1.Ucret tatmini ile§ disi motivasyon arasinda pozitifgki vardir.
2.Ucret tatmini ilegle ilgili motivasyon arasinda negatifskii vardir.
3.Is disi is tatmini ile & tatmini arasinda pozitif ki vardir.
4 Isle ilgili motivasyon ile § tatmini arasinda pozitif gki vardir.

Is tatmini o6lcimu icin Weiss ve grleri tarafindan gedfirilen Minnesota
Satisfaction Questionnaire, motivasyon 6lcumu idiadler and Lawler tarafindan
gelistirilen Vroom Modeli, Ucret tatmini 6lcimid icin  Heman ve Schwab

tarafindan gegtirilen Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ) kullamstir. Ucret
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tatmini ile ile ilgili motivasyon arasinda 6ngorulenin aksinezigib bir ili ski tespit
edilmistir. Ucret tatmini ile §le ilgili motivasyon arasinda pozitif bir ki var iken,

is disi motivasyon ileg tatmini arasinda negatif birgki tespit edilmstir.

Cinar ve dé. (2011), “A Motivation Study on the Effectiveness Intrinsic and
Extrinsic Factors” adli makalelerindesla ilgili ve is disi faktorlerin calgan
motivasyonu Uzerindeki etkileri ve demografik dikétre gore kiyaslamasini
yapmstir. Veri toplama icin 6zel olarak ggirilmi s bir anket kullaniimgtir. Anketin
ilk kisminda ya, cinsiyet, tecriibe, profesyonel statli, pozisyobi giemografik
ozellikler yer almgtir. ikinci kisim ise §le ilgili ve is disi faktorleri icermektedir.

Calismada aagidaki sorulara cevap arangtir.
1. Motivasyon faktorleri, cajgn motivasyonunu hangi derecede etkiler?
2. Hangi motivasyon faktori, cgan motivasyonu Uzerinde daha etkilidir?

3. Demografik 6zelliklere gore kiyaslarganda gle ilgili ve is disi motivasyon

faktorleri arasinda fark var midir?

Calisma sonucunda hemle ilgili hem de § disi motivasyon faktorlerinin ¢cajan
motivasyonu Uzerinde etkili olg@u, isle ilgili motivasyonun cakan motivasyonu
Uzerinde daha etkili oldw, isle ilgili ve is disi motivasyon faktorlerinin demografik
Ozelliklere gore farklilik gostermeglitespit edilmstir.

DeSantis ve Durst (1996), kamu ve 6zel sektorsgalarinin § tatmini Gzerine bir
kiyaslama cajmasi yapmtir. Calsmada kamu ve 6zel sektoér gamlarinin §
tatmininin ait olup olmadgl sorusuna cevap aramgii. Calsma sonucundasi
tatmini ile eitim seviyesi arasinda negatif korelasyon bulyiwduesitim seviyesi
yukseldikce ¢ tatmininin azaldil tespit edilmgtir. Ayrica 6zel sektérdeggimin is

tatminine negatif etkisinin daha fazla ofducikarimina varilngtir.

James ve Jones (1980), gamlalarinda algilanans ikarakteristgi ve is tatmini
arasindaki karlikli etkilesimi incelemgtir. Calismada aagidaki hipotezler

irdelenmitir:

1. Is zorlugu, otonomisi ve 6nemi algilari ilg/g6rev olaylariyla birlikte tatmin,

karsilikli olarak birbirlerini etkiler.
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2. Is zorlusu, otonomisi ve 6nemi algilari, gaidan durumsal 6zellikler i
karmaikl g1, calsma grubu yapisi), bireysel 6zellikler gaama motivasyonu

gibi) ve yatan etkilenir.

3. Is tatmini, bireysel 6zellikler §e katilim), demografik dgskenler (gitim de

dahil olmak Uzere) ve ytan etkilenir.

4. Bireyler, s tatmini davrarglarinin olwturulmasi strecinde sfyapisal

Ozellikler yerine ¢ algilamasini dikkate alarak cevap verirler.
Calisima sonucunda hipotezlerin tamami desteklgtimi

Crossman ve Bassem (2003), gallarinda Lubnanh banka c¢anlarinin §
tatminini ve calan performansini incelegtir. Calismada kullanilan anketin ilk
boliminde JDI (Job Descriptive Index), ikinci bolimade katilimcilarin kendilerini
deserlendirdikleri 4 soru, Ucuncl boliminde ise sodgotografik ozellikler (ya

cinsiyet, medeni durumggim, sira, hizmet siiresi) mevcuttur.

Calisma sonucunda bayan galnlarin tcret ile ilgili § tatmininin erkek caganlara
gore daha yluksek ol@u, erkek cakanlarin yonetim ile ilgili § tatmininin daha
yuksek oldgu, esitim seviyesi dgik personeling tatmininin daha djilk olduzu

tespit edilmgtir. Is tatmini ile performans arasinda anlamh birskii tespit
edilememgtir.
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2. ISTATISTIKSEL MODEL VE H iPOTEZLER iN OLUSTURULMASI

2.1 Havacilik Endistrisinin Karakteristikleri

Ag tasiyicisi modelinde faaliyet gosteren havayollari ejiékde oldukca geni bir
organizasyon yapisina sahiptir.g Aaslyicisi olan havayollarinin temel misyonu
yolculari noktadan noktayastananin yani sira, merkez(hub) havalimani vasitasi i
en uygun aktarma surelerinde yolculari aktarmafiral cok farkli kalkg-varis
noktasi kombinasyonunda stanaktir. Ag tasiyicilarinin en onemli Grdnd tarife
olmakla birlikte, bu Urinin hayata gecirilmesi igaba gosteren kleca birimler
ucls isletme, yer gletme, ikram hizmetleri, rezervasyon ve teknik hitlerdir.
Tarife Grinin ortaya ¢ikarilmasi ve bu tringib®i olarak ugak icinde gerekli trlin
cesitlendirmesinin - yapilmasi  ticari  birimlerin  goérevi iken,  gelirlerin
muhasebekgiriimesi gibi islemler de déer idari birimlerin gérevidir. Bu hizmetlerin
arasinda sadece ugigletme kismi uluslararasi ve ulusal kurallar garee havayolu
tarafindan sganmasi gereken bir hizmet olupger hizmetlerin tamami glkaynak

kullanimi ile gerceklgirilebilmektedir.

2.1.1 Ucs isletme hizmetleri

~

Ucus Isletme hizmetleri, ugan rotasinin belirlenmesi(dispatch), pilotluk
hizmetlerini ve ugak havada iken verilen tim kakmmetlerini icerir. Genel olarak

ucus guvenlginin birinci 6ncelik oldgu hizmetleri barindirir.

Pilotluk hizmetleri ygun bilgi gerektiren bir gbrev olups initeligi olarak en
karmalk gorevlerden biridir. Tekrarlanan sureclerdensafu rutin bir § olarak
gorilse de surekli uyaniklik (vigilance) ve acilrdonlarda tstln yetenek, bilgi ve
beceri kullanimi gerektirdinden & niteligi olarak daha yuksek konumlandiriimasi
gerekmektedir. Gorevler tarifeye gl olup ertelenemez niteliktedir ve bu gorevde

zaman baskisi altinda galmaktadir.

Kabin hizmetlerinde her ne kadar kabin ekipleribinnci gorevi acil durumlarda
yolcularin acil durum proseddrlerini hizli ve @o bir sekilde uygulamasi ve uga

hizli ve dizenli bigekilde terk etmelerinin gdanmasidir. Ancak bu tip durumlarla
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cok fazla kagilasiimadgindan, gorevleri daha ¢ok yolcuya gwgesnasinda hizmet
etmek olarak algilanmaktadir. Bu nedenle gorevigsiha operasyonel olarak
algilanabilmektedir. Ayrica goérevleri esnasindaebir miteriler ile muhatap
olmalari da glerinin diger bir karakteristik 6zelidir. Goérevleri tarifeye bgaml

olup ertelenemez niteliktedir ve bu gbrevde zamasklsi altinda ¢allmaktadir.

Dispatch hizmetleri tamamen operasyonel gdem olup, hava durumu, hava tgfi
yogunlugu ve yakit ekonomisi dikkate alinarak yapilacak berseferin rotasinin
belirlenerek pilotlara aktariimasini igerig.karakteristgi olarak rutin olup, ¢ok farkli
birimlerle iliskide bulunuldgundan ve coklu parametreye gore karar vegihdien
nispeten bilgi ygun bir gorevdir. Miterileri ile birebir iletsim bulunmamaktadir.
Gorev tarifeye bamli olup ertelenemez niteliktedir ve bu gorevdenaa baskisi

altinda cakiimaktadir.

2.1.2 Yer hizmetleri

Yer Hizmetleri, ugak yerde iken yolcuya ve gagaverilen tim hizmetleri kapsar. Bu
hizmetler temel olarak yolcu hizmetleri ve apromzrhetleri olarak ikiye ayrilir.
Yolcu hizmetleri, terminal icinde verilen check-imgarding, arrival, kayipsga, bilet
sats islemleri ile yolcunun ugga kadar goturilmesi icin refakat edilmesi
hizmetlerini icerir. Apron hizmetleri ise, uga yiukleme planinin okurulmasi, yuk
ve denge formunun hazirlanmasi, bagajlarin tasa@ga yiklenmesi, merdiven,
loader, ambulift, otobis, konveydr, su ikmal, fqage traktor ve pushback gibi yer
techizatlarinin kullaniimasislemlerini kapsar. Gorevleri tarifeye @anli olup
ertelenemez niteliktedir ve bu gorevde zaman baakisda ¢akiimaktadir.

Yolcu hizmetleri, méteri ile birebir iliskide bulunulan ve rutin olarakslérin
tekrarini gerektiren goérevierden efoaktadir. is niteligi olarak fazla karmgak
olmayan gorevleri icerir ancak itéri ile birebir iliskide olmanin getirdi zorluklari
bulunmaktadir. Gorevleri tarifeye @anli olup ertelenemez niteliktedir ve bu
gorevde zaman baskisi altinda gahaktadir.

Apron hizmetlerini ise temel olarak harekat hizreetive ramp hizmetleri olarak
aylrabiliriz. Harekat hizmetlerinde yapilan gga yikleme planinin hazirlanmasi,
yuk ve denge formunun hazirlanmasi vegaceaerilen tim hizmetlerin denetlenmesi
islemleri ucy guvenlii ile dogrudan ilgili olup, y@un bilgi ve dikkat gerektiren bir

gorevdir. Apron hizmetlerindeki gorevler ise harekiasizmetlerindeki gorevli
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personelin talimati ile yerine getirilen gorevletum rutin ve tekrarlanabilir
gorevlerdir ve ygun bilgi gerektirmez. Gorevler tarifeye gl olup ertelenemez

niteliktedir ve bu gérevde zaman baskisi altindgit@aktadir.

2.1.3 Rezervasyon hizmetleri

Rezervasyon biriminin temel gorevi gtérilerden gelen gaulara yanit vermek ve
telefon vasitasi ile bilgilendirme, rezervasyon teéefonla bilet sagl islemlerini
gerceklgtirmektir. Misteriler ile telefon araci ile de olsa yluz ylze ilgim s6z
konusudur.is niteligi olarak birbirini tekrar eden rutin surecleri ideiinden fazla
karmaik degildir. Ancak miteri ile birebir iligkide olmanin getird@i zorluklar
bulunmaktadir. Goérevleri tarifedengmsizdir ve gerekginde gorev ertelenebilir.

2.1.4 Teknik hizmetler

Havayollarinda teknik hizmetler dahilinde ucak nmrotevizyonu ve bakimi, ucak
govde bakimi ve hat bakim adi verilen gunlik ve beferden once yapiimasi
gereken kontroller mevcuttur. Teknik hizmetler, sicguvenlgi ile dogrudan
ili skilidir ve yiksek bilgi ve beceri gerektirir. Mteri ile herhangi bir temas s6z
konusu olmayip, operasyon esnasinda pilot ve hareizanetleri cakanlari ile

iletisim kurulur.
Hat bakim hizmetinde goérev yapan gahlarin gorevler, tarifeye Banli olup
ertelenemez niteliktedir ve bu gorevde zaman basiimda cakilmaktadir. Dger
gorevler tarifeden @amsiz olmakla birlikte, Gretim planinda belirtilsiirede bakimi
bitirmek i¢in zaman baskisi mevcuttur.
2.1.5idari gorevier
Havayollarindaki idari gorevlerisagidaki bgliklarda toparlamak mumkuindur.
1) Ticari Birimler

a)Tarife

b)Gelir Yonetimi

c)Pazarlama

d)Sats
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2) Mali Birimler
a)Muhasebe
b)Bultce
c)Yatirnm Planlamasi

3) insan Kaynaklari
a)Personel
b)Egitim
c)Satinalma

4) Diger Birimler
a)Bilgi Teknoloijileri
b)Hukuk
c) Teftis
d)ikram
e)Kalite Guvence
f)Halkla iliskiler

Idari birimlerin ortak 0Ozelfi, go6revlerinin tarifeye dgrudan b&h olmamasi,

msteriler ile d@rudan ilgki kurulmamasi ve zaman baskisi altindasgatamasidir.

2.2 Havacilik Endistrisindeki Gorevlerin Siniflandirilm asi

i)Yolcuya Yonelik ve Ygun Bilgi Gerektirmeyen Gorevler

Yolcu Hizmetleri, Rezervasyon, Kabin Hizmetleri

ii)Ucus glvenlgi ile Dogrudaniliskili ve Yogun bilgi Gerektiren Gorevler

Pilotluk, Teknisyen, Harekat Koordinatogii, Muhendislik (Teknik birimde gdrev
yapan)

iii) Idari Gorevler

Geriye kalan gorevlerin timu
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2.3 Havacilik Sektériindeis ve Calsan Niteliginin Motivasyon ve Is Tatminine
Etkisi Konusundaki Hipotezlerin Olu sturulmasi

2.3.1 Havacllik sektoriindeg karakteristi ginin motivasyona etkisi konusundaki

hipotezlerin olusturulmasi

Hia0 : Yolcuya ydnelik hizmetlerde gérev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektorii personelinirs idisi motivasyonu (hijyen faktorleri - mga
calisanlar arasi ikkiler — tst yonetim ile cajanlar arasi ikkiler — astlar ile cayanlar
arasi ilgkiler — esdegser personel ile idare — teknikjrket politikasi ve yodnetim,
calsma kaoullari, kisisel hayattaki faktorler, stati,s iguvenlgi), isle ilgili
motivasyonu @ faktorleri - taninma, Bari, buyime ihtimali, ilerleme, sorumluluk,
isin kendisi) ile sittir.

Hiaa @ Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektorii personelinirs idisi motivasyonu (hijyen faktorleri - mga
calisanlar arasi ifkiler — st yonetim ile ¢cajanlar arasi ikkiler — astlar ile caganlar
arasi ilgkiler — esdegser personel ile idare — teknikijrket politikasi ve yodnetim,
calisma kaoullari, kisisel hayattaki faktorler, stati,s igtvenlgi), isle ilgili
motivasyonundan (i faktorleri -  taninma, Bari, buyime ihtimali, ilerleme,
sorumluluk, §in kendisi) farklidir.is disi motivasyonun, sie ilgili motivasyondan

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Hino : Ucws guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan havacilik sektort personeligie ilgili motivasyonu (3 faktorleri), &
disi motivasyonu (hijyen faktorleri) ilesgtir.

Hipa : Ucws glvenlii ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan havacilik sektori personeligie ilgili motivasyonu (3 faktorleri), &
disi motivasyonundan (hijyen faktorleri) farkhidiksle ilgili motivasyonun § disi

motivasyondan daha yiksek olmasi beklenmektedir.

Hico : Rutin glerde gorev yapan havacilik sektorii personeligidigi motivasyonu

(hijyen faktorleri) ile gle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) sittir.

Hica : Rutin slerde gorev yapan havacilik sektéri personeligidigi motivasyonu
(hijyen faktorleri) ile §le ilgili motivasyonu (§ faktorleri) farklidir. Is disi
motivasyonungle ilgili motivasyona gore daha yuksek olmasi bekiektedir.
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Hiqo : Idari gérevierde cajan havacilik sektorii personeliniiei ilgili motivasyonu
(is faktorleri) ile & disi motivasyonu (hijyen faktorleri)sétir.

Hiqa : Idari gorevierde ¢ajan havacilik sektorii personelinigei ilgili motivasyonu

(is faktorleri) ile & disi motivasyonu (hijyen faktorleri) farkhidir.

Cizelge 2.1 s karakteristginin motivasyona etkisi konusundaki hipotezlerietz

Is Karakteristi gi Isle Tlgili Motivasyon | s Disi Motivasyon
Yolcuya yonelik gler Yuksek
Ucus glvenlii ile yakindan ilgkili Yuksek

Rutinisler Yiiksek
Idariisler Esit Esit

2.3.2 Havacllik sektoriindes karakteristi ginin is tatminine etkisi konusundaki

hipotezlerin olusturulmasi

H2a0 : Yolcuya yonelik hizmetlerde gérev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesi, uguguvenlgi ile yakindan ilgkili
ve yasun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havie@ektort personelining i

tatmini seviyesinegtir.

H2aa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesi, uguguvenlgi ile yakindan ilgkili
ve yasun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havie@ektort personelining i
tatmini seviyesinden farklidir. Yolcuya yonelik hietlerde gérev yapan ve
bilgi gerektirmeyen havacilik sektori personeligitatmini seviyesi, uguguvenlgi
ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havicil

sektoril personeliniry itatmini seviyesine gore dahasd# olmasi beklenmektedir.

H.po : Idari gorevierde cajan havacilik sektorii personelinintatmini seviyesi, ugu
guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan
havacilik sekt6ru personelinigtatmini seviyesi gttir.

H.pa : Idari gorevierde cajan havacilik sektorii personelinintatmini seviyesi, ugu
glvenligi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan
havacilik sektorii personeliniy tatmini seviyesinden farkhdiridari gérevierde

calisan havacilik sektorii personelinig fatmini seviyesinin, ugu guvenlgi ile
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yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gérev yapan haviaséktori
personelining tatmini seviyesinden giik olmasi beklenmektedir.

H.co : Rutin klerde gorev yapan havacilik sektéri personeligitaimini seviyesi,
rutin olmayan glerde goérev yapan havacilik sektorii personelinin tatmini

seviyesine gttir.

Haca @ Rutin klerde gorev yapan havacilik sektdrt personeligitaimini seviyesi,
rutin olmayan glerde goérev yapan havacilik sektorii personelinin tatmini
seviyesinden farklidir. Rutirslerde gérev yapan havacilik sektorii personeligin i
tatmini seviyesinin, rutin olmayasgleérde gorev yapan havacilik sektérti personelinin

Is tatmini seviyesinden guk olmasi beklenmektedir.

Cizelge 2.2 s karakteristginin is tatminine etkisi konusundaki hipotezlerin 6zeti.

Bu Is Karakteristi gi'nin Bu iy Karakteristi gi'ne Gore Is Tatmini Daha
Yolcuya yonelik gler Ucws guvenlgi ile yakindan ilkili Dusuk
Idariisler Ucuws giivenlisi ile yakindan ilikili Dusiik
Rutin Isler Rutin Olmayarisler Disuik

2.3.3 Havacllik sektoriinde ¢agan niteliginin motivasyona etkisi konusundaki

hipotezlerin olusturulmasi

Hsa0 : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgkedim gérmi personelin

isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) yiksek grenim gérmemi personel ile gttir.

Hsaa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgketiim goérmig personelin
isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) yuksek @renim goérmemy personelden
farkhdir. Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapayuiksek @&renim gormig
personelingle ilgili motivasyonunun yiiksekgienim géormemy personele gore daha
distk olmasi beklenmektedir.

Hapo : Ucws glvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik
hizmetlerde go6rev yapan ylksekgrénim gormeny personelin gle ilgili
motivasyonu @ faktorleri) yiksek grenim gérmig personel ile gttir.

Hspa @ Ucws glvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik
hizmetlerde go6rev yapan yiksekgrénim gormemy personelin gle ilgili

motivasyonu @ faktorleri) yiksek @grenim gormg personelden farkhdir. Ugu
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guvenligi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik hizmetlerde goérev
yapan yuksek grenim gOormemy personelin gle ilgili motivasyonunun yuksek

ogrenim gormg personelden daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Hsco : Rutin klerde goérev yapan yuksekg@nim goérmg personelin gle ilgili

motivasyonu @ faktorleri) yiksek grenim gérmemny personel ile gttir.

Hsca @ Rutin klerde goérev yapan yiuksekgri@nim gormig personelin gle ilgili
motivasyonu @ faktorleri) yiksek @renim gormemy personelden farklidir. Rutin
islerde gorev yapan yukselgi@nim gormg personelin gle ilgili motivasyonunun

yuksek @renim gormemy personelden daha glik olmasi beklenmektedir.

Cizelge 2.3 :Calisan nitelginin motivasyona etkisi konusundaki hipotezlerirtiz

Bu Nitelikteki Cali sanlarin

Bu Nitelikteki Call sanlara
Gore

Isle Tigili
Motivasyonu Daha

Yolcuya yonelik glerde calgan

Yolcuya yonelik glerde calgan

yuksek @renim gérmg yuksek @renim goérmemy Dusuk

personel personel

Ucus glvenlgi ile yakindan Ucus glvenlii ile yakindan

ili skili ylksek @renim ili skili yiksek @renim gormy Yuksek
gérmemg personel personel

Rutinislerde calsan yiiksek Rutinislerde calsan yiksek Disiik

6grenim gormig personel

Ogrenim gérmemi personel

2.3.4 Havacllik sektoriinde cagan niteliginin is tatminine etkisi konusundaki

hipotezlerin olusturulmasi

Hasa0 @ Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgkedim gérmi personelin

Is tatmini seviyesi yuksekgbenim gormeny personel ile gttir.

Hasaa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgketiim goérmig personelin
is tatmini seviyesi yiuksekgienim gérmemy personelden farklidir. Yolcuya yonelik
hizmetlerde gbrev yapan yiksekgrénim gormig personelin g tatmini seviyesinin

yuksek @renim gérmemy personelden gore dahasdid olmasi beklenmektedir.

Hano : Ugus guvenlii ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan yuksek gtenim gormemy personelin § tatmini seviyesi yuksek

odgrenim gérmg personel ile gttir.
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Ucws guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde

gorev yapan yuksek gtenim gormemy personelin § tatmini seviyesi yuksek

Hapa :

ogrenim gormig personelden farkhidir. Ugwgivenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun
bilgi gerektiren hizmetlerde gérev yapan yuksekedim gérmemi personelin g
tatmini seviyesinin yuksek gdenim gormiyg personele gore daha yuksek olmasi
beklenmektedir.

Haco :

seviyesi yuksek grenim gormeny personel ile gttir.

Rutin klerde gorev yapan yuksekgr@nim gormig personelin ¢ tatmini

Hsica :© Rutin klerde goérev yapan yiksekg@nim gormig personelin ¢ tatmini
seviyesi yuksek grenim gérmemy personelden farkhdir. Rutiglerde gorev yapan
yuksek @renim gérmi personeling tatmini seviyesinin yiuksekgdenim gérmemy

personele gore dahagiik olmasi beklenmektedir.

Cizelge 2.4 :Calisan nitelginin is tatminine etkisi konusundaki hipotezlerin 6zeti.

Bu Nitelikteki Cali sanlarin

Bu Nitelikteki Call sanlara

Is Tatmini Daha

Gore
Yolcuya yonelik glerde calsan | Yolcuya yonelik §lerde calgan Dusuk
yuksek @renim gérmg yuksek @renim gérmemi
personel personel
Ucus guvenlii ile yakindan Ucus guvenlii ile yakindan Yuksek
ili skili yiksek @renim ili skili yiksek @renim gormy
goérmemg personel personel
Rutinislerde calsan yiiksek Rutinislerde calsan yiksek Dustk

Ogrenim gormi personel

Ogrenim goérmemi personel

2.3.5 Havacllik sektoriinde ¢aganlarin demografik 6zelliklerinin motivasyona

etkisi konusundaki hipotezlerin olusturulmasi

Hsa0 : Bayan havacilik sektdrt personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsaa : Bayan havacilik sektort personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktérleri) farkhidir. Bay&avacilik sektérti personelinin
isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktoérleri)

daha dgik olmasi beklenmektedir.

Hspo : Erkek havacilik sektdrt personelinighei ilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.
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Hspa @ Erkek havacilik sektort personelinigheiilgili motivasyonu (g faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhidir. Etkéavacilik sektért personelinin
isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktérleri) gore

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Hseo @ EVli havacilik sektort personelinigle ilgili motivasyonu (§ faktorleri), &
disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsca : EVli havacilik sektort personelinigle ilgili motivasyonu (§ faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhdir. Euvtiavacilik sektorti personelinin
isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktdrleri) gore
daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Hsqo : Bekar havacilik sektoéri personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsga @ Bekar havacilik sektori personelingteiilgili motivasyonu (g faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhidir. Beklavacilik sektort personelinin
isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktorleri) gore

daha dgik olmasi beklenmektedir.

Hseo : 35 yainin Gzerindeki havacilik sektorti personelingie ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & digsi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsea @ 35 yaInin Uzerindeki havacilik sektort personelinile ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farklidir. 3%gynin tzerindeki
havacilik sektorti personelinigle ilgili motivasyonunun @ faktorleri), & disl

motivasyona (hijyen faktorleri) gére daha yiksekasi beklenmektedir.

Hs: . Havacilik sektdriinde cafin personelin ¢caima suresi (tecrtbe) ilgle ilgili

motivasyon (§ faktorleri) arasinda pozitif korelasyon bulunmakta

Hsgo : Universite mezunu havacilik sektorti personeligia ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsga : Universite mezunu havacilik sektoru personeligie ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farklidir. Urgisite mezunu
havacilik sektorii personelinile ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disl

motivasyona (hijyen faktorleri) gére daha yuksekasi beklenmektedir.
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Hsho : Yabanci dil bilen havacilik sektort personelimgle ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & digsi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsha @ Yabanci dil bilen havacilik sektdri personelimgle ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktérleri) farklidir. Yat@a dil bilen
havacilik sektorti personelinile ilgili motivasyonunun @ faktorleri), & disl
motivasyona (hijyen faktorleri) gére yuksek olmbsklenmektedir.

Cizelge 2.5 :Calisanlarin demografik 6zelliklerinin motivasyona etkienusundaki
hipotezlerin 6zeti.

Demografik Ozellik

Isle Ilgili Motivasyon

Is Disi Motivasyon

Bayan Yuksek
Erkek Yiksek

Evli Yuksek

Bekar Yiuksek
35 ya Ustl Yiuksek

Universite mezunu Yuksek

Yabanci dil bilen Yiksek

Tecribe

Pozitif korelasyon

2.3.6 Havacllik sektoriinde demografik 6zelliklerins tatminine etkisi

konusundaki hipotezlerin olusturulmasi

Hsao : Bayan havacilik sektdrii personelinig tatmini seviyesi, erkek havacilik

sektoril personeliniry itatmini seviyesinegtir.

Heaa : Bayan havacilik sektéri personeling tatmini seviyesi, erkek havacilik
sektorll personeliningi tatmini seviyesinden farklidir. Bayan havacilikki$el
personelinin ¢ tatmini seviyesinin, erkek havacilik sektori pesmin is tatmini

seviyesinden diilk olmasi beklenmektedir.
Hewo : EVli havacilik sektorl personelinig tatmini seviyesi, bekar havacilik sektoru
personelining tatmini seviyesinegtir.

Heba : EVli havacilik sektdrt personelinigtatmini seviyesi, bekar havacilik sektoru
personelinin g tatmini seviyesinden farklidir. Evli havacilik $@ki personeliningi
tatmini seviyesinin, bekar havacilik sektorii pesdimin is tatmini seviyesine goére

daha yuksek olmasi beklenmektedir.
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Hec : Havacilik sektoriinde ¢aain personelin ya ile is tatmini seviyesi arasinda
pozitif korelasyon bulunmaktadir.

Heq : Havacilik sektdriinde ca#in personelin calma stresi (tecribe) ilg tatmini

seviyesi arasinda pozitif korelasyon bulunmaktadir.

Hseo : Universite mezunu havacilik sektérii personeligitatmini seviyesi, lise ve
alti okullardan mezun olan havacilik sektéri peeiom is tatmini seviyesinegtir.
Hsea : Universite mezunu havacilik sektorii personeligitatmini seviyesi, lise ve
altt okullardan mezun olan havacilik sektéri peetiom is tatmini seviyesinden
farkhdir. Universite mezunu havacilik sektorii parelinin & tatmini seviyesi, lise ve
alti okullardan mezun olan havacilik sektérti pegfiom is tatmini seviyesine gore
daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Heto : Yabanci dil bilen havacilik sektorii personelingn tatmini seviyesi, dil
bilmeyen havacilik sektéri personelingrtatmini seviyesineggtir.

Heta @ Yabanci dil bilen havacilik sektori personelinin tatmini seviyesi, dil
bilmeyen havacilik sektdrt personelingrtatmini seviyesinden farklidir. Yabanci dil
bilen havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesinin, dil bilmeyen havacilik

sektori personeliniry itatmini seviyesine gore daha yuksek olmasi bekéaedir.

Cizelge 2.6 :Calisanlarin demografik 6zelliklerinirg tatminine konusundaki
hipotezlerin 6zeti.

Bu Demografik Ozellikteki | Bu Demografik Ozellikteki . .

. Is Tatmini Daha
Calisanlarin Calisanlara Gore
Bayan Erkek Dgilk
Evli Bekar Yuksek
Universite Mezunu Universite mezunu olmayan Yikse
Yabanci Dil Bilen Yabanci Dil Bilmeyen Yuksek

Cizelge 2.7 :Calisanlarin demografik 6zelliklerinirg itatminini ile korelasyonu
konusundaki hipotezlerin 6zeti.

Demografik Ozellik Is Tatmini
Yas Pozitif korelasyon
Tecrube Pozitif korelasyon
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2.4 Kullanilacak Araclar ve Metodoloji

2.4.11s ve calsan niteliginin tespiti ve demografik bilgiler

Gruplar arasindaki motivasyon veg tatminine ilskin gdstergelerin birbirleri ile
karsilastirilabilmesi amaci ile katilimcilarin gruplandabilmesi gerekmektedir.
Anketin ilk kisminda c¢aganlarin nitelgine, calganlarin mevcut gorevlerinin

niteligine ve demografik 6zelliklerine gkin asagidaki sorular bulunmaktadir.
«Ogrenim durumu (Doktora, Yuksek Lisans, Yuksekokiigel)

*Yabanci Dil Bilgisi

*Halihazirda Calilan Departman

eUnvan, (Muhendis, Uzman, Memur)

*Halihazirda yapilarsin niteligi (Rutin, Ar-ge, Muhendislikidari, Operasyonel)
*Calisilan HavacilikSirketi

*Caligsilan HavacilikSirketinin niteligi (tarifeli, charter, teknik bakim)

oYas

*Medeni durum

*Cinsiyet

*Kag yildir havacilik sektoriinde cglg|

2.4.2 Motivasyon faktorlerinin tespiti

Motivasyon faktorlerinin tespiti konusunda yapiléeratir calgmasi esnasinda en
yaygin olarak kullanilan aracin WPI (Work Prefernaventory) oldgu tespit
edilmistir. Amabile ve dg. (1994) tarafindan gatirilen WPI, 30 sorudan okan kle
ilgili motivasyon ve § disi motivasyon olmak lizere 2 ana dlcek Uzerinde @umaal
yapilan bir ankettirisle ilgili motivasyon élcginin altinda zevk (enjoyment scale)
ve mucadele (challenge scale) alt 6lceklgrdigi motivasyon ana 6lgnin altinda
dis ortam (outward scale) ve o6deme (compensation )scalé Oolcekleri
hesaplanabilmektedir. Bu aractgdei ilgili motivasyon, birincil olarak sin kendisi
icin ise balanmayi sglayan motivasyon olarak tanimlamgr. Is disi motivasyon
ise birincil olarak gle ilgisi olmayanseylere kagilik calisma motivasyonu olarak

tanimlanmgtir (Amabile ve dg, 1994). isle ilgili motivasyon, kendini tanima,
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yetkinlik, géreve katilim, merak, zevk alma ve yigidlgmeyi amaclar.is disi
motivasyon elementleri yetkinlik, gderlendirme, taninma, para veyagehi somut
tesvikler ve dierlerini kisitlamalari hakkindaki kaygilar iceri¥anitlar 1-5- Likert
skalasinda alinmaktadir. 1, 9, 14, 16 ve 22. soteis skora sahiptir. Anketin ic
tutarhlik gavenilirligi, isle ilgili motivasyon ol¢gi icin 0.79, & disi motivasyon
Olgegi icin 0.78 olarak tespit edilngtir. Kisa donemli test-tekrar test guvenill(6
ay) isle ilgili motivasyon dl¢gi icin 0.84, s disi motivasyon alt 6lgg icin 0.94
olarak tespit edilngtir. Cizelge 2.8'de “Work Preference Inventory’ningilizce
versiyonu, Cizelge 2.9'da “Work Preference Invewtoin Turkce versiyonu
gorilmektedir.

56



Cizelge 2.8 :Work Preference Inventoryr(gilizce).

1=never or almost never true of me. 5= always trugimost always true of me

ltems 1|2

1. | am not that concerned about what other peopiethi my work. (R)

2. | prefer having someone set clear goals for meyirwark.

3. The more difficult the problem the more | enjoyitiy to solve it.

4. | am keenly aware of the income goals | have foseify

5. | want my work to provide me with opportunities facreasing my
knowledge and skills.
To me, success means doing better than other people

7. | prefer to figure things out for myself.

8. No matter _vvhat the outcome of a project, | am Badsf | feel | gained a
new experience.

9. | enjoy relatively simple straightforward tasks) (R

10. | am keenly aware of the goals | have for myself.

11. Curiosity is the driving force behind much of whalo.

12. I'mless concerned with what work | do than whget for it.

13. | enjoy tackling problems that are completely nevwrie.

14. | prefer work | know | can do well over work thatetches my abilities. (R

15. I'm concerned about how other people are goingdotrto my ideas.

16. | seldom think about salary and promotions. (R)

17. I'm more comfortable when | can set my own goals.

18. | believe that there is no point in doing a goald ifonobody else knows
about it.

19. | am strongly motivated by the money | can earn.

20. Itis important for me to be able to what | mosjogn

21. | prefer working on projects with clearly specifiptbcedures.

22. Aslong as | can do what | enjoy, I'm not that canmed about exactly wha
I'm paid. (R)

23. | enjoy doing work that is so absorbing that | fetrgbout anything else.

24. | am strongly motivated by the recognition | cannefaom other people.

25. | have to feel that I'm earning something for wihaob.

26. | enjoy trying to solve complex problems.

27. Itis important for me to have an outlet for setpeession.

28. | wantto find out how good I really can be at mgriu

29. | want other people to find out how good | realandoe at my work.

30. What matters most to me is enjoying what | do.
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Cizelge 2.9 :Work Preference Inventory (Turkce).
1=benim i¢in hi¢ bir zaman @ou desil. 5= benim i¢in her zaman gou

Maddeler 1

1. Bagkalarinin benim ¢ayjmam hakkinda ne diindigu konusunda
endigelenmem. (R)

Isimde bakalarinin benim icin acik hedeflerler belirlemediricih ederim.

Problem ne kadar zor ise, cozmeyegpeden o kadar fazla zevk alirim.

Kendim i¢in sahip oldgum gelir hedeflerinin tamamen farkindayim.

Isimin bilgi ve becerilerimi arttirmak icin firsatlagzlamasini isterim.

Benim icin baari, digerlerinden daha iyi yapmaktir.

Sorunlarl kendim icin ¢c6zmeyi tercih ederim.

O N o o A W

Eger yeni bir tecribe kazarigimi hissedersem, projenin sonucu ne olursa
olsun tatmin olurum.

9. Goreceli olarak basit ve aglimasi kolay gorevlierden klanirim. (R)

10.Kendim i¢in sahip oldgum hedeflerinin tamamen farkindayim.

11.Yaptiklarimin ¢gunun arkasindaki zorlayici giic meraktir.

12.Yaptigim is konusunda, yagtim icin kagiliginda ne aldiima gére daha az
endie duyarim.

13.Benim icin tamamen yeni olan problemlerigasmaktan helanirim.

14.1yi yapabilecgimi bildigim isi, yeteneklerimi geftiren ise tercih ederim. (R)

15.insanlarin fikirlerime nasil tepki géstereceklernksunda engé duyarim.

16.Nadiren magve terfi konusunu diiinaram. (R)

17.Kendi hedeflerimi kendim belirleyebilgim zaman kendimi rahat hissederim|.

18.Bagka hi¢ kimse bilmedgiji strece iyi bir§ yapmanin anlami olmagina
inanirim.

19.Kazanabilecgim para vasitasi ile cok kuvvetli hiekilde motive olurum.

20.En ¢ok zevk aldym seyi yapabilmek benim icin dnemlidir.

21.Acikca belirlenmg prosedirleri bulunan projelerde gatayi tercih ederim.

22.Hosuma giderseyleri yapabildgim sirece, ne kadar mgaldigim konusunda
endise duymam. (R)

23.Diger seyleri unutturacak kadar surukleyigigrde calgmaktan hglanirim.

24.Diger insanlardan elde edebilgoa taninma vasitasiyla ¢ok kuvvetli bir
sekilde motive olurum.

25.Yaptigim is icin bir seyler kazandimi hissetmek zorundayim.

26.Karmasik problemleri cozmeye camaktan helanirim.

27.Kendimi ifade etmek icin bir firsata sahip olmalalye icin 6nemlidir.

28.Isimde gergekten ne kadar iyi olabilgaai kesfetmek isterim.

29.1simde gercekten ne kadar iyi olabilgomi baska insanlarin kgetmesini
isterim.

30.Benim icin en 6nemiey yaptgim seyden zevk almaktir.
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2.4.31s tatmini seviyesinin tespiti

Is tatmini seviyesinin Olciimiu icin genel kabul gogmbir 6lgim indeksinin
kullaniimasi planlanmstir. Yapilan arstirma sonucunda en ¢ok kullanilantatmini

Olcim araclarinin JDI (Job Descriptive Index) veSJ@ob Satisfaction Survey)
oldugu tespit edilmgtir. Her iki ara¢ da birgcok bilimsel camada ve tezde
kullaniimistir. JSS agik kaynakh bir ara¢ olup tim bilimselignalarda sonuglarin
paylasilmasi sarti ile kullanilabilmektedir. JDI ise ticari ol&gazarlanan bir Grin
olmakla birlikte bilimsel caymalarda Ucretsiz olarak kullaniimasina bir ama

sonrasinda izin verilmektedir.

2.4.3.1JSS (The Job Satisfaction Survey)

JSS cakanlarin gle ilgili tutumlarini dgerlendiren, 36 sorudan gan ve 9 farkl

kriterli bir 6lcektir (Spector, 1985). Her bir keit 4 soru ile temsil edilmektedir ve
toplam puan tim sorularin puanlarindan elde editetbk “Tamamen katiliyorum”
ve ‘“kesinlikle katilmiyorum” arasinda gigen 6 secenekli bir olgek formati
kullaniimistir. Sorular hem diz hem de ters yonlla yagittdan sorularin yarisinin
puaninin ters puanlanmasi gerekmektedir. Ucretfi, Tetare, Sosyal Yardim ve
Haklar, Yan Kazanimlar, Performansa Dayali Odiliend, Calsma Proseddirleri,

Calisma Arkadalari, Isin Dogas! veiletisim 9 farkli kriteri oluturmaktadir. Her ne
kadar JSS en b Kamu Hizmetleri Organizasyonlari i¢in gélilmis olsa da tum

organizasyonlara uygulanabilmektedir. Bircok karagmve kar amacli olmayan

organizasyonda da uygulamasi gercgkiémi stir.

Cizelge 2.10'da 2870 ik bir ornek igin i¢ tutarlilik gtvenilirigi (Alpha katsayist)

yer almaktadir.

Cizelge 2.11'de “The Job Satisfaction Survey’ingilizce versiyonu, Cizelge

2.12'de “The Job Satisfaction Survey”in Turkce warau gorilmektedir.
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Cizelge 2.10 The Job Satisfaction Survéy Tutarlilik Guvenilirlii.

Olcek Alpha | Acgiklama

Ucret 75 Ucret ve yaghinin kagiligini alma (hak ed)
Terfi 73 Terfi Firsatlan

Idare .82 En yakin Ust yonetici

Sosyal Yardim ve Haklar 73 Parasal ve parasaly@msgan kazanimlar
Performansa Dayal1.76 Takdir  edilme, taninma  iyi cananin
Odullendirme odullendirilmesi

Calisma Prosedurleri .62 Caifna politikalar1 ve prosedurleri
Calisma Arkadalan .60 Birlikte calgilan insanlar

Isin Dogasi .78 Is gorevlerinin kendisi

Tletisim 71 Organizasyon dahilindeki ilgtn

Toplam 91 Tam kriterlerin tamami
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Cizelge 2.11 :Job Satisfaction Surveyngilizce Versiyon).

JOB SATISFACTION SURVEY
Paul E. Spector

Department of Psychology

University of South Florida

Copyright Paul E. Spector 1994, All rights resetve

c >
PLEASE CIRCLE THE ONE NUMBER FOR EACH é % > 2 5
QUESTION THAT COMES CLOSEST TO REFLECTING > % £ -8 2
YOUR OPINION *EwF § 2
O O 9O 0 >
oo <<<<
1 | feel | am being paid a fair amount for therkvl do. 1 2 3 4 5 ¢
2 There is really too little chance for promotmmmy job. 1 2 3 4 5 ¢
3 My supervisor is quite competent in doing hisjbb. 1 2 3 4 5 6
4 | am not satisfied with the benefits | receive 1 2 3 4 5 §
5 When | do a good job, | receive the recognitanrit that | should 1 2 3 4 5 6
receive.
6 Many of our rules and procedures make doingoal gub difficult. 1 2 3 4 5 46
7 | like the people | work with. 1 2 3 4 5 6
8 | sometimes feel my job is meaningless. 2 3 4 5 6
9 Communications seem good within this organizatio 1 2 3 4 5 6
10 Raises are too few and far between. 1 324 5 6
11 Those who do well on the job stand a fair charfid==ing promoted. 1 2 3 4 5 |6
12 My supervisor is unfair to me. 1 2 3 4 5 6
13 The benefits we receive are as good as mostaiienizations offer. 1 2 3 4 6
14 I do not feel that the work | do is appreciated. 1 2 3 4 5 6
15 My efforts to do a good job are seldom blockedda tape. 1 2 3 4568
16 | find | have to work harder at my job becauksthe incompetenceoff 1 2 3 4 5 §
people | work with.
17 | like doing the things | do at work. 1 23 4 5 6
18 The goals of this organization are not cleanéo 1 2 3 4 5 ¢
19 | feel unappreciated by the organization whigrink about whattheyl| 1 2 3 4 5 §
pay me.
20 People get ahead as fast here as they do inpidues. 1 2 3 4 5 P
21 My supervisor shows too little interest in teelings of subordinates 1 2 3 46
22 The benefit package we have is equitable. 21 3 4 5 6
23 There are few rewards for those who work here. 1 2 3 4 5 6
24 | have too much to do at work. 1 2 3 4 5 6
25 | enjoy my coworkers. 1 2 3 4 5 6
26 | often feel that | do not know what is goingwaith the organization. 2 3 4 6
27 | feel a sense of pride in doing my job. 2 3 4 5 6
28 | feel satisfied with my chances for salary iases. 1 2 3 4 5 P
29 There are benefits we do not have which we shoave. 1 2 3 4 5
30 | like my supervisor. 1 2 3 4 5 6
31 I have too much paperwork. 1 2 3 4 5 6
32 | don't feel my efforts are rewarded the way tigould be. 1 2 3 458
33 | am satisfied with my chances for promotion. 1 2 3 4 5 6
34 There is too much bickering and fighting at work 1 2 3 4 5 6
35 My job is enjoyable. 1 2 3 4 5 6
36 Work assignments are not fully explained. 2 3 4 5 6
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Cizelge 2.12 Job Satisfaction Survey (Turkce Versiyon).

JOB SATISFACTION SURVEY
Paul E. Spector
Department of Psychology
University of South Florida
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserve
KENDI DUSUNCEMZE.EN YAKIN GELEN SECENEI _ g §
DAIREICINE ALINIZ. § 2 g s
SEZs ¢ &8
S 3%5%5¢2¢
CENN 2E
o®8 & E R G
I ¥X 0 M X X
1 Yaptgim dcret icin adil bir tGcret aliyorum. B3 4 5 6
2 Isimde terfi etmem icin ¢ok kiiciik bjans var. 1 2 3 45 P
3 YOneticim ini yaparken oldukca yetkindir. 2 3 85 6
4 Elde et@iim yardimlar/haklar tatmin edici @i 1 2 3 4 5 6
5 Iyi bir is yaptgimda, almam gereken takdiri alirm. 1 2 85 6
6 Kurallarimizin ve prosedurlerimizin @oiyi bir is yapmayi 1 2 3 4 5 6
zorlagtirir.
7 Birlikte calstigim insanlari severim. 2 3 4 5B
8 Bazengimin anlamsiz oldgunu hissederim. 1 2 3 4 5 |6
9 Bu organizasyonda ilgitin iyidir. 1 2 3 4 5 6
10 Zamlar ¢ok az sayidadir ve araliklari ¢cok uzundu 1 2 3 4 5 86
11 Isinde iyi olanlarin icin adil terfi etmesanslari bulunur. 1 2 3 45 b
12 YOneticim bana kar adaletsizdir. 1 2 3 45 B
13 Elde etgimiz yardimlar/haklar, ger bircok organizasyonun 1 2 3 4 5 6
sunduklari kadar iyidir.
14 Yaptgim isin takdir edildgini hissetmiyorum. 1 2 3 45 Pp
15 lyi is yapma cabalarim nadiren biirokrasi tarafindan el 1 2 3 4 5 86
16 Birlikte calstigim kisilerin yetersizlginden dolayi§imde daha fazla 1 2 3 4 5 ¢
calsmak zorunda oldgunu goriyorum.
17 Iste yaptgim seyleri yapmaktan hganirim. 1 2 3 4 5 ¢
18 Bu organizasyonun hedefler aciitle 1 2 3 4 5 6
19 Bana 6denen Ucretigindigimde organizasyon tarafindantakdir [ 1 2 3 4 5 6§
edilmedgimi dusinuyorum.
20 Burada insanlar gier yerlerde oldgu kadar hizli ilerleyebilir. 1 2 3 b/ 6
21 YOneticim, astlarinin duygularina ¢ok az ilgstgiir. 1 2 3 4 5 ¢
22 Sahip oldgumuz sosyal yardim/hak paketi adildir. 1 2 4 5 6
23 Burada c¢aganlar icin ¢cok az odul vardir. 1 2 3 8 6
24 Iste yapmam gereken caeky var. 1 2 3 4 5 @
25 Is arkadalarimi severim. 1 2 3 4 5 6
26 Sik sik organizasyon iginde neler olup gitii bilmedigimi 1 2 3 4 5 6
hissediyorum.
27 Isimi yaparken gururu duygusu hissediyorum. 1 4 5 6
28 Mag atsl sansimdan dolayl memnuniyet hissediyorum. 1324 5 6
29 Almamiz gerekgi halde almadiimiz yardimlar/haklar 1 2 3 4 5 6
bulunmaktadir.
30 Ydneticimi severim. 1 2 3 5 6
31 Cok fazla evralim var. 1 2 3 4 5 6
32 Cabalarimizin olmasi gerdiitgekilde odullendirildgini 1 2 4 5 6
hissetmiyorum.
33 Terfi etmeansimdan dolayl memnuniyet duyuyorum. 1 324 5 6
34 Iste cok fazla agma ve kavga vardir. 2 3 4 5 |6
35 Isim eglencelidir. 1 2 3 4 5 6
36 Is atamalari(goreviendirmeler) tam olarak agiklanmaz. 1 2 3 4 5 6
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2.4.3.2JDI (Job Descriptive Index)

Job Descriptive Index (JDI; 1997 Revision) ve Job General (JIG) Olgekleri
Bowling State Universitesi tarafindan géfilmistir (Balzer ve dg., 2000). JDI
Amerika Birlesik Devletlerinde en fazla kullanilans itatmini 6lcim aracidir. 72
sorudan olgmakta ve Mevcuis, Mevcut Ucret, Terfi Firsatlaris Arkadalari ve
Yonetim olmak tzere 5 kriteri gerlendirmektedir. JGI ise 18 sorudangphakta ve
genel § tatminini 6lcmektedir (Balzer ve gi 2000). JDI, JIG icin bir girdi
olusturmamaktadir. JDI ve JIG ayni formata sahiptirrubr eser mevcut giniz
hakkindaki duygularinizi tanimhyorsa “Y”; mevcginizi tanimlamiyorsa “N”; ger
isinizi tanimlayip tanimlamagina karar veremiyorsaniz “?” olarak cevaplanmalidir
Puanlama icin olumlu sorularda “Y” 3 puan, “N” Oguve “?” 1 puan, olumsuz

sorularda “N” 3 puan, “Y” 0 puan ve “?” 1 puan kadamaktadir.

JDI'in guvenilirligi icin 1600 uygulamadan hesaplanan alpha katsagsrleri: Is
icin 0.90, Ucret icin 0.86; Terfi firsatlari icin.&; Yonetim icin 0.91 vels
Arkadalari icin 0.88'dir JIG nin alpha katsayisi ise O&®arak hesaplanmtir.

Job Descriptive Index’in kullanimi icin Bowling $¢a Universitesi ile iletime
gecilmis ve kullanim icin gerekli izin ve kullanim kilaviai temin edilmgtir. (EK
A.1) Yapilan anlgma gergince calsmanin sonuglari Bowling State Universitesi ile

paylasilacaktir.

Cizelge 2.13'te “Job Descriptive Index’imgilizce versiyonu, Cizelge 2.14'te “Job
Descriptive Index”in Turkge versiyonu, Cizelge Z2t&5'Job in General Index’in
Ingilizce versiyonu, Cizelge 2.16'da “Job in Genehadlex’in Tirkce versiyonu

gorulmektedir.
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Cizelge 2.13 :Job Descriptive Indexiigilizce Versiyon).

JOB DESCRIPTIVE INDEX
Please respond to each item under the categora®iof three ways: place the
letter “Y” beside an item if it describes the wayuyfeel about your present job;
place the letter “N” beside an item if it does describe your job; place a “?”
beside an item if you cannot decide whether it diess your job or not. Please
respond with either a “Y”, or “N”, or “?” for eadkem.

WORK

Fascinating
Routine
Satisfying

Boring

Good

Gives sense of accomplishment
Respected
Uncomfortable
Pleasant

Useful
Challenging
Simple
Repetitive
Creative

Dull
Uninteresting
Can see results
Uses my abilities

SUPERVISION

Asks my advice

Hard to please
Impolite

Praises good work
Tactful

Influential

Up-to-date

Doesn’t supervise enough
Has favourites

Tells me where | stand
Annoying

Stubborn

Knows job well

Bad

Intelligent

Poor planner

Around when needed
Lazy

PAY

Income adequate for normal expens
Fair

Bad

Income provides luxuries
Less than | deserve

Well paid

Barely live on income
Insecure

Underpaid

OPPORTUNITIES FOR PROMOTION

Good opportunities for promotion
Opportunity somewhat limited
Promotion on ability

Dead-end job

Good chance for promotion
Unfair promotion policy
Infrequent promotions

Regular promotions

Fairly good chance for promotion

CO-WORKERS

Stimulating
Boring

__ Slow
Helpful
Stupid
Responsible
Fast
Intelligent
Easy to make enemies
Talk too much
Smart
Lazy
Unpleasent
Gossippy
Active
Narrow interests
Loyal
Stubborn

64



Cizelge 2.14 Job Descriptive Index (Turkce Versiyon).

JOB DESCRIPTIVE INDEX (Turkce Versiyon)
Lutfen cevaplara belirtilen 3 segenekten birinil&oérak cevap veriniz: mevcut
isiniz hakkindaki duygularinizi tanimliyorsa “Y”; maw isinizi tanimlamiyorsa
“N”; eger isinizi tanimlayip tanimlamagina karar veremiyorsaniz “?” yaziniz.

Lutfen “Y”, “N”, veya “?” ile cevap veriniz.

IS

Surikleyici

Rutin

Tatminkar

Sikici

Iyi

Baarl duygusu veren
Saygidger

Rahatsiz
Memnuniyet verici
Ise yarar

Zorlu

Basit

Tekrarli

Yaratici

Tekdlze
flging degil

Sonuglar goérulir
Yeteneklerimi kullanir

YONETIM

GOrgimi sorar
Memnun edilmesi gli¢

UCRET

Gelirim normal harcamalar igin
yeterli

Gelirim adil

Gelirim kéti

Gelirim IUks ygam sglar
Gelirim hak etimden az
Ucretim yiiksek

Gelirimle gug bela yanir
Gelirim garanti dg

Ucretim diik

TERFi

Terfi icin iyi firsatlar var

Terfi icin biraz kisith imkan var

Terfi imkanlari yetege goredir.

Terfi imkani asla olmayan bir
pozisyonda ¢camaktayim

Terfi icin iyisans var

Adaletsiz terfi politikasi

Seyrek terfi mevcut

Duzenli terfi mevcut

Terfi icin oldukca iysans var

Nezaketsiz
lyi calismay 6ver IS ARKADA SLARI
Nazik
Etkili Tahrik edici
Modern Sikicl
Yeterince idare edemez Yava
Gozde calanlari vardir Yardimsever
Sirket icerisindeki § pozisyonumu Aptal
belirtir. Sorumlu
Sinir bozucu Hizl
Inatcl Akilli
Isini iyi bilir Kolayca d§man edinen
Kotl Cok kongan
Akilli Zeki
Kota planlamacidir Tembel
Ihtiyacim oldgunda etrafimdadir Memnun olmayan
Tembel Dedikoducu
Aktif
Kisitli ilgi alanina sahip
Sadik
Inatcl
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Cizelge 2.15 :Job In General Indexr{gilizce Versiyon).

JOB IN GENERAL INDEX
Please respond to each item under the categoraeiof three ways: place the let

“Y” beside an item if it describes the way you fabbut your present job; place the

letter “N” beside an item if it does not descrilmuyjob; place a “?” beside an item
you cannot decide whether it describes your jobodr Please respond with either §
“Y”, or “N”, or “?” for each item.

er

174

Pleasant

Bad

Ideal

Waste of time
Good
Undesirable
Worthwhile
Worse than most
Acceptable
Superior

Better than most
Disagreeable
Makes me content
Inadequate
Excellent

Rotten

Enjoyable

Poor
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Cizelge 2.16 Job In General Index (Turkce Versiyon).

JOB IN GENERAL INDEX(Turkce Versiyon)
Lutfen cevaplara belirtilen 3 segenekten birinil&oérak cevap veriniz: mevcut
isiniz hakkindaki duygularinizi tanimliyorsa “Y”; maw isinizi tanimlamiyorsa
“N”; eger isinizi tanimlayip tanimlamagina karar veremiyorsaniz “?” yaziniz.
Lutfen “Y”, “N”, veya “?” ile cevap veriniz.

Memnuniyet verici
Kotu
Ideal
Zaman kaybi
Iyi
Istenmeyen
Dikkate dger
C@undan daha kotu
Kabul edilebilir
Olganustu
C@undan daha iyi
Uzlaillmaz
Beni hgnut eder
___ VYetersiz
Mukemmel
Berbat
Elenceli
Zayif
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3. ISTATISTIKSEL ANAL iz

3.1 Kullanilan Yontem

3.1.1 Motivasyon o6lcumleri

*Hipotez testlerine goére tespit edilen alt grupianer biri icin gle ilgili ve is disi
motivasyon dgerlerinin t-testi ile birbiri ile mukayesesi yapdk hipotezler test
edilmistir. Hs; hipotezi icin ise korelasyon analizi yapiktmn.

3.1.21s tatmini dlguimleri

«Job Descriptive Index anketi fatmini dlcimu icin secilmive Bowling Green State

University’den kullanim izni alinngtir.

*Secilen o6lgim metodolojisine gore hem gengltatmin seviyesi hem de alt

Olceklerin tatmin seviyesi sayisal olarak tespitreidtir.

*Veriler gruplandirilarak, gruplar arasindaki tatmini seviyelerinin birbirlerinden

farkli olup olmadgi, t-testi ile test edilngtir.

* Hgc.ve Hsq hipotezi icin korelasyon analizi yapilghr.

3.2 Anket Tasarimi

Demografik Bilgileri, Job Descriptive Index (JDJob In General Index(JIG) ve
Work Preference Inventory (WPI)'yi iceren anketatasn EK A.2’de gorulmektedir.

3.30rneklemin Ozellikleri
Anket calgmasi sonunda 103 adet gecerli anket formu eldengtiil. Bu anketlerin
demografik dgiskenlere gore tanimlayici istatistiklerigilendirilmistir.

Katilimcilarin  gitim durumu dghmi Cizelge 3.1'de go6rilmektedir. %71,8i
Universite ve Uzeri @tim almis olup geri kalan %28,2'i ise lise ve yuksekokul

mezunudur.
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Cizelge 3.1 :Katilimcilarin gitim durumu dgihmi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Phd 1 1,0 1,0 1,0
Graduate 14 13,6 13,6 14,6
University 59 57,3 57,3 71,8
Undergraduate 10 9,7 9,7 81,6
High 19 18,4 18,4 100,0
Total 103 100,0 100,0

Katilimcilarin yabanci dil bilgisi dalimi Cizelge 3.2’de goérulmektedir. %85,4°U

orta veya Uzeri yabanci dil bilgisine sahip olupi galan %14,6 si ise az yabanci dil

bilgisine sahiptir veya hic¢ yabaci dil bilmemektedi

Cizelge 3.2 :Katilimcilarin yabanci dil bilgisi dalimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid No Foreign Language 1 1,0 1,0 1,0
Fair 14 13,6 13,6 14,6
Average 18 17,5 17,5 32,0
Good 44 42,7 42,7 74,8
Advanced 26 25,2 25,2 100,0
Total 103 100,0 100,0

Katihmcilarin - § unvani dgihmi Cizelge 3.3'de gorulmektedir. 103 katilimaini
71'i yonetici dgiI bir unvana sahiptir. Geri kalan 32’si ise yonetiavanina sahip

olup dailmi Cizelge 3.4’de mevcuttur.

Cizelge 3.3 :Katihmcilarin § unvani dgilimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Engineer 21 20,4 29,6 29,6
Specialist 9 8,7 12,7 42,3
Clerk 30 29,1 42,3 84,5
Technician 11 10,7 15,5 100,0
Total 71 68,9 100,0

Missing System 32 31,1

Total 103 100,0
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Cizelge 3.4 Katilimcilarin yénetici unvani gaimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Mid-Level Management 8 7.8 25,0 25,0
Supervisor 24 23,3 75,0 100,0
Total 32 31,1 100,0
Missing System 71 68,9
Total 103 100,0

Katilimcilarin & niteligi dagilimi Cizelge 3.5'te gortlmektedir. Cginaya en cok
katilim operasyonel nitelikteki cganlardan sglanmstir.

Cizelge 3.5 :Katilimcilarin & niteligi dagilimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Routine 12 11,7 11,7 11,7
R&D 9 8,7 8,7 20,4
Engineering 24 23,3 23,3 43,7
Managerial 16 15,5 15,5 59,2
Operational 42 40,8 40,8 100,0
Total 103 100,0 100,0

Katilimcilarin havacilik sektoriinde ¢aig1 sirket tipi dasilimi Cizelge 3.6'da
gorulmektedir. Cabmaya katilan tarifeli havayolu ¢gdinlari ile teknik bakingirketi
calisanlar oranlar yakkak olarak aynidir.

Cizelge 3.6 :Katilimcilarin calgtigl havaciliksirketi tipi dagilimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Scheduled 51 495 49,5 49,5
MRO 52 50,5 50,5 100,0
Total 103 100,0 100,0

71



Katilimcilarin yg dagihmi Cizelge 3.7’de gorilmektedir.

Cizelge 3.7 :Katilimcilarin ya dagihimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20,00 2 1,9 2,0 2,0
21,00 1 1,0 1,0 3,0
23,00 2 1,9 2,0 5,0
24,00 2 1,9 2,0 6,9
25,00 1 1,0 1,0 7,9
26,00 4 3,9 4,0 11,9
27,00 2 1,9 2,0 13,9
28,00 3 2,9 3,0 16,8
29,00 6 5,8 5,9 22,8
30,00 8 7.8 7.9 30,7
31,00 8 7.8 7.9 38,6
32,00 3 2,9 3,0 41,6
33,00 5 4,9 5,0 46,5
34,00 7 6,8 6,9 53,5
35,00 4 39 4,0 57,4
36,00 5 4,9 5,0 62,4
37,00 4 3,9 4,0 66,3
38,00 1 1,0 1,0 67,3
39,00 3 2,9 3,0 70,3
40,00 3 2,9 3,0 73,3
41,00 3 2,9 3,0 76,2
42,00 6 5,8 5,9 82,2
43,00 5 49 5,0 87,1
44,00 2 1,9 2,0 89,1
45,00 3 2,9 3,0 92,1
46,00 1 1,0 1,0 93,1
47,00 1 1,0 1,0 94,1
48,00 2 1,9 2,0 96,0
49,00 2 1,9 2,0 98,0
50,00 2 1,9 2,0 100,0
Total 101 98,1 100,0

Missing System 2 1,9

Total 103 100,0

Katilimcilarin medeni durum ddimi Cizelge 3.8'de, cinsiyet @dimi cizelge
3.9'da, havacilik tecriibesi giami Cizelge 3.10'da gorulmektedir.

72



Cizelge 3.8 :Katilimcilarin medeni durum gdimi.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Married 64 62,1 62,7 62,7
Single 38 36,9 37,3 100,0
Total 102 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 103 100,0
Cizelge 3.9 :Katilimcilarin cinsiyet dalimi.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Female 43 41,7 42,2 42,2
Male 59 57,3 57,8 100,0
Total 102 99,0 100,0
Missing  System 1 1,0
Total 103 100,0
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Cizelge 3.10 Katilimcilarin havacilik sektort tecriibesigdani.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1,00 12 11,7 11,8 11,8
1,50 3 2,9 2,9 14,7
2,00 3 29 29 17,6
3,00 6 5,8 5,9 23,5
4,00 2 1,9 2,0 25,5
5,00 3 29 29 28,4
6,00 6 5,8 5,9 34,3
8,00 2 1,9 2,0 36,3
9,00 2 1,9 2,0 38,2
10,00 5 4,9 4,9 43,1
11,00 6 5,8 5,9 49,0
12,00 5 4,9 4,9 53,9
13,00 6 5,8 5,9 59,8
14,00 5 4,9 4,9 64,7
15,00 10 9,7 9,8 74,5
16,00 1 1,0 1,0 75,5
17,00 3 2,9 2,9 78,4
18,00 8 7,8 7,8 86,3
20,00 3 29 29 89,2
21,00 1 1,0 1,0 90,2
22,00 2 1,9 2,0 92,2
23,00 5 4,9 4,9 97,1
25,00 2 1,9 2,0 99,0
26,00 1 1,0 1,0 100,0
Total 102 99,0 100,0

Missing  System 1 1,0

Total 103 100,0
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3.4 Anket Sonugclarinin istatistiksel Degerlendirmesi

3.4.1 Job Descriptive Index(JDI) ve Job In General|G) Degerlendirmesi

JDI ve JIG anket sonuclarinaskin ortalamalar Cizelge 3.11'de gérilmektedir. JDI
ve JIG anketlerinin her bir dlgenden alinabilecek en yiksek puan 54'tir. Anket
sonuglarina gore havacilik sektort gahlarinin ¢ tatmini seviyesi genel olarak iyi
olmasina ramen terfi firsatlari konusundaggir olgeklere gore oldukga glik bir

ortalama mevcuttur.

Cizelge 3.11 JDI ve JIG anket sonuglari ortalamalari.

Descriptive Statistics
N Ortalama | Standart Sapma | En Yiksek Puan %
Ucret 103 | 36,6796 7,17049 54 67,93%
Terfi 103 | 15,6699 13,61112 54 29,02%
Mevcut is 103 | 37,6311 12,52213 54 69,69%
Yénetim 103 | 38,6019 13,87927 54 71,49%
Is Arkadaslari 103 | 35,1845 11,67430 54 65,16%
Genel Olarak Is 103 | 41,2524 10,03496 54 76,39%

3.4.2 Work Preference Inventory(WPI) D&erlendirmesi

WPI anketi sorularindan elde edilegtei ilgili motivasyon ve 2 alt dlgeni (zevk
Olcegi(enjoyment scale), miucadele gic€challenge scale)) iles idisi motivasyon ve
2 alt dlcegini (dis ortam Olcgi(outward scale) ve ddeme 6fgecompensation scale))
Cizelge 3.12'de gorulmektedir. Sonuclara gosee iilgili motivasyonun ¢ disi
motivasyona gore daha yiksek aiduis disi motivasyonun dgiikligtinin hem dh

ortamdan hem de maddi konulardan kaynakiarghrilmektedir.

Cizelge 3.12 WPI anketi alt dlgekleri ortalamalari.

Descriptive Statistics
N | Ortalama | Standart Sapma | En Yiksek Puan %
Isle ligili Motivasyon | 103 | 58,6311 5,70688 75 78,17%
Zevk Olgegi 103 | 31,9320 3,70813 40 79,83%
Micadele Olgegi 103 | 26,6990 3,74646 35 76,28%
Is DigI Motivasyon 102 | 49,4412 5,46016 75 65,92%
Dis Ortam Olgegi 102 | 32,2647 4,54880 50 64,53%
Odeme Olgegi 103 | 17,1748 2,61754 25 68,70%
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WPI anket sonuclarina gkin ortalamalar Cizelge 3.13'te gorulmektedir. WPI

anketlerinin her bir sorusundan alinabilecek ensgltkpuan 5°tir.1,9,14,16 ve 22.

sorular ters skora sahiptir.

Cizelge 3.13 WPI anket sonuglari ortalamalari.

Sorular Ortalama Std.
Sapma
1. Baskalar|n|n benim ¢agmam hakkinda ne gindigi konusunda 3.447 1,266
endiselenmem. (R)
2. Isimde bakalarinin benim icin agik hedeflerler belirlemedimicih ederim. 3,165 1,253
3. Problem ne kadar zor ise, cozmeyeggeden o kadar fazla zevk alirim. 4,146 0,974
4. Kendim icin sahip oldgum gelir hedeflerinin tamamen farkindayim. 4,126 ,898
5. Isimin bilgi ve becerilerimi arttirmak icin firsatlagslamasini isterim. 4,631 0,610
6. Benim icin baari, digerlerinden daha iyi yapmaktir. 3,301 1,179
7. Sorunlari kendim icin ¢ézmeyi tercih ederim. 3,194 1,253
8. Eger yeni t_>|r tecriibe kazargimi hissedersem, projenin sonucu ne olursa 3.854 1,132
olsun tatmin olurum.
9. Goreceli olarak basit ve aglmasi kolay gorevlerden kanirim.(R) 2,456 1,195
10.Kendim icin sahip oldgum hedeflerinin tamamen farkindayim. 3,913 1,049
11.Yaptiklarimin ¢cgunun arkasindaki zorlayici glic meraktir. 3,583 98,9
12.Yap_t|g|m is konusunda, yagtim icin kagiliginda ne aldiima gore daha az 3.068 1123
endie duyarim.
13.Benim i¢in tamamen yeni olan problemlerlgasmaktan heglanirim. 3,951 0,922
14.1yi ygpabllecg|m| bildigim isi, yeteneklerimi gedtiren ise tercih 3.214 1177
ederim.(R)
15.insanlarin fikirlerime nasil tepki géstereceklernksunda engé duyarim. 2,786 1,152
16.Nadiren magve terfi konusunu diiindrim.(R) 3,068 1,114
17.K_end| hgdefler|m| kendim belirleyebilgim zaman kendimi rahat 3.981 0.896
hissederim.
18._Ba§ka hi¢ kimse bilmedgiji stirece iyi bir§ yapmanin anlami olmagina 2549 1,383
inanirim.
19.Kazanabilecgim para vasitasi ile ¢cok kuvvetli biekilde motive olurum. 3,243 1,062
20.En cok zevk ald@yim seyi yapabilmek benim i¢cin 6nemlidir. 4,330 0,706
21.Acikca belirlenmg prosedirleri bulunan projelerde gatayi tercih ederim. 3,893 0,896
22.Hosuma giderseyleri yapabildgim sirece, ne kadar maaldigim
4 3,039 1,179
konusunda enge duymam.(R)
23.Digerseyleri unutturacak kadar surikleyigidrde calgmaktan helanirim. 3,990 0,869
24.Diger insanlardan elde edebilgoa taninma vasitasiyla ¢ok kuvvetli bir
: ) 3,359 0,989
sekilde motive olurum.
25.Yaptigim is icin bir seyler kazandimi hissetmek zorundayim. 3,922 0,763
26.Karmagik problemleri cozmeye camaktan hglanirim. 4,058 0,826
27.Kendimi ifade etmek icin bir firsata sahip olmalalye icin 6nemlidir. 4,000 0,804
28.Isimde gergekten ne kadar iyi olabilgoai kesfetmek isterim. 4,301 0,712
29._Is|m(_je gercekten ne kadar iyi olabilgmi baska insanlarin kgetmesini 3.689 1,120
isterim.
30.Benim icin en 6nemkey yaptgim seyden zevk almaktir. 4,282 0,759
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3.5Hipotez Testleri

3.5.1 Havacllik sektoriindeg karakteristi ginin motivasyona etkisi konusundaki

hipotezlerin testleri

Hia0 : Yolcuya yonelik hizmetlerde gérev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektorii personelinirs idisi motivasyonu (hijyen faktorleri - mga
calisanlar arasi ifkiler — st yonetim ile ¢cajanlar arasi ikkiler — astlar ile caganlar
arasi ilgkiler — esdegser personel ile idare — teknikjrket politikasi ve yodnetim,
calisma kaoullari, kisisel hayattaki faktorler, stati,s igtvenlgi), isle ilgili
motivasyonu @ faktorleri - taninma, Bari, buyime ihtimali, ilerleme, sorumluluk,
isin kendisi) ile aittir.

Hiaa @ Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektéri personelinirs idisi motivasyonu (hijyen faktérleri - maa
calisanlar arasi ikkiler — Ust yonetim ile, cajanlar arasi ikkiler — astlar ile
calisanlar arasi ikkiler — esdeger personel ile, idare — teknikirket politikasi ve
yonetim, cakma kaullari, kisisel hayattaki faktorler, statly guvenlgi), isle ilgili
motivasyonundan (i faktorleri -  taninma, Bari, buyime ihtimali, ilerleme,
sorumluluk, §in kendisi) farklidir.is disi motivasyonun, sie ilgili motivasyondan

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Yolcuya yonelik hizmetlerde gérev yapan vesyn bilgi gerektirmeyen 13 havacilik
sektorii personelinin anketleri gerlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.14'te
gorulmekte olup deerlendirme sonucunda %95 guven a@nalda t dgeri 4,261
olarak, buna karlik gelen p dgeri 0,01 olarak hesaplangtir. p < 0,05 oldgundan
ilgili personelin & disi ile isle ilgili motivasyon ortalamasinda anlamli bir fahk
vardir. Hao hipotezi reddedilmi Hiaa hipotezi kabul edilngtir. Ancak beklenenin
aksine, ortalamalar incelergitide & disi motivasyonun sie ilgili motivasyona gore

daha dguk oldusu gorulmigtar.
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Cizelge 3.14 Hi, hipotez testi sonuclart.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 57,8462 13 6,56818 1,82169
Extrinsic Motivation 52,0000 13 3,41565 ,94733
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 13 676 011
Paired Samples Test
Paired Differences ]
Std. 95% Confidence S(Izg
Std. Error Interval of the t df | tailed)
Mean | Deviation | Mean Difference
Lower Upper
Pair  Intrinsic
1 Motivation - | 5 g1615 | 494716 | 1,37209 | 285662 | 883569 | 4,261 | 12 | ,001
Extrinsic
Motivation

Hino : Ucws guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan havacilik sektort personeligie ilgili motivasyonu (3 faktorleri), &
disi motivasyonu (hijyen faktorleri) ilesgtir.

Hipa : Ucws glvenlii ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan havacilik sektori personeligie ilgili motivasyonu (3 faktorleri), &
disi motivasyonundan (hijyen faktorleri) farkhdiisle ilgili motivasyonun § disi

motivasyondan daha yiksek olmasi beklenmektedir.

Ucus guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev
yapan 11 havacilik sektori personelinin anketlegedendirilmistir. Test sonuclari
Cizelge 3.15'te gorulmekte olup gkylendirme sonucunda %95 guven analla t
degeri 4,789 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,01 olarak hesaplangtir. p < 0,05
oldugundan ilgili personelinsi disi ile isle ilgili motivasyonunun ortalamasinda
anlamh bir farkhlik vardir. Hyo hipotezi reddedilngi Hipa hipotezi kabul edilngiir.
Ortalamalar incelendinde beklendii Uzere gle ilgili motivasyonun ¢ disi

motivasyona gore dahadik olduzu goralmitar.
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Cizelge 3.15 Hjyy hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,0000 11 5,36656 1,61808
Extrinsic Motivation 47,0909 11 4,59248 1,38469
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 11 -146 668
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence Si
Std. Interval of the (29_'
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1  Intrinsic
Motivation - | 1 90009 | 7,55585 | 2,27818 | 5,83300 | 15,98518 | 4,789 | 10 | 001
Extrinsic
Motivation

Hico : Rutin klerde gérev yapan havacilik sektorii personeligidigi motivasyonu

(hijyen faktorleri) ile gle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) sittir.

Hica : Rutin slerde gorev yapan havacilik sektéri personeligidigi motivasyonu
(hijyen faktorleri) ile §le ilgili motivasyonu (§ faktorleri) farklidir. is disi

motivasyonundle ilgili motivasyona gore daha yuksek olmasi bekiektedir.

Rutin islerde calgan 12 havacilik sektéri personelinin anketlegedkendirilmistir.
Test sonuclan Cizelge 3.16'da gorulmekte olugedkendirme sonucunda %95
glven arafiinda t dgeri 4,990 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,00 olarak
hesaplanmgtir. p < 0,05 oldgundan ilgili personelin si disi ile isle ilgili
motivasyonunun ortalamasinda anlamh bir farkliikardir. Hco hipotezi,
reddedilms, Hica hipotezi kabul edilnstir. Ancak beklenenin aksine ortalamalar
incelendginde & disi motivasyonungle ilgili motivasyona gére daha glik oldysu

gorulmugtar.
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Cizelge 3.16 Hc hipotez testi sonuclart.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 61,0833 12 4,10007 1,18359
Extrinsic Motivation 49,5833 12 7,79812 2,25112
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 12 217 498
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence Si
Std. Interval of the (29'
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1  Intrinsic
Motivation - | 1, 55009 | 7.98204 | 230448 | 642788 | 1657212 | 4,990 | 11 | 000
Extrinsic
Motivation

Hiqo : Idari gorevilerde ¢ajan havacilik sektorii personeliniei ilgili motivasyonu

(is faktorleri) ile & disi motivasyonu (hijyen faktorleri)sétir.

Higa : Idari gérevierde cajan havacilik sektorii personelinitei ilgili motivasyonu

(is faktorleri) ile & disi motivasyonu (hijyen faktorleri) farkhidir.

Idari gorevlerde cajan 16 havacilik sektorii  personelinin  anketleri
degerlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.17'de gorulmekte oblggerlendirme
sonucunda %95 guven atahda t dgeri 5,044 olarak, buna kahk gelen p dgeri
0,00 olarak hesaplangtir. p < 0,05 oldgundan ilgili personelinsidisi ile isle ilgili
motivasyonunun ortalamasinda anlamh bir farklilkardir. Hgo hipotezi,
reddedilm$, Higa hipotezi kabul edilngtir. Ortalamalar incelendinde & disl
motivasyonungle ilgili motivasyona gore daha glik goralmigtar.
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Cizelge 3.17 Hiq hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 60,1250 16 5,69064 1,42266
Extrinsic Motivation 50,3125 16 6,17218 1,54305
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 16 141 1602
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence Si
Std. Interval of the (29'
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1  Intrinsic
Motivation - g o155 | 778219 | 1,94555 | 566566 | 13,95934 | 5044 15| 000
Extrinsic
Motivation

3.5.2 Havacllik sektoriindes karakteristi ginin is tatminine etkisi konusundaki

hipotezlerin testleri

H2a0 : Yolcuya yonelik hizmetlerde goérev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektori personelinig tatmini seviyesi, uguguvenlgi ile yakindan ilgkili
ve yasun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havie@ektort personeliningi

tatmini seviyesinegtir.

H2aa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vegyo bilgi gerektirmeyen
havacilik sektori personelinig tatmini seviyesi, uguguvenlgi ile yakindan ilgkili

ve yasun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havie@ektort personeliningi
tatmini seviyesinden farklidir. Yolcuya yonelik hietlerde goérev yapan havacilik
sektorli personeliningitatmini seviyesinin, ugu givenlgi ile yakindan ilgkili
hizmetlerde gorev yapan personelg tatmini seviyesinden daha gik olmasi

beklenmektedir.

Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vesyo bilgi gerektirmeyen 14 havacilik
sektorii personeli ile ugugtvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren
hizmetlerde gorev yapan 11 havacihk sektoéri peiggn  anketleri
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degerlendirilmistir. Test sonuglari Cizelge 3.18'de gorulmekte olbiggerlendirme
sonucunda, Levene testine gore anlamliligedie0,614 olarak hesaplangtir. %95
glven arafil icin 0,614 > 0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul
edilmistir. Cizelge 3.18'de @t varyansin kabul edildi satirda t dgeri -0,466, p
degeri 0,646 olarak hesaplangtir. p > 0,05 oldgundan H,o hipotezi kabul edilngi,
H2aa hipotezi reddedilnstir.

Cizelge 3.18 H,, hipotez testi sonugclari.

Group Statistics

Flight Safety Related and Std. Error

Managerial N Mean Std. Deviation Mean
Job In General Flight Safety Related 11 43,0909 8,91577 2,68821

Passenger Related 14 45,3571 14,03626 3,75135

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
Sig. (2- Mean std. Error | 29% Confidence Interval
F Sig. t df tailed) |Difference| Difference of the Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances ,262 614 | -,466 23 ,646 | -2,26623 4,86704 | -12,33447 | 7,80200
assumed
Equal
variances not -491 | 22,177 ,628 | -2,26623 4,61509 | -11,83292 | 7,30045
assumed

Hano : Idari gérevierde cajan havacilik sektorii personelinintatmini seviyesi, ugu
glvenligi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan

havacilik sektdri personelinigtiatmini seviyesi gttir.

Hapa @ Idari gorevierde cajan havacilik sektorii personelinintatmini seviyesi, ugu
guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan
havacilik sektorii personeliniry tatmini seviyesinden farkhidiridari goérevierde
calisan havacilik sektorii personelinig fatmini seviyesinin, ugu guvenlgi ile
yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gérev yapan haviaséktori
personelining tatmini seviyesinden giik olmasi beklenmektedir.

Idari gorevlerde cajan 33 havacilik sektorli personeli ile gigiivenlgi ile yakindan
iliskili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde goérev yapan 11 lkdua sektori
personelinin anketleri geerlendirilmistir. Test sonuglari Cizelge 3.19'da gérilmekte
olup degerlendirme sonucunda, Levene testine gore anl&nddgeri 0,804 olarak
hesaplanmgtir. %95 guven argh icin 0,804 > 0,05 oldgundan iki grubun
varyansinin @t oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3,19'da @t varyansin kabul
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edildigi satirda t dgeri 0,907, p dgeri 0,369 olarak hesaplangtir. p > 0,05
oldugundan Hyo hipotezi kabul edilngi, Hopa hipotezi reddedilnstir.

Cizelge 3.19 Hayp hipotez testi sonuglari.

Group Statistics

Flight Safety Related Std. Error

and Managerial N Mean Std. Deviation Mean
Job In General  Flight Safety Related 11 43,0909 8,91577 2,68821

Managerial 33 40,2727 8,92424 1,55351

Independent Samples Test

Levene's Test for|
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances ,062 | ,804 | ,907 42 ,369 2,81818 3,10632 | -3,45062 | 9,08699
assumed
Equal
variances ,908 17,195 377 2,81818 3,10481 | -3,72673 | 9,36309
not assumed

H.co : Rutin klerde gorev yapan havacilik sektéri personeligitaimini seviyesi,
rutin olmayan glerde gorev yapan havacilik sektorii personelinintatmini

seviyesine gttir.

Haca @ Rutin klerde gorev yapan havacilik sektdrt personeligitaimini seviyesi,
rutin olmayan glerde goérev yapan havacilik sektorii personelingn tatmini
seviyesinden farklidir. Rutirslerde gérev yapan havacilik sektorii personeligin i
tatmini seviyesinin, rutin olmayaglérde gorev yapan havacilik sektdrti personelinin

Is tatmini seviyesinden guk olmasi beklenmektedir

Rutin islerde gérev yapan 12 havacilik sektérii personelrultin olmayansierde
gorev yapan 91 havacilik sektorii personelinin deketeserlendirilmistir. Test
sonugclarl Cizelge 3.20'de gdrulmekte olugeldendirme sonucunda, Levene testine
gore anlamhlik dgeri 0,785 olarak hesaplanghr. %95 guven arall icin 0,785 >
0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.20'de
esit varyansin kabul edildi satirda t dgeri 0,243, p dgeri 0,809 olarak
hesaplanmgtir. p > 0,05 oldgundan H¢o hipotezi kabul edilng, Hyca hipotezi
reddedilmstir.
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Cizelge 3.20 Hy hipotez testi sonuclart.

Group Statistics

j_qualification=1 Std. Error

(FILTER) N Mean Std. Deviation Mean
Job In General  Routine 12 41,9167 9,61493 2,77559

Non-Routine 91 41,1648 10,13713 1,06266

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of
Sig. (2- Mean | Std. Error the Difference
F Sig. t df tailed) |Difference| Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances ,075 ,785 ,243 101 ,809 ,75183 3,09625 -5,39029 6,89395
assumed
Equal
variances ,253 | 14,423 ,804 ,75183 2,97206 -5,60511 7,10877
not assumed

3.5.3 Havaclilik sektoriinde ¢agan niteliginin motivasyona etkisi konusundaki
hipotezlerin testleri

Hsa0 @ Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgkedim gérmi personelin

isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) yiksek grenim gérmemi personel ile gttir.

Hsaa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgketiim goérmig personelin
isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri) yuksek @renim gOérmemy personelden
farkhdir. Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapanksek @&renim gormg

personelin gle ilgili motivasyonunun yiksek gienim gormeny personelee gore

daha dgik olmasi beklenmektedir.

Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan 14 haviciektori personelinden
Universite ve Uzerig@time sahip 8 lilik grup ile lise ve alti gitime sahip 6 kilik
grubun anketleri deerlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.21’de gértulmekte olup
degserlendirme sonucunda, Levene testine gore anl&mblgseri 0,18 olarak
hesaplanmgtir. %95 guven argh icin 0,18 > 0,05 oldgundan iki grubun
varyansinin @t oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.21'de gt varyansin kabul
edildigi satirda t dgeri 0,496, p dgeri 0,629 olarak hesaplangtir. p > 0,05
oldugundan Hao hipotezi kabul edilmgi, Hzaa hipotezi reddedilnstir.
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Cizelge 3.21 Hs, hipotez testi sonuclart.

Group Statistics
Std. Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Deviation Mean
Intrinsic Motivation  University or Higher 8 58,7500 7,20615 254776
High School 6 57,0000 5,44059 2,22111
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Intrinsic Equal
Motivation  variances 2,022 ,180 |,496 12 ,629 1,75000 3,52595 | -5,93238 | 9,43238
assumed
Equal
variances not ,518 {11,989 ,614 1,75000 3,38000 | -5,61516 | 9,11516
assumed

Hspo : Ucws glvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik
hizmetlerde gb6rev yapan yliksekgrénim gormens personelin gle ilgili

motivasyonu @ faktorleri) yiksek grenim gérmig personel ile gttir.

Hspa : Ucws glvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik
hizmetlerde go6rev yapan yliksekgrénim gormemy personelin gle ilgili
motivasyonu @ faktorleri) yuksek @renim gormig personelden farkhdir. Ugu
glvenligi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik hizmetlerde gérev
yapan yuksek grenim goérmemyd personelin gle ilgili motivasyonunun yuksek

O0grenim gormg personelden daha yuksek olmasi beklenmektedir.

Ucus guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik hizmetlerde
gorev yapan 11 havacilik sektdrt personelindendisite ve zeri @time sahip 6
kisilik grup ile lise ve alti gitime sahip 5 kiilik grubun anketleri dgerlendirilmistir.
Test sonuclarn Cizelge 3.22'de goérilmekte olugediendirme sonucunda, Levene
testine gore anlamhlik geri 0,442 olarak hesaplangtir. %95 gliven aragh icin
0,442 > 0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul edilmgtir. Cizelge
3.22'de @it varyansin kabul edild@i satirda t dgeri 0,433, p dgeri 0,675 olarak
hesaplanmgtir. p > 0,05 oldgundan Hye hipotezi kabul edilngi, Hspa hipotezi
reddedilmstir.
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Cizelge 3.22 : Hz, hipotez testi sonuclart.

Group Statistics
Std. Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Deviation Mean
Intrinsic Motivation  University or Higher 6 58,6667 6,31401 2,57768
High School 5 57,2000 4,54973 2,03470
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Intrinsic Equal
Motivation  variances ,648 442 ,433 9 ,675 1,46667 3,39033 |-6,20279 | 9,13612
assumed
Equal
variances not ,447 | 8,868 ,666 1,46667 3,28397 |-5,97904 | 8,91237
assumed

Hsco : Rutin klerde gorev yapan yuksekg@nim gormg personelin gle ilgili

motivasyonu @ faktorleri) yiiksek grenim gérmenmny personel ile gttir.

Hsca @ Rutin klerde goérev yapan yiuksekgr@nim gormig personelin gle ilgili
motivasyonu @ faktorleri) yiksek @grenim gormemy personelden farklidir. Rutin
islerde gorev yapan yukselg@nim gormg personelin gle ilgili motivasyonunun
yuksek @renim gormemy personelden daha glik olmasi beklenmektedir.

Rutin islerde gorev yapan 12 havacilik sektorli personetingi@iversite ve Uzeri
egitime sahip 6 kiilik grup ile lise ve alti gitime sahip 6 kilik grubun anketleri
degerlendirilmistir. Test sonuglari Cizelge 3.23'te gortulmekte oldggerlendirme
sonucunda, Levene testine gore anlamliligedie0,759 olarak hesaplangtir. %95

glven arafil icin 0,759 > 0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul

edilmistir. Cizelge 3.23'te @t varyansin kabul edild@i satirda t dgeri -0,67, p
degeri 0,948 olarak hesaplangtir. p > 0,05 oldgundan Hco hipotezi kabul edilngi,

Hsca hipotezi reddedilnstir.

86



Cizelge 3.23 Hsc hipotez testi sonuclart.

Group Statistics
Std. Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Deviation Mean
Intrinsic Motivation  University or Higher 6 61,0000 3,57771 1,46059
High School 6 61,1667 4,91596 2,00693
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Intrinsic Equal
Motivation  variances ,099 | ,759 -,067 10 ,948 -,16667 2,48216 | -5,69726 | 5,36393
assumed
Equal
variances not -,067 | 9,136 ,948 -,16667 2,48216 | -5,76896 | 5,43563
assumed

3.5.4 Havaclilik sektoriinde ¢agan niteliginin is tatminine etkisi konusundaki

hipotezlerin testleri

Hasa0 : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgkedim gérmi personelin

Is tatmini seviyesi yuksekgbenim gormeny personel ile gttir.

Hasaa : Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan yuksgketiim goérmig personelin
Is tatmini seviyesi yuksekgienim gormemy personelden farklidir. Yolcuya yonelik
hizmetlerde gorev yapan ylksekgrénim gormig personelin g tatmini seviyesinin

yuksek @renim gérmemy personelden gore dahasdid olmasi beklenmektedir.

Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan 14 haviciektori personelinden
Universite ve Uzerig@time sahip 8 lilik grup ile lise ve alti gitime sahip 6 kilik
grubun anketleri deerlendirilmistir. Test sonuclar Cizelge 3.24'te gorilmekte olup
degserlendirme sonucunda, Levene testine gore anl&mtbseri 0,046 olarak
hesaplanmgtir. %95 guven argh icin 0,046 < 0,05 oldgundan iki grubun
varyansinin farkli oldgu kabul edilmgtir. Cizelge 3.24'te farkli varyansin kabul
edildigi satirda t dgeri -1,946, p dgeri 0,091 olarak hesaplangtir. p > 0,05
oldugundan Hao hipotezi kabul edilmgi, Hsaa hipotezi reddedilnstir.
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Cizelge 3.24 Hy, hipotez testi sonuclart.

Group Statistics
Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Std. Deviation Mean
Job In General  University or Higher 8 40,2500 17,09428 6,04374
High School 6 52,1667 2,40139 ,98036
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances 4,963 | ,046 | -1,678 12 ,119 | -11,91667 7,10055 | -27,38744 | 3,55410
assumed
Equal
variances -1,946 | 7,366 ,091 | -11,91667 6,12274 | -26,25004 | 2,41671
not assumed

Hano : Ugus guvenlii ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan yuksek goenim gormens personelin § tatmini seviyesi yiksek

odgrenim gérmg personel ile gttir.

Hapa : Ucus guvenlii ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde
gorev yapan yuksek gtenim gormemy personelin § tatmini seviyesi yuksek
Ogrenim gormig personelden farkhdir. Ugwguvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun
bilgi gerektiren hizmetlerde gérev yapan yuksekedim gérmemi personelin g
tatmini seviyesinin yuksek gdenim gormig personele goére daha yuksek olmasi

beklenmektedir.

Ucus guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik hizmetlerde
gorev yapan 11 havacilik sektort personelindendisite ve zeri @time sahip 6
kisilik grup ile lise ve alti gitime sahip 5 kiilik grubun anketleri dgerlendirilmistir.
Test sonuclari Cizelge 3.25'te gorulmekte olugetkendirme sonucunda, Levene
testine gore anlamhlik geri 0,508 olarak hesaplangtir. %95 gliven aragh icin
0,508 > 0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul edilmgtir. Cizelge
3.25'te @it varyansin kabul edildi satirda t dgeri -0,164 p dgeri 0,873 olarak
hesaplanmgtir. p > 0,05 oldgundan Hye hipotezi kabul edilngi, Hipa hipotezi
reddedilmstir.
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Cizelge 3.25 Hgyp hipotez testi sonuglari.

Group Statistics

Std. Error

Education(Univ.-High) N Mean Std. Deviation Mean
Job In General  University or Higher 6 42,6667 9,77070 3,08887
High School 5 43,6000 8,87694 3,96989

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval
of the Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) | Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances 475 ,508 | -,164 9 ,873 -,93333 | 5,68229 |-13,78756 11,92089
assumed
Equal
variances -,166 (8,898 ,872 -,93333 | 5,62771 |-13,68635 11,81968
not assumed

Hico : Rutin klerde gobrev yapan ylksekg@nim gormig personelin ¢ tatmini

seviyesi yuksek grenim gormeny personel ile gttir.

Haca : Rutin klerde goérev yapan yiksekg@nim gormig personelin ¢ tatmini
seviyesi yuksek grenim gérmemy personelden farkhdir. Rutiglerde gorev yapan
yuksek @renim gérmi personeling tatmini seviyesinin yiuksekgdenim gérmemy
personele gore dahagdiik olmasi beklenmektedir.

Rutin islerde gorev yapan 12 havacilik sektorli personetingi@iversite ve Uzeri
egitime sahip 6 kiilik grup ile lise ve alti gitime sahip 6 kilik grubun anketleri
degerlendirilmistir. Test sonuglari Cizelge 3.26’da gorulmekte olbiggerlendirme
sonucunda, Levene testine gore anlamlilikedie0,88 olarak hesaplangtir. %95
glven arafil icin 0,788 > 0,05 oldgundan iki grubun varyansinigieoldugu kabul

edilmistir. Cizelge 3.26’da @t varyansin kabul edildi satirda t dgeri 1,729, p
degeri 0,114 olarak hesaplangtir. p > 0,05 oldgundan Hco hipotezi kabul edilngi,

Haca hipotezi reddedilnstir.
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Cizelge 3.26 Hyc hipotez testi sonuclart.

Group Statistics
Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Std. Deviation Mean
Job In General  University or Higher 6 46,3333 8,95917 3,65756
High School 6 37,5000 8,73499 3,56604
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances ,024 ,880 | 1,729 10 ,114 8,83333 5,10827 | -2,54861 |20,21527
assumed
Equal
variances 1,729 | 9,994 ,114 8,83333 5,10827 | -2,54960 (20,21626
not assumed

3.5.5 Havacllik sektoriinde ¢cajanlarin demografik 6zelliklerin motivasyona

etkisi konusundaki hipotezlerin testleri

Hsa0 : Bayan havacilik sektdrt personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsaa : Bayan havacilik sektort personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktérleri) farkhidir. Bay&avacilik sektérti personelinin
isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktoérleri)

daha dgik olmasi beklenmektedir.

42 bayan havacilik sektortu personelinin anketlegedendirilmistir. Test sonugclari
Cizelge 3.27'de gorulmekte olup gerlendirme sonucunda %95 gliven gnakla t
degeri 8,400 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,00 olarak hesaplangtir. p < 0,05
oldugundan ilgili personelinsi disi ile isle ilgili motivasyonunun ortalamasinda
anlamh bir farkhlik vardir. Ortalamalar incele@dtde & disi motivasyonunsle ilgili
motivasyona gore daha gik goruldiginden Hgo hipotezi reddedilngi, Hsaa
hipotezi kabul edilmitir. Ancak beklenin aksine bayan havacilik sektori
personeliningle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen

faktdrleri) daha yuksektir.
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Cizelge 3.27 Hs, hipotez testi sonuclart.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 59,2857 42 6,47429 ,99900
Extrinsic Motivation 50,5238 42 6,02530 ,92972
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 42 AL7 ,006
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. . Sig. (2-
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
Mg"’_""“‘_’” 8,76190 6,76003 | 1,04310 6,65533 | 10,86848 8,400 | 41 ,000
- Extrinsic
Motivation

Hspo : Erkek havacilik sektort personelinighei ilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hspa @ Erkek havacilik sektort personelinigheiilgili motivasyonu (g faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhdir. Etkéavacilik sektorti personelinin
isle ilgili motivasyonu (§ faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktorleri) gore

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

59 erkek havacilik sektorii personelinin anketlegiedlendirilmistir. Test sonuglari
Cizelge 3.28'de gorulmekte olup gerlendirme sonucunda %95 gliven gnakla t
degeri 10,248 olarak, buna kalik gelen p dgeri 0,00 olarak hesaplanghr. p <
0,05 oldgundan Hye hipotezi reddedilngi Hspa hipotezi kabul edilntir.
Ortalamalar incelendinde kle ilgili motivasyonun ¢ digi motivasyona gore daha

yuksek oldgu gorulmektedir.
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Cizelge 3.28 Hsp hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,2542 59 5,13807 ,66892
Extrinsic Motivation 48,7288 59 4,96828 ,64682
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 59 ,002 1988
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. ' Sig. (2-
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
’\E"°t'_"a‘_'°” i 9,52542 7,13987 | ,92953 7,66476 | 11,38608 | 10,248 | 58 ,000
xtrinsic
Motivation

Hsco : EVli havacilik sektori personelinigle ilgili motivasyonu (§ faktorleri),

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsca @ EVli havacilik sektort personelinigle ilgili motivasyonu (§ faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhdir. Euvtiavacilik sektorti personelinin

isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktorleri) gore

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

63 evli havacilik sektorii personelinin anketlergeléendirilmistir. Test sonugclari
Cizelge 3.29'da gorulmekte olup gerlendirme sonucunda %95 gliven gnakla t
degeri 9,721 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,00 olarak hesaplangtir. p < 0,05
oldugundan H, hipotezi reddedilmi Hsca hipotezi kabul edilmstir. Ortalamalar
incelendginde kle ilgili motivasyonun ¢ digi motivasyona gore daha yuksek agidu

gorilmektedir.
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Cizelge 3.29 Hsc hipotez testi sonuclart.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,7460 63 5,08646 ,75422
Extrinsic Motivation 50,1429 63 4,73101 ,59605
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 63 157 220
Paired Samples Test
Sig. (2-
Paired Differences tailed)
95% Confidence
std Intgwal of the
Std. Error Difference t df
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
’\E"°t'_"a‘_'°” i 8,60317 7,02424 | 88497 6,83414 | 10,37221 9,721 | 62 ,000
xtrinsic
Motivation

Hsqo : Bekar havacilik sektoéri personelingteiilgili motivasyonu (§ faktorleri), &

disi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsga @ Bekar havacilik sektori personelingteiilgili motivasyonu (g faktorleri), &
disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farkhdir. Bakiaavacilik sektorii personelinin
isle ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disi motivasyona (hijyen faktorleri) gore

daha dguk olmasi beklenmektedir.

38 bekar havacilik sektort personelinin anketlegedendirilmistir. Test sonuglari
Cizelge 3.30'da gorulmekte olup gerlendirme sonucunda %95 gluven gnakla t
degeri 9,220 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,00 olarak hesaplangtir. p < 0,05
oldugundan Hgo hipotezi reddedilmgi Hsqa hipotezi kabul edilmstir. Ortalamalar
incelendginde kle ilgili motivasyonun ¢ digi motivasyona gore daha yuksek agidu

gorilmektedir.
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Cizelge 3.30 Hsq hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,5789 38 5,33541 ,86552
Extrinsic Motivation 48,3684 38 6,44486 1,04550
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 38 1340 037
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Intgrval of the sig. (2-
Std. Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
Mg"’_""“‘_’” 10,21053 6,82665 1,10743 7,96666 | 12,45439 9,220 | 37 ,000

- Extrinsic
Motivation

Hseo : 35 yainin tzerindeki havacilik sektorli personelirie ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & digsi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsea : 35 yaInin Uzerindeki havacilik sektort personelinile ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farklidir. 3%gynin tzerindeki
havacilik sektorii personelinile ilgili motivasyonunun § faktorleri), & disl

motivasyona (hijyen faktorleri) gére daha yuksekasi beklenmektedir.

35 yainin Uzerindeki 47 havacilik sektort personelimketleri dgerlendirilmistir.
Test sonuclan Cizelge 3.31'de gorulmekte olugedkendirme sonucunda %95
glven arafiinda t dgeri 9,157 olarak, buna kahk gelen p dgeri 0,00 olarak
hesaplanmtir. p < 0,05 oldgundan Heo hipotezi reddedilngi Hsea hipotezi kabul
edilmistir. Ortalamalar incelendinde kle ilgili motivasyonun g disi motivasyona

gore daha yuksek olgu gorulmektedir.
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Cizelge 3.31 Hse hipotez testi sonuclart.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 59,2340 47 6,30463 ,91963
Extrinsic Motivation 49,5532 47 5,66380 ,82615
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation a7 270 1066
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. . Sig. (2-
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
Mg"’_""“‘_’” 9,68085 7,24751 | 1,05716 7,55290 | 11,80880 9,157 | 46 ,000

- Extrinsic
Motivation

Hs: . Havacilik sektoriinde cafin personelin ¢caima suresi (tecrtibe) ilgle ilgili

motivasyon (§ faktorleri) arasinda pozitif korelasyon bulunmakta

Cizelge 3.32'de gorulen korelasyon analizi sonueuhdvacilik sektérinde ¢gdn

personelin ¢cagma suresi (tecrtbe) ilgle ilgili motivasyon (§ faktorleri) arasindaki

korelasyon katsayisi -0,019 olarak hesapli&andan H; hipotezi reddedilnsir.

Cizelge 3.32 Hs; hipotezi korelasyon analizi sonuclari

Correlations
Aviation Intrinsic
Experience Motivation

Aviation Experience  Pearson Correlation 1 -,019

Sig. (2-tailed) ,850

N 102 102
.Intrinsic Motivation =~ Pearson Correlation -,019 1

Sig. (2-tailed) 850

N 102 103
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Hsgo : Universite mezunu havacilik sektorli personeligia ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & digsi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsga @ Universite mezunu havacilik sektoru personeligie ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktorleri) farklidir. Urisite mezunu
havacilik sektorti personelinile ilgili motivasyonunun @ faktorleri), & disl
motivasyona (hijyen faktorleri) gére daha yiksekasi beklenmektedir.

Universite mezunu 75 havacilik sektorii personelanketleri dgerlendirilmistir.
Test sonuclari Cizelge 3.33'te gorilmekte olupatkendirme sonucunda %95 given
aralginda t dgeri 12,182 olarak, buna kaltk gelen p dgeri 0,00 olarak
hesaplanngtir. p < 0,05 oldgundan Hgyo hipotezi reddedilngi Hsga hipotezi kabul
edilmistir. Ortalamalar incelendinde kle ilgili motivasyonun § disi motivasyona

gore daha yuksek ol@u gortulmektedir.

Cizelge 3.33 Hsg hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,6400 75 5,48374 ,63321
Extrinsic Motivation 48,9467 75 5,04277 ,68229
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 75 1145 215
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. . Sig. (2-
std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intrinsiq
Moftivation 9,69333 6,89099 | ,79570 8,10786 | 11,27881 | 12,182 | 74 ,000

- Extrinsic
Motivation
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Hsho : Yabanci dil bilen havacilik sektort personelimgle ilgili motivasyonu (§

faktorleri), & digsi motivasyona (hijyen faktorleri)sgtir.

Hsha @ Yabanci dil bilen havacilik sektdri personelimgle ilgili motivasyonu (§
faktorleri), & disi motivasyondan (hijyen faktérleri) farklidir. Yat@a dil bilen
havacilik sektorti personelinile ilgili motivasyonunun @ faktorleri), & disl
motivasyona (hijyen faktorleri) gére yuksek olmbsklenmektedir.

Yabanci dil bilen 87 havacilik sektoéri personelianketleri dgerlendirilmistir. Test
sonuclarl Cizelge 3.34’te gorilmekte olupgedendirme sonucunda %95 given
aralginda t dgeri 12,632 olarak, buna kaltk gelen p dgeri 0,00 olarak
hesaplanngtir. p < 0,05 oldgundan Ho hipotezi reddedilngi Hspa hipotezi kabul
edilmistir. Ortalamalar incelendinde kle ilgili motivasyonun § disi motivasyona

gore daha yuksek ol@u gortulmektedir.

Cizelge 3.34 Hsy hipotez testi sonuglari.

Paired Samples Statistics
Std. Error
Mean N Std. Deviation Mean
Pair 1  Intrinsic Motivation 58,7126 87 5,59258 ,59959
Extrinsic Motivation 49,4138 87 5,19067 ,55650
Paired Samples Correlations
N Correlation Sig.
Pair 1  Intrinsic Motivation &
Extrinsic Motivation 87 191 077
Paired Samples Test
Paired Differences
95% Confidence
Interval of the
Std. . Sig. (2-
Std. Error Difference t df | tailed)
Mean Deviation Mean
Lower Upper
Pair 1 Intripsiq
Motivation 9,29885 6,86602 | ,73611 7,83550 | 10,76220 | 12,632 | 86 ,000

- Extrinsic
Motivation

3.5.6 Havacllik sektoriinde demografik 6zelliklerins tatminine etkisi

konusundaki hipotezlerin testleri

Hsao : Bayan havacilik sektdrii personelinig tatmini seviyesi, erkek havacilik

sektorll personeliniry tatmini seviyesinegtir.
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Hsaa : Bayan havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesi, erkek havacilik
sektorii personeliningi tatmini seviyesinden farklidir. Bayan havacilikki$el
personelinin § tatmini seviyesinin, erkek havacilik sektorii peemin is tatmini

seviyesinden diilk olmasi beklenmektedir.

43 bayan havacilik sektorii personeli ile 59 erkakalilik sektdrii personelinin
anketleri dgerlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.35te gorulmekte olup
degserlendirme sonucunda, Levene testine gore anl&mtbseri 0,452 olarak
hesaplanmgtir. %95 guven argh icin 0,452 > 0,05 oldgundan iki grubun
varyansinin gt oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.35'te @t varyansin kabul edildi
satirda t dgeri 1,461, p dgeri 0,147 olarak hesaplangtir. p > 0,05 oldgundan Hao
hipotezi kabul edilny, Hsaa hipotezi reddedilnsir.

Cizelge 3.35 Hg, hipotez testi sonugclari.

Group Statistics
Std. Error
Sex N Mean Std. Deviation Mean
Job In General ~ Female 43 43,1860 8,14820 1,24259
Male 59 40,4237 10,26242 1,33605
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances 571 452 | 1,461 100 ,147 2,76232 1,89130 | -,98996 | 6,51460
assumed
Equal
variances 1,514 99,219 ,133 2,76232 1,82457 -,85793 | 6,38257
not assumed

Hewo : EVli havacilik sektorl personelinig tatmini seviyesi, bekar havacilik sektoru

personelining tatmini seviyesinegtir.

Hepba : EVIi havacilik sektorl personelinig tatmini seviyesi, bekar havacilik sektdri
personelinin g tatmini seviyesinden farkhidir. Evli havacilik $@ki personelininsi
tatmini seviyesinin, bekar havacilik sektorii pesdimin is tatmini seviyesine goére

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

64 evli havacilik sektori personeli ile 38 bekawdwlik sektorii personelinin

anketleri dgerlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.36’da gorulmekte olup
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degerlendirme sonucunda, Levene testine gore anl&mtiBseri 0,216 olarak
hesaplanmgtir. %95 guven argh icin 0,216 > 0,05 oldgundan iki grubun
varyansinin @t oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.36’da @t varyansin kabul
edildigi satirda t dgeri -1,78, p dgeri 0,078 olarak hesaplargtir. p > 0,05
oldugundan Hyo hipotezi kabul edilngi, Hepa hipotezi reddedilnstir.

Cizelge 3.36 Hgp hipotez testi sonuglari.

Group Statistics
Std. Error
Marital Status N Mean Std. Deviation Mean
Job In General ~ Married 64 40,3125 10,23203 1,27900
Single 38 43,7368 7,73089 1,25412
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
i Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances 1,548 ,216 -1,78 100 ,078 -3,42434 1,92192 | -7,2373 ,38869
assumed
Equal
variances -1,91 94,166 ,059 -3,42434 1,79127 | -6,9808 ,13219
not assumed

Hec : Havacilik sektoriinde caain personelin ya ile is tatmini seviyesi arasinda

pozitif korelasyon bulunmaktadir.

Cizelge 3.37'de gorulen korelasyon analizi sonueuhdvacilik sektérinde ¢gdn
personelin cajma suresi (tecriibe) ile tatmini arasindaki korelasyon katsayisi -

0,015 olarak hesaplar@indan H hipotezi reddedilnstir.

Cizelge 3.37 Hec hipotezi korelasyon analizi sonuglari.

Correlations

Job In

Age General
Age Pearson Correlation 1 -,015
Sig. (2-tailed) ,885
N 101 101
Job In General  Pearson Correlation -,015 1

Sig. (2-tailed) ,885

N 101 103
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Heq : Havacilik sektdriinde ca#in personelin ¢alma suresi (tecribe) ilg tatmini

seviyesi arasinda pozitif korelasyon bulunmaktadir.

Cizelge 3.38'de gorulen korelasyon analizi sonueuhdvacilik sektériinde ¢gdn
personelin cajma suresi (tecribe) iles itatmini arasindaki korelasyon katsayisi

0,048 olarak hesaplar@indan Hgy hipotezi reddedilnstir.

Cizelge 3.38 Hgq hipotezi korelasyon analizi sonuglari.

Correlations

Aviation Job In

Experience General
Aviation Experience  Pearson Correlation 1 048
Sig. (2-tailed) 630
N 102 102
Job In General Pearson Correlation ,048 1

Sig. (2-tailed) 630

N 102 103

Hseo : Universite mezunu havacilik sektérii personeligitatmini seviyesi, lise ve
alti okullardan mezun olan havacilik sektoéri peeiom is tatmini seviyesineggtir.

Hsea : Universite mezunu havacilik sektorii personeligitatmini seviyesi, lise ve
alti okullardan mezun olan havacilik sektéri peefiom is tatmini seviyesinden
farkhdir. Universite mezunu havacilik sektorii peralinin & tatmini seviyesi, lise ve
altl okullardan mezun olan havacilik sektori peeiom is tatmini seviyesine gore

daha yuksek olmasi beklenmektedir.

75 Universite ve Uzeri mezunu havacilik sektorisqeeli ile 28 lise ve altt mezunu
havacilik sektdrt personelinin anketlerigddendirilmistir. Test sonuclar Cizelge
3.39'da gorulmekte olup derlendirme sonucunda, Levene testine gtre anl&mlli
degeri 0,498 olarak hesaplangtir. %95 gtiven arah icin 0,498 > 0,05 oldgundan

iki grubun varyansininsé oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.39'da @t varyansin
kabul edildgi satirda t dgeri -2,273, p dgeri 0,025 olarak hesaplangtir. p < 0,05
oldugundan Heo hipotezi reddedilngi Heea hipotezi kabul edilngtir. Ancak
ortalamalar incelendinde beklenenin aksine lise ve altt mezunu persongl
tatmininin  Universite ve Uzeri mezunu personele egd@taha yuksek olgu

goralmastar.
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Cizelge 3.39 Hee hipotez testi sonuclart.

Group Statistics

Std. Error
Education(Univ.-High) N Mean Std. Deviation Mean
Job In University or Higher 75 39,9067 10,31029 1,19053
General
High School 28 44,8571 8,40068 1,58758
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
. Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General variances 462 | 498 | -2,273 101 ,025 | -4,95048 2,17839 |-9,27181 | -,62914
assumed
Equal
variances 2,495 | 59,088 015 | -4,95048 1,98438 |-8,92109 | -,97986
not assumed
Hero : Yabanci dil bilen havacilik sektorli personelingn tatmini seviyesi, dil

bilmeyen havacilik sektéri personelingrtatmini seviyesineggtir.

Heta :

bilmeyen havacilik sektdrt personelingrtatmini seviyesinden farklidir. Yabanci dil

bilen havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesinin, dil bilmeyen havacilik

Yabanci dil bilen havacilik sektérii personelingn tatmini seviyesi, dil

sektori personeliniry itatmini seviyesine gore daha yuksek olmasi bekéaedir.

88 orta ve Uzeri yabanci dil bilgisine sahip hakiacsektorii personeli ile 15 az
yabanci dil bilgisine sahip veya hi¢ yabanci digisine sahip olmayan havacilik

sektoru personelinin anketleri girlendirilmistir. Test sonuclari Cizelge 3.40'ta

gorulmekte olup degerlendirme sonucunda, Levene testine gére anl&nrddgeri

0,341 olarak hesaplangtr. %95 given aragh icin 0,341 > 0,05 oldgundan iki
grubun varyansininsg oldugu kabul edilmgtir. Cizelge 3.40’ta gt varyansin kabul
edildigi satirda t dgeri -0,756, p dgeri 0,451 olarak hesaplangtir. p > 0,05

oldugundan Hyo hipotezi kabul edilngi, Hg:a hipotezi reddedilnstir.
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Cizelge 3.40 He: hipotez testi sonuclart.

Group Statistics

Std. Error
Language N Mean Std. Deviation Mean
Job In General ~ >= 3,00 88 40,9432 10,36169 1,10456
< 3,00 15 43,0667 7,89635 2,03883
Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. (2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference | Difference
Lower Upper
Job In Equal
General  variances ,914 341 | -,756 101 451 -2,12348 2,80906 | -7,69591 |3,44894
assumed
Equal
variances -,916 (23,104 ,369 -2,12348 2,31881 | -6,91911 | 2,67214
not assumed
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4. SONUCLAR VE ONERILER

Ulkemizde havacilik sektoriinde faaliyet gosterevalgalu ve teknik bakim merkezi
sirketlerinde en dnemli maliyet unsurlarininglveda personel giderleri gelmektedir.
Havayollarinda akaryakittan sonraki en énemli naligalemi olan personel gideri,
dis kaynak kullanimi seviyesine degbaolarak %20’lere ulgabilmektedir. Teknik
bakim merkezlerinde ise personel maliyetini toplaaliyete orani %40 seviyelerine
ulasabilmektedir. Havacilik sektoéri karakterggtgeresi emek y@un bir sektordir
ve verimlilik artsl icin en 6énemli unsurlardan biri personel verimgldir. Klasik
verimlilik taniminda oldgu Uzere amac¢ c¢ikti/girdi oranini arttirmak olarak
tanimlanirsa, verimlilik ar§1 icin yapiimasi gereken, mevcut girdilerle dahalda

cikti s@lamak ya da daha @ou girdi secimi ile gelecekteki ¢iktiyr arttirmaikti

Personel verimliigini arttirmak icin yonetimin 4 temel unsurundan ibalan
motivasyonu ve dolayisi iles tatminini 6lgmek ve bu olgiimler sonunda getie
aclk noktalarda duzeltici faaliyetlerde ya da gehne faaliyetlerinde bulunmak
hedeflenmelidir. Ancak tim calnlarin ayni seviyede motivasyon we tatmini
seviyesinde oldgu varsayimi yapilan cammalarin tim cabanlari ayni oranda

memnun etmesi beklenmemelidir.

4.11s Niteliginin Motivasyon ve Is Tatminine Etkisi

Is niteliginin motivasyona etkisisie ilgili motivasyonun @ faktorleri - taninma,
basari, biyume ihtimali, ilerleme, sorumluluksin kendisi) § disi motivasyon
(hijyen faktorleri - mag calsanlar arasi ikkiler — Ust yonetim ile ¢ajanlar arasi
iliskiler — astlar ile caganlar arasi ikkiler — esdeger personel ile idare — teknik,
sirket politikasi ve yonetim, c¢calma kagullar, kisisel hayattaki faktorler, statis i
glvenligi) ile karsilastirilmasi ile argtiriimistir. Test edilen tim hipotezlerdegle
ilgili motivasyon ortalamasinig disi motivasyon ortalamasindan farkli offlutespit

edilmistir.
* Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vesyno bilgi gerektirmeyen,
* Ucus guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren,
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* Rutin,
e Idari,

gorevlerde cajan havacilik sektori personelinin timungle ilgili motivasyonun ¢

disi motivasyondan daha yuksek ogdutespit edilmgtir.

Is niteliginin is tatminine etkisinin tespiti icin farklsiniteliklerindeki calganlar &

tatmini ortalamalari karlastiriimistir.

Yolcuya yonelik hizmetlerde gorev yapan vegyn bilgi gerektirmeyen havacilik
sektorli personelining itatmini seviyesi ile ugugutvenlgi ile yakindan ilgkili ve
yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan havicsektorti personeliningi
tatmini seviyesi kalastirildiginda herhangi bir farklilik tespit edilemeytii.

Idari gorevlerde cajan havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesi ile ugu
guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren hizmetlerde gorev yapan
havacilik sektorii personelinig tatmini seviyesi katlastirildiginda herhangi bir
farkhlik tespit edilemenstir.

Rutin islerde gorev yapan havacilik sektorii personeligit@tmini seviyesi ile rutin
olmayan §lerde gorev yapan havacilik sektdri personeligintatmini seviyesi

karsilastirildiginda da herhangi bir farklilik tespit edilemeatiri

Tam bu sonuclar cercevesinde havacilik sektorundeaiteliginin is tatminine
herhangi bir etkisi oldgu sOylenememektedirls tatminini arttirici ydnetim
uygulamalari esnasinda farkl miteligine sahip cadanlara herhangi bir durumsal

yaklasimda bulunulmasi gerekmemektedir.

4.2 1s ve Egitim Niteli ginin Motivasyon ve Is Tatminine Etkisi

Havacilik sektérinde ca@nlarin gitim niteliginin isle ilgili motivasyona ve g
tatminine etkisi icin farkli ¢ niteliklerinde calan Universite Uzerigitim goérmis
calisanlar ile lise ve alti@tim gormis calsanlar kagilastiriimistir.

Yolcuya yoOnelik hizmetlerde gorev yapan yuksekeiim gérmi personelin sle
ilgili motivasyonu (s faktorleri) ve § tatmini ile yiksek @renim goérmens
personelin gle ilgili motivasyonu (3 faktorleri) ve § tatmini arasinda farkhlik tespit

edilememgtir.
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Ucus guvenlgi ile yakindan ilgkili ve yogun bilgi gerektiren teknik hizmetlerde
gorev yapan yukseksgenim gormg personelingle ilgili motivasyonu (§ faktorleri)
ve is tatmini ile yoksek @renim gérmemy personelin gle ilgili motivasyonu (§

faktorleri) ve & tatmini arasinda farklilik tespit edilemeti.

Rutin igslerde gorev yapan yukselg@nim gormg personelingle ilgili motivasyonu
(is faktorleri) ve § tatmini ile yuksek @renim gbrmemy personelin gle ilgili

motivasyonu @ faktorleri) ve § tatmini arasinda farklilik tespit edilemeti.

Tam bu sonuclar havacilik sektorii gahlarinin gitim seviyesinin gle ilgili

motivasyonu vesitatminini etkilemediini gbstermektedir.

4.3 Demografik Ozelliklerin ve Calisan Niteliginin Motivasyon ve Is Tatminine
Etkisi

Havacilik sektdriinde calnlarin demografik 6zelliklerinin ve ¢sel niteliklerinin
motivasyona etkisi icin demografik ozellikler icigle ilgili motivasyon ile § dis
motivasyon ortalamalari kalastiriimistir.

Bayan havacilik sektorii personelingteiilgili motivasyonu (§ faktérleri) ile & disl
motivasyona (hijyen faktorleri) arasinda anlamiikfdik tespit edilmitir. Ancak
hipotezin tersine sle ilgili motivasyon, § disi motivasyona gore daha yiksek
ortalamaya sahiptir. Erkek havacilik sektéri peediom isle ilgili motivasyonu ($
faktorleri) ile i disi motivasyona (hijyen faktorleri) arasinda anlafahkhlik tespit
edilmis olup isle ilgili motivasyon, § disi motivasyona gore daha yiksek ortalamaya
sahiptir. Bayan ve erkek cgdinlarin § tatmini ortalamalari kadastirildiginda ise
ortalamalar arasinda anlaml bir faklilik tespitl@@mistir. Cinsiyetin motivasyon

ve is tatminine etkisine itkin herhangi bir sonu¢ elde edilematii

Medeni durumun motivasyon ve tatminine etkisi ardirldiginda evli ve bekar
havacilik sektori cafanlarin her ikisinin gdle ilgili motivasyon ortalamasi g idisl
motivasyon ortalamasina gore daha yuksektir. Edi bekar havacilik sektori
calsanlarinin ¢ tatmini ortalamalari arasinda da anlaml bir fdkl tespit
edilmemitir. Medeni durumun motivasyon ve fatminine etkisine ifikin herhangi

bir bulgu elde edilemerstir.
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Yas ve tecrubenin motivasyon ves itatminine ilgkin olarak yapilan
degerlendirmelerde herhangi bir sonu¢ elde edilenggmiAyni durum yabanci dil

bilgisi icin de gecerlidir.

Ancak lise ve alti okullardan mezun olan havacgéktorii personelining itatmini
seviyesinin, Universite mezunu havacilik sektorispeelinin § tatmini seviyesine
gore daha yuksek tespit edikti. Bu durum dniversite ve Uzerigéime sahip
personelin beklentilerinin, lise mezunu gahlara goére daha yiksek olmasindan
kaynaklanabilir. Bu nedenle cgdnlar slere yerlatirilirken gerekenden daha yiksek
egitim seviyesine sahip personelden kaginilmasi, ¢i@ka organizasyonu
genelindeki toplamsitatmininin ortalamasini olumlu etkileyecektir.

4.4 Genel Da&erlendirme

Anket sonuclarinin genel gerlendirmesi yapilggnda & tatminin 6lcimu icgin
kullanilan Job Descriptive Index(JDI)’in terfi olakiari ile ilgili 6l¢cezinde oldukcga
disik sonuclar ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum havacsiektoriindeki ¢aganlarin
terfi olanaklarini yeterli gérmegini gostermektedir. Emek yon sektorlerde
calsan sayisinin fazla olmasina gnaen yonetici pozisyonu sayisinin sinirli

olmasinin, bu durum ile k@fasiimasina sebep olabilegiedistinilmektedir.

Work Preference Inventory(WPI) sonugclari irdel@mtbie, gle ilgili motivasyonun
yuksek oldgu, bunun yanindasi disi motivasyonun nispeten glik olduysu
gorilmektedir.is disi motivasyonun d§iik olmasinin sebeplerinden biri, 6deme alt
Olceginin  disik ortalamaya sahip olmasidir. Buradan maddi kom(aag,
ikramiye vb) havacilik sektéri personelini motivenedii anlsgilmaktadir. Bunun
sebeplerinin ise elde edilen geliringdr sektdrlere gore daha iyi olmasl ya da

performansa dayali Ucretlendirme yapilmamasi adabil distinilmektedir.

4.5 Oneriler

Yapilan ¢alyma sonucunda elde edilen en 6nemli bulgwa calgan nitelginden
bagimsiz olarak havacilik sektori ganlarinin gle ilgili motivasyonunu ¢ disl

motivasyona gore daha yiksek giddur.

Havacilik endustrisinin surekli ggen ve geklien karakterisgiinin isle ilgili strekli

gelisimi beraberinde getirdini, bu durumun isesle ilgili motivasyona olumiu
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yansidgl disunulmektedir. Ozellikle tarifeye dayals iyiki, vardiyali cakma,

mevsimsel @ri is yogunlugu gibi sebepler ile ¢afanlarin § disi motivasyonunun

disik olmasi olasidir. Bu nedenle tung niteliklerdeki calsanlarin § disi

motivasyonunu ve yiksekgim seviyesine sahip personelig tatminini arttirmak

amaci ile:

Calisma kaullari gbzden gecirilmeli,
Calisanlarin statistnd arttirici yonetim teknikleri uggumali,

Sirket politikasi tim cakanlarla paylalmali ve yonetimde Kkatilim

sglanmall,

Calisanlar klere yerlgtirilirken gerekenden daha yiksekitan seviyesine

sahip personelden kaciniimall,
Calisanlar niteliklerine uygursiere yerlgtiriimeli,

Yonetici-calsan iligkisi ve iletisimi arttiriimalidir.

Calisanlar ile terfi olanaklarinin paydmasi amaci ile kariyer planlamasi yapilmasi

calisanlan terfi ile ilgili is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.

Son olarak cajanlarin § disi motivasyonunu arttirmak icin en ggnhe acik

konunun Ucretler oldiu goéruldigiinden, Ucretin bir motivasyon kayhaolarak

kullaniimasi icin performansa dayali ticretlendisrsgeminin kullanilmasinin yararh

olaca! disunulmektedir.
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EKLER

EK A.1: Job Descriptive Index’in kullanimi igin alinannzi
EK A.2 : Anket formu.
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EKA1

Tarih: |Mon, 2 Apr 2007 12:01:03 -0400 [02-04-07 19:01:03 EEST]
Kimden: |Maya Yankelevich <jdi_ra@bgnet.bgsu.edu>
Kime: [suntur@itu.edu.tr
Reply-To: |jdi_ra@bgsu.edu
Konu: |RE: JDI
Bolim(ler): |§7 2 JDIJIG.pdf [application/pdf] 66 KB
'@ 3 jdi_emanual nonprintable suntur.pdf [application/pdf] 350 KB
@ 4 JDI translation procedures 2005.doc [application/msword] 28 KB
5 JDIJIG SPSS Coding.012605.SPS  [application/octet-stream] 2.93 KB
6 JDIJIGblank SPSS 7.sav [application/octet-stream] 5 KB
Dear Ahnet,

Attached please find the JDI, the translation instructions, and the
e-manual . To open the nmanual you will need to enter a password,
which is your last nane in all |owercase letters.

| have also attached the SPSS syntax for the JDI/JIG There are two
docunents for this. One contains the actual variable nane format
for entering in your raw data. It is inportant that you use the
exact variable nanes provided to you and that the item order
reflects the order given in the JDI/JIG neasure. The other docunent
contains the syntax for taking your raw data and recoding it
appropriately. This will also create sub-scale totals for each
facet. Wien entering in the raw data use the following fornmat: yes
=1, no =2, and ? = 3. Please let me know if you have any
questions about this.

Al so, once you translate the JD into Turkish we would appreciate it
if you shared the translation with us. This way, future researchers
wi || have access to it as well.

Best of luck on your research,

Maya

IR R I I Sk I I S I S I I kI kI O I
Maya Yankel evi ch

JDI Research Assistant

Depart ment of Psychol ogy

Bowl ing Green State University

Voi ce: 419. 372. 8247

Fax: 419. 372. 6013

EE R R R R I R I I R I R R I R R R I O I R R R I R R O R
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----- Origi nal Message-----

From suntur@tu.edu.tr [mailto:suntur@tu. edu.tr]
Sent: Sunday, April 01, 2007 5:03 PM

To: jdi_ra@gsu. edu

Subj ect: Re: JDI

H Maya,
I will be pleased to receive your standard translation instructions.
Looking forward to hearing from you.

Ser hat Sunt ur

Dear Ahnet,

Thank you for your interest in the JDI. | noticed that you would
like the JDI in Turkish. However, Turkish is not one of the
transl ations we have. | can provide you with our standard

translation instructions if you would like to translate the neasure
yourself. Please let nme know what you would like to do.

Best,

Maya

Kok ok ok ok ok ok kK Kk kK Kk kK kK kK kKK ko k k k ok
Maya Yankel evi ch

JDI Research Assi stant

Depart ment of Psychol ogy

Bowl ing Green State University

Voi ce: 419. 372. 8247

Fax: 419. 372. 6013

R b Sk ok O S I R R kS Rk I Rk S R I R

This message was sent using | MP, the Internet Messagi ng Program

115



EKA.2

Bu ankette bulunan tiim sorulann her hakki saklidir. The Job Descriptive Index ve The Job In
General Index © Bowling Green State University nin izni olmaksizin kullanilamaz, gogaltilamaz
ve dagitilamaz.

The Job Descriptive Index The Job In General Scale
©@Bowling Green State University ©Bowding Green State University
1975, 1985, 1997 1982, 1985
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“ Asagidaki sorulari sizin digtincenize en uygun puani vererek cevaplayiniz.
1=benim igin hig bir zaman dodru dedil. 5= benim igin her zaman dogru

Degerli Katilimci,

1. Bagkalarinin benim galiymam hakkinda ne distindiigi konusunda
endiselenmem.

j:stanbu| Teknik Universitesi Fen Bilimleri EnstitistU Endustri 2. lIsimde baskalarinin benim igin agik hedeflerler belirlemesini tercih ederim. 1
Muhendlsllg‘jl Doktora Programlnda yUrUtUImekte olan 3. Problem ne kadarzor ise, ¢6zmeye calisirken o kadar fazla zevk alirm. 1
“HAVACILIK SEKTORUNDE Is . VE CALISAN NITELIGININ 4. Kendim igin sahip oldugum gelir hedeflerinin tamamen farkindayim. 1
CALISAN LARIN MOTIVASYON VE Is TATMININE ETKISI” konulu 5. Isimin bilgi ve becerilerimi arttirmak igin firsatlar saglamasini isterim. 1
doktora tezi calismasi igin havacilik sektGriinde gérev yapmakta 6. Benim igin bagary, derlerinden daha iyi yapmaker, 1
Zlan IS|z kciege rli galiganlarin katkilarina ve gérlglerine ihtiyag 7. Sorenrikendim i Gazmey barch ederim, "

uyulmaktadir. 8. E5 BN = = - ==
. Eger yeni bir tecriibe kazandigimi hissedersem, projenin sonucu ne olursa n
olsun tatmin olurum.

i|er|eyen sayfalarda bulunan ankette k|§|se| bi|gi|erinize ve 9. Gbreceli olarak basit ve anlagilmasi kolay gérevlerden hoslanirm. 1
yapmakta o|duéunu is ile ilgili deéer|endirme|erinize iliskin 10. Kendim igin sahip oldugum hedeflerinin tamamen farkindayim. 1
sorular bulunmakta olup, ad soyad gibi kimliginizi belirleyici 11. Yaptklarmin gogunun arkasndaki zorlayici giig meraktr. 1
b||g||er|n|z ta|ep edilmemektedir. 12, Yag!:lélr: is konusunda, yaptigm igin karsildinda ne aldigima gdre daha az 1

endise duyarm.
R ! o : 13. Benim igin tamamen yeni olan problemlerle ugragmaktan hoglanirim, 1

Yurdtilmekte olan doktora tezine olan degerll katkilarinizda 14. Iyi yapabilecegimi bildijim isi, yeteneklerimi gelistiren ise tercih ederim 1
dolayi tesekkiir eder, havacilik sektoriindeki kariyerinizde — -

B . 15. Insanlarin fikirlerime nasil tepki gosterecekleri konusunda endige duyarm. 1
basarilar dileriz. farin fikirt I tepk Keri < da endise d
16. Nadiren maas ve terfi konusunu disinarim. 1
Saygllarlmlzla 17. Kendi hedeflerimikendim belirleyebildigim zaman kendimi rahat .
- hissederim.
18, Baska hig kimse bilmedigi siirece iyi bir is yapmanin anlamiolmadigina 3
inanirim.
Prof. Dr. C ) GUNGOR 19. Kazanabilecedim para vasitasi ile gok kuvvetli bir sekilde motive olurum. 1
ror. r. Cengiz
g 20. En gok zevk aldig im seyi yapabilmek benim igin énemlidir. 1

ITU Isletme Fakiiltesi

21. Agikga belirlenmis prosedurleri bulunan projelerde galismayi tercih ederim. 1

Endiistri Miihendisligi Balimu = = Ll ,
22. Hosuma giden seyleri yapabildijim slirece, ne kadar maas aldigim

konusunda endise duymam.

(5]

23, Dijer seyleri unutturacak kadar surikleyici islerde galismaktan hoglanirm. 1

Yik. Mih. A. Serhat SUNTUR 24, Diger insanlardan elde edebilecegim taninma vasitasiyla gok kuvvetl bir 1

b L : - kilde motive olurum.
ITU Fen Bilimleri Enstitiisi SECTE MovE o

- 2 - ;e 25, Yaptigim is igin bir seyler kazandigimi hissetmek zo rundayim. 1
Endistri Mihendisligi Doktora Programi —
26. Karmasik problemleri gézmeye galigmaktan hoglanirim. 1
27. Kendimi ifade etmek igin bir firsata sahip olmak benim igin 6 nemlidir. 1
28. Isimde gergekten ne kadar iyi olabilecegimi kesfetmek isterim. 1
29, Isimde gergekten ne kadar iyi olabilecegimi bagka insanlarin kegfetmesini 5
isterim.
30. Benim igin en énemli sey yaptiim seyden zevk almaktir, 1
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Mevcut isinizdeki insanlar

Halihazirda yapmakta oldugunuz
isinizle ilgili olarak birlikte calistidiniz
veya karsilastidiniz insanlar
dustinunuz. Asadidaki her bir kelime
ya da anlatimin kargisina bu insanlan
en iyi tanimlayan segenedi yaziniz.

+ E: mevcut isinizde birlikte
calistiginiz insanlan tanimliyorsa
Evet igin

o H: mevcut isinizde birlikte
calistidiniz insanlan tanimlamiyorsa
Hayirigin

s 2. mevcutisinizde bidikte
calistiginiz insanlan tanimlayip
tanimlamadidina karar
veremiyorsaniz

Tahrik edici
Sikici
Yavas
Yardimsever
Aptal
Sorumlu
Hizli
Akilli
Kolayca diugman edinen

GCok konugan

Zeki

Tembel

Memnun olmayan
Dedikoducu

Aktif

Kisitl ilgi alanina sahip
Sadik

Inatc

Genel Olarak Isiniz

Genel olarak halihazirda yapmakta
oldudunuz isinizi dusununuz. Asagidaki

her bir kelime ya da anlatimin kargisina

isinizin genelde nasil oldudunu en iyi
tanimlayan secenedi yaziniz.

o E: mevcutisinizi tanimliyorsa Evet
igin

« H: mevcut isinizi tanimlamiyorsa
Hayirigin

e 2: mevcut isinizi tanimlayip
tanimlamadidina karar
veremiyorsaniz

Memnuniyet verici
Kota
Ideal
Zaman kaybi

Iyi
Istenmeyen
Dikkate degder
GCodundan daha kotu
Kabul edilebilir
Olaganustu
Cogundan daha iyi
Uzlagilmaz
Beni hognut eder
Yetersiz
Mikemmel
Berbat
Edlenceli
Zayif

KATILIMCI BILGILERI
1. Ogrenim Durumu
O Doktora O Yuksek Lisans
O Yuksekokul O Lise

O Universite
O {lk-Orta Ogretim

2. Yabana Dil Bilgisi

ingilizce » Olleri O lyi O Orta O Az O Bilmiyorum
Almanca » Olleri O lyi O Orta O Az O Bilmiyorum
[1=[= e — : Olleri O lyi O Orta 0 Az O Bilmiyorum
3. Halihazirda Calisilan Departman: .............ccoociiiiiiciiiii e

4. Is Unvani

O Muhendis O Uzman O Memur O Pilot O Teknisyen
5. Yonetici Unvani

0 Ust Diizey Yénetici O Ara Kademe Yénetici-Mudur O Sef

6. Halihazirda Yapilan Isin Niteligi

O Rutin O Ar-ge O Muhendislik O idari O Operasyonel

7. Calisilan Havayolu/Handling/Teknik Firma:

8. Calisilan Havayolunun Niteligi

O Tarifeli O Charter O Handling Firmasi O Teknik
9. Yas! ........

10. Medeni Durum: O Evli O Bekar

11. Cinsiyet: O Kadin O Erkek

12. Havacalik Sektoérii Tecriibesi: .............. yil
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Mevcut Isinizdeki Calisma

Halihazirda yapmakta oldugunuz iginizi
dustintiniz. Asagidaki her bir kelime
ya da anlatimin karsisina iginizi en iyi
tanimlayan segenegi yaziniz.

e E: mevcutisinizi tanimliyorsa Evet
igin

e H: mevcut isinizi tanimlamiyorsa
Hayirigin

e ?: mevcutisinizi tanimlayip
tanimlamadigina karar
veremiyorsaniz

Surukleyici

Rutin

Tatminkar

Sikicl

Tyi

Basari duygusu veren

Saygideger

Rahatsiz

Memnuniyet verici
Ise yarar
Zorlu

Basit

Tekrarli

Yaraticl

Tekduze

Ilging degil

Sonuglar gorultr

Yeteneklerimi kullanir

Ucret

Halihazirda almakta oldugunuz tcretinizi

dusununuz. Asagidaki her bir kelime ya

da anlatimin karsisina mevcut Ucretinizi

en iyi tanimlayan segenedi yaziniz.

e E: mevcut Ucretinizi tanimliyorsa
Evet igin

e H: mevcut Ucretinizi tanimlamiyorsa
Hayirigin

e ?: mevcut Ucretinizi tanimlayip
tanimlamadidina karar
veremiyorsaniz

Gelirim normal harcamalar
yeterli
Gelirim adil
Gelirimle gug bela yaganir
Gelirim koétu
Gelirim luks yagam sagdlar
Gelirim hakkettigimden az
Ucretim yuksek
Gelirim garanti degil
Ucretim dusik

igin

Terfi Firsatlar

Halihazirda sahip oldugunuz terfi
firsatlarini dusununuz. Asadidaki her
bir kelime ya da anlatimin karsisina
terfi firsatlarini en iyi tanimlayan
segenedi yaziniz.

e E: mevcut terfi firsatlariniz
tanimliyorsa Evet igin

e H: mevcut terfi firsatlannizi
tanimlamiyorsa Hayir igin

e 2 mevcut terfi firsatlarinizi
tanimlayip tanimlamadigina karar
veremiyorsaniz

Terfi iginiyi firsatlar var
Terfi igin biraz kisitl imkan var
Terfi imkanlar yetenege goredir.
Terfi imkani asla olmayan bir
pozisyonda galismaktayim
Terfi iginiyi sans var
Adaletsiz terfi politikasi
Seyrek terfi mevcut
Duzenli terfi mevcut

Terfi igin oldukga iyi sans var

Yonetim

Halihazirda yapmakta oldugunuz
isinizdeki yonetimi dustnunuz.
Asadidaki her bir kelime ya da
anlatimin karsisina isyerinizdeki
yoénetimi en iyi tanimlayan segenegi
yaziniz.

e E: mevcut isinizdeki yonetimi
tanimliyorsa Evet igin

e H: mevcut isinizdeki yonetimi
tanimlamiyorsa Hayir igin

e ?: mevcutisinizdeki yonetimi
tanimlayip tanimlamadigina karar
veremiyorsaniz

Gortislimu sorar
Memnun edilmesi guig
Nezaketsiz
lyi galigmay 6ver
Nazik
Etkili
Modern
Yeterince idare edemez
Gozde galisanlari vardir
Sirket igerisindeki is
pozisyonumu belirtir.
Sinir bozucu
Inatgi

Isini iyi bilir
Kétu
Akill
Kotu planlamacidir
Ihtiyacim oldugunda
etrafimdadir

Tembel
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