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OZET

DONER KANAT TEKNISYENLERINDE i$ TATMINi VE MOTIVASYON
DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

AKSU, Sezahir
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Neslihan Turgut TOPBAS
Subat 2016, 75 sayfa

Emniyetli ¢alismanin ilk 6ncelik oldugu is sektorlerinden biri de havacilik
sektoriidiir. Bu nedenle havacilik sektoriinde personelin moral ve i tatmininin iyi
seviyede olmasi oldukga &nemlidir. Is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢ok sayida ¢alisma yapilmistir. Bu sebeple, havacilik faaliyetlerinde gok
onemli bir pay1 olan doner kanat teknisyenlerinin is tatminleri ve motivasyonlari
onem arz etmektedir. Birey olarak ve orgiitsel yapi igerisinde ayni zamanda cevresel
etkenlere duyarli bir sekilde kendini iyi yetistirmis insanlardan olusan doner kanat
teknisyenlerinin, ig tatmini ve motivasyona yaklasimlarini degerlendiren bu ¢aligma,
1$ tatmini olgusunun tarihsel gelisimi, is tatmininin beslendigi kaynaklar1 ve diger
faktorlerle olan iligkisini, motivasyona etki eden faktorler ile literatiirii inceleyerek en

cok ihtiyag¢ goriilen durumlari analiz edip sonug ve tavsiyelerde bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Motivasyon



ABSTRACT

EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND
MOTIVATION LEVELS IN ROTARY WING TECHNICIAN

AKSU, Sezahir
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Assoc. Professor Neslihan Turgut TOPBAS
February 2016, 75 pages

One of the industry’s safety operation is the first priority that the business
aviation sector. Thus the aviation sektor is of good staff morale and job satisfaction
level is quite important. Many studies have demonstrated the relationship between
job satisfaction and motivation. Job satisfaction and motivation rotary wing
tecnicians who share very important place in aviation important fort his reason.
Individual and organizational structure as well as the enviromental factors are
contained in the same way a sensitive self-taught people rotary wing consist of good
people technicians, this study is a case satisfy the historical development of its
sources of job satisfaction and its relationship with other factors, by examining the
literature on factors that influence motivation and the most common cases have been

found in analyzing results and recommendations.

Key Words: Job Satisfaction, Motivation
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GIRIS

Orgiitiin belirlenmis hedeflere ulasabilmesi igin insan faktoriiniin her gegen
giin degerinin artmasiyla, calisanlarin bir robot gibi goriilmesinden vazgecilmis,
bunun neticesinde insan faktorii isverenler tarafindan sosyal bir varlik olarak kabul
edilmistir. Isletmelerde mevcut bulunan insani sermayenin gereksinimleri de bu
istikamette giderilmeye calisilmistir. Bunun neticesinde ¢alisan bireylerin is tatmin
seviyeleri artmis, ¢cok daha verimli ve etkili bir performans gostermislerdir. Calisan
bireylerin Orgiite olan baglilig1 ve is tatmininin iyi seviyelerde olmasi Orgiitsel
amaglar1 igsellestirmesine ve bu amaglara ulasmak igin gerekli olan istek ve gabay1
elde etmesine yardimci olacaktir. Is tatmini yiiksek diizeylerde olan calisanlarin
orgiite sagladiklart katkinin ¢ok fazla olacagi asikardir. Bunun aksi durumunda
motivasyonu diisiik olan ¢alisanlardan yiiksek performans ve verim beklemek biiyiik
hata olacaktir. Bugiin ugak ve helikopterlere giivenle binebiliyorsak, siiphesiz bunu
havacilik ve bakim kurallarinin emniyetli bir sekilde yiiriitiilmesini saglayan
teknisyenlere bor¢luyuz. Bugiine kadar yapilan arastirmalar incelendiginde, havacilik
sektoriinde meydana gelen kazalarin biiylik bir oranda insan faktoriinden
kaynaklandigim1 gostermistir. Meydana gelen bu kaza ve kirimlarin olus sebepleri
incelendiginde insanin kendisiyle, ¢cok kati kurallarla, ¢alisma ortamiyla ve is yaptigi
aletlerle olan etkilesimlerinden kaynaklanmaktadir. Is tatmini bireylerin yaptiklar1 ise
ve caligtiklart isyerlerine olan tutum ve davraniglaridir. Bu tutum ve davranislarin is
gorenlerin motivasyonlarini ve bunun yaninda performanslarini da etkiledigi bir ¢ok
calismada gozlemlenmistir. Is tatmini, motivasyon ve dolayisiyla emniyet arasinda
kurulabilecek iliski sebebiyle, havacilik sektorli i¢in i tatmini ve motivasyon
calismalarinin 6nem arz ettigi disiiniilmektedir. Yapilan bu c¢alismanin amaci
havacilik faaliyetlerinde 6nemli ve kritik bir pozisyon tutan doner kanat teknisyenlik
meslegi ile ilgili mevcut algiy1 genisletmek, doner kanat teknisyenlerinin is tatminleri

ve motivasyonlariin hangi faktorlerden etkilendigini anlamaya calismaktir.



BIRINCi BOLUM

IS TATMINi KAVRAMI VE TANIMI

1.1 is Tatmininin Tanimi

Tatmin olma kavramu ilk olarak 13.yy da ve Latince’ de yeterli anlamina gelen
‘satis’ kelimesinden tiiretilmistir (Naktiyok ve Kiigiik, 2003, s. 225-243). Locke’nin
yaptig1 tanima gore, is tatmini iggorenlerin ¢alistig isten 6ngordiigii beklentileri ile i
sonuglandirildiginda elde ettiklerinin bir fonksiyonu oldugunu ve is tatmininin
kisilerin yaptiklar1 isten kaynaklanan memnuniyet verici bir durumu yansittig
seklindedir (Kayapinar, 2007).

Is tatmini, calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarmin bireysel olarak ne
durumda olduklarmin bir gostergesidir (Bingdl, 1996, s. 266-267). Is tatmini
caliganlarin isin kendi varhigindan elde etmeye ¢alistigi memnuniyet verici ve
rahatlatict bir duygu olarak tamimlanmustir. Is tatmini bireyin sevdigi bir ise karsi
olumlu tepkileridir (Karaduman, 2002, s. 70). Is tatmini bireylerin yaptiklar1 isten
elde ettikleri verilerle, isi bitirdikten sonra elde etmek istedigi ve sahip olmasi
gereken sonuglarin bireyin bizzat diisiiniip kiyas yapmasiyla elde edilen duygusal
tepki olarak tanimlanir (Osagbemi, 1997, s. 108).

Calisanlarin islerine bagliligi ve yaptiklari isleri ¢ekici bulmasi verimliligin
artmas1 icin 6nemli hususlardan birisidir. Is tatmini, kapsamli anlamiyla, kisinin
herhangi bir isi yaparken duygusal tepkilerinin olumlu bir sekilde yansimasiyla
anlatilabilir (Bas, 2002, 5.72-81).

Genellikle isgorenin ¢alisma alanindaki tecriibelerinin kendilerinde pozitif bir
etki olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle birey yaptigi isten istedigi tatmini
aliyorsa, caligma ortamimna ve arkadaslarina karst olumlu bir tavri olacaktir

(Cekmecelioglu, 2005, s. 23-39).



Tengilimoglu’na gore, is tatmini isgdrenlerin ¢calisma ortami ve yaptiklar isten
bekledikleri ile tatmin duyduklar1 hissiyat arasindaki fark olarak tanimlanmaktadir.
Isgorenler yaptiklar isten elde etmek istedikleri sonuglar1 aldiklari 8lgiide islerinden
tatmin duyarlar. Isgdrenlerin isten elde ettikleri tatminin yiiksek olmasi calisma
ortaminda tiretimi ve ise olan olumlu gilidiiyii arttirirken buna paralel bireylerin ise
olan devamsizliklarini da azaltir. Elde edilen buna benzer bilgiler sirketler tarafindan

hedeflenen konumlara varilmasina sebep olacaktir (Tengilimoglu, 2005, s. 27).

1.2 Is Tatmininin Onemi

Isgorenlerin mutlulugunun artmasi ve bireylerin yaptiklar ise ve isyerine baglh
olmasina, etkili ve verimli ¢alismasina, defolu iiriin iiretme miktarinin diismesine ve
isgiici devir oranlarimin  azalmasmna neden olmaktadir. Is tatmininden
bahsetmedigimiz is yerlerinde c¢alisanlarin, olmasi gerekenden daha yliksek
performansta caligmasi, ise gitmeme orani, isten ayrilmalarin fazla olmasi, orgiitsel
bagliligin zayif olmasi, aidiyet duygusu azalmakta, stres altinda is yapma, ¢alisma
ekipmanlarina ve c¢alisma alanina zarar verme, pisikolojik rahatsizliklarla birlikte
verim azalmaktadir (Giil, Karamanoglu ve Gokge, 2008, s. 15).

Calisanlar yasamlarinin  biiyilk bir bolimiinii ¢alistiklar1 is  yerinde
gecirmektedirler. Dolayisiyla zamaninin biiyiik boliimiinii iste geciren iggéren kalan
diger zaman diliminde de g¢alisma ortaminda yasadifi memnuniyet veya
memnuniyetsizligin etkisini hissetmektedir. Bu da kisinin sosyal cevresiyle olan
psikolojik uyumunu belirler. Isinden tatmin olmayan galisanlar yogun strese maruz
kalirlar ve bu yasanan yogun stres de viicudumuzda cesitli zararli hormonlarin
salgilanmasina sebep olarak kalp ve mide rahatsizliklarina kadar bir¢ok hastaligin
tetikleyicisi olur (Yiiksel, 1990, s. 3).

Zavkan (1973, s. 65)’a gore; is yerinde tatmin duymanin Onemine dair
goriisleri soyle siralayabiliriz:

1. Insanlar genellikle diger insanlar tarafindan kabul griinmek istenirler.

2. Yaptig1 isten tatmin olmayan bireyler kendilerini psikolojik anlamda da

tam iyi hissedemezler.
Yaptigi isten tatmin olmayan bireyler her anlamda mutsuz olurlar.
4. Is insan hayatinin merkezinde olan bir durum olmasi sebebiyle kisinin

hayatinin her alanini etkiler.



5. Maddi olarak para sikintis1 olmayan ve ¢alismaya ihtiyag duymayan bireyler
dahi kendilerini faydali ve degerli hissetmek igin genellikle bir iste
caligmak isterler.

6. Is ve sosyal hayat birbirini tamamlayan 6nemli iki unsurdur.

7. Bir iste ¢alismak zihinsel fonksiyonlarimizi gelistirir ve diri tutar.

8. Yaptig1 isten tatmin olmayan bireylerde genel bir memnuniyetsizlik ve
moralsizlik gézlemlenir. Bu da calisanlarin verimini azaltmasinin yaninda

toplumdaki bireylerin de ruh sagliginin bozulmasina sebebiyet verir.

1.3 Is Tatmininin Tarihcesi

Is gorenlerin motive edilmesine yonelik yapilan ilk ¢aligmalar kaynagini
Frederick Taylor’un 1915 yilinda ortaya attigi bilimsel arastirmalardan almaktadir.
Taylor; isgorenlerin ekonomik faktorlerle motive olduklarini savunmustur (Aykac,
2010, s. 7).

Is tatmini kavranu ikinci diinya savasindan sonra literatiirde yerini almaya
baslamustir. Ikinci diinya savasindan sonra faaliyette bulunan orgiitler, durumsal
acidan elverigsiz ortamlarin yaninda, isgorenlere tatmin saglamaya yardimci ortamlar
oOlusturmak icin gereken 6zeni vermemislerdir. Bunun yani sira, yapilan isler rutin ve
terfi alma imkan1 saglamayan igler oldugundan verimlilik bir hayli digiiktiir. Tim bu
yasanan problemlere ¢oziim bulma amaciyla yoneticiler, olumsuz endiistri
iligkilerinin ortaya ¢ikardigi sorunlardan kurtulabilmek i¢in “is tatmini” kavramim
Onemsemeye baslamislar ve bu alanda yapilan calismalar1 desteklemislerdir
(Fincham, 1988, s. 89).

1943’lerde Abraham Maslow ve sonraki yillarda onu takip eden Clayton
Alderfer is tatminini, kisinin ihtiyaclarinin giderilmesiyle iligkilendirmistir. 1957
yilinda Frederick Herzberg ve arkadaslarinin iddia ettikleri iki faktor teorisi ise is
tatmininin; tatmin olma veya tatmin olamama gibi ikili bir 6zellik gésterdigini isaret
etmislerdir (Ergeg, 1982, s. 312).

1960-1970 yillarinda ise orglitiin organizasyon yapisi ve organizasyon i¢indeki
gorev dagilimlart ve tiim bu faktorlerin performans tlizerindeki etkileri aragtirilmistir.
1980’1 yillardan giiniimiize kadar uzanan zaman diliminde ise; yonetimde insan

kaynaklar1 yaklasimi esas alinmaya baglanmis olup, insan faktoriiniin orgiitiin en



onemli ve biricik degeri oldugu anlayisi yerlesmis ve ¢calismalar da bu ilke lizerinden

temellendirilmistir (Tirk, 2007, s. 73).
1.4 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bireylerin tatmin olma seviyesini etkileyen hususlarin yapilan c¢aligmalarda
genellikle bireysel ve orgiitsel unsurlar olarak iki madde altinda arastirildig
bilinmektedir. Bireysel ya da kisisel faktorler, bireylerin degisik seviyelerde isten
tatmin olmalarina sebep olan etkenlerdendir. Bireysel faktorler yas, cinsiyet, egitim,
medeni durum, ¢alisma siiresi, kidem ve statii olarak siralanirken, orgiitsel unsurlar
ise fiziksel ¢alisma kosullari, alinan tcret, iletisim, terfi alma imkanlari, yapilan isin
vasfi, gilivenlik duygusu ve birlikte c¢alisilan kisiler olarak siralanabilir
(Tengilimoglu, 2005, s. 27).

1.4.1 Kisisel Faktorler
14.1.1 Yas

Yapilan arastirma sonuglarina gore ulasilan bilgiler, yas faktoriiyle is tatminin
aralarindaki iliskinin pozitif yonlii oldugu goriilmektedir (Cetinkanat, 2000, s. 32).

Genellikle isten tatmin olma Yyasla beraber yiikselmektedir. Geng olan
calisanlar, daha alt seviyelerde is doyumu sergilemektedirler. Yasi geng¢ olan
calisanlarin ¢ogunlugu sorumluluk hissettikleri, kendilerini tecriibeli gérmediklerini
ve bu sebepten dolay1 is bulamayacaklar i¢in ¢alisma kariyerlerinin ilk asamasinda
hayal kirikligina ugramaktadirlar. Yas1 ilerlemis calisanlar ise, yas ve is tatmini
bakimindan 6nemli Ol¢iide avantajlara sahiptirler. Yasi ilerlemis olan calisanlar ise
istenilen is sartlariyla elde mevcut bulunan is sartlari arasindaki kiyaslamay1 daha iyi
anlamaktadirlar. Yas yiikseldik¢e ddiillerin artmasi da is tatmininin artmasina sebep
olan etken oldugu sOylenebilir. Yas1 daha biiyiik olan galisanlar yasi kiigiik olan
calisanlara gore igle ilgili kosul ve durumlara daha iyi uyum saglamislardir.
(Yelboga, 2007, s. 1-17).

Calisanlarin yaslar1 ilerledik¢e kendilerinden gen¢ olan calisanlara gore
yaptiklar1 isten aldiklar1 tatmin daha fazladir. Bunun sebebi kisaca su sekilde izah
edilebilir: Yas ilerledik¢e galisanlarin yaptiklari islerinde tecriibeleri artar ve bu artan

tecriibe ile isle isgdren arasindaki uyum da artar, bunun sonucunda tatmin olusur.



Oysa gencg isgorenler yaptiklari isle ilgili kosullarin iyilestirilmesi ve yiikselme
olanaklarinin saglanmasi gibi farkli beklentiler igine girmektedirler. Bu sebepten
dolayr geng¢ c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yash ¢alisanlara gore farklilik

gostermesi normal karsilanabilir (Davis, 1998, s. 100).
1.4.1.2 Cinsiyet

(Cakar, 2001, s.108)’a gore toplumsal alandan bakildiginda kadin ve erkege
bicilen ayni zamanda istenilen gorevler, calisma hayatinda kadin ve erkegin
davraniglarini etkilemekte, calisma yasamina ve ise bakista dikkate deger bir ayrimi
gostermektedir. Yasadigimiz toplumda kadinlar geleneksel olarak ev isleri, ¢ocuk
bakimi ve buna benzer aile icindeki yasamsal gorevleri iistlenmesi ve erkegin
disarida ¢alisarak ailenin ge¢imini saglayan bir pozisyon listlenmesi, kadin ve erkek
arasinda ylizyillardir devam eden geleneksel bir rol boliisiimiine neden olmustur. Her
iki esin profesyonel islere sahip olduklari durumlarda dahi, kadinin her zamanki gibi
ev isleri ve c¢ocuklarin sorumluluklarini tistlenmesi, ise bagliligi negatif yonde
etkilemektedir.

Genel olarak bakildiginda is tatmin seviyesini kadin ya da erkek diye ayirmak
yerine ¢alisanlarin isten beklentileriyle ve bu beklentilerinin ne kadar, hangi seviyede
karsilandigiyla alakali yaklasimlarinin sonucu oldugunu sdylemek miimkiindiir

(Kirel, 1999, s. 115).
1.4.1.3 Egitim

Egitimlerini tamamlamis oldugu alanda kariyerine devam eden c¢aliganlarin
isten beklentilerinin daha fazla oldugu ayni zamanda basariyi, statiiyii, maddi
odiilleri daha cok 6nemsedikleri bilinmektedir. Isgdrenlerin galistig1 is yerlerinde bu
ve benzeri beklentileri karsilanmadig: takdirde, calisanlarin isten bekledikleri tatmin
diismektedir. Bu da bizlere yiiksek egitim almis ¢alisanlarin isten aldiklari tatminin

distiigiinii géstermektedir (Schultz, 1990, s. 281).
1.4.1.4 Medeni durum

Telman’a gore evli c¢alisanlarin, bekar c¢alisanlardan daha fazla

sorumluluklarinin olmasi nedeniyle parasal ddiillere ¢ok daha fazla 6nem verdikleri,



yine bu baglamda is tatminlerinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Aile
yasamindaki manevi tatminin evli isgérenler baglaminda is tatminini de beraberinde
getirdigi, boylece bekar isgdrenlere gore tatminin bu sebeple yiiksek olacagi

ongoriilmiistiir (Telman, 2004, s. 59).
1.4.1.5 Calisma siiresi

Is tatmin diizeyleri ve isgdrenlerin mesai yapma siireleri arasdaki iliskiyi
incelemek igin yapilan arastirmalara bakildiginda, bireylerin ¢alisma siireleri arttik¢a
isten aldiklar1 tatmin seviyesinin de arttigi gozlemlenmistir. Baslica sebebi ise;
Calisma hayat1 boyunca ilerleyen zamanlarda ¢alisanlarin isiyle ve is ortamiyla ilgili
uyumu yakalamasi, pekistirmesi ayn1 zamanda ise isle ilgili beklentilerini daha
gercekci ve akilc1 temellere dayandirilarak agiklanabilir. Ayni zamanda isinde tist
diizey pozisyonda bulunan, maddi anlamda doygun diizeyde iicret alan ve ¢aligma
kosullart 1iyi olan bir isgérende de hizmet yili arttikga tatminin de artacagi

soylenebilir (Munchinsky, 1993, s. 123).
1.4.1.6 Kidem

Orgiitiin personel ihtiyaglarii giderek daha ¢ok karsilayacak olmast, is gdrenin
orgiit ve isi ile biitlinlesmesi, ¢alisanlarin zamanla terfi alarak kidemlesmesi, yaptigi
iste tecrilbe kazanarak uzmanlasmasi, bunun neticesinde ¢alisanlarin yaptiklari iste
basarili olma hissinin verdigi giidiileme ile tatmin diizeyinin artacag:
diistiniilmektedir. Calisma siiresi arttik¢a Orgiit ¢alisanlarina daha da genis imkanlar
sunar. Bu nedenle; caligma siirelerinde meydana gelen artiglar orgiit tarafindan
ihtiyaglar1 daha iyi karsilanan is gérenin is tatminini yiiksek seviyelere ¢ikaracaktir

(Keser, 2006, s.114-115).
1.4.1.7 Statii

Yasadigimiz toplumda bireye Olgiilen degerler biitiiniiyle iliskili bir mana
igeren statii; kisilerin kendi nezdinde 6nemli bulunmaktadir. Degerli, 6nemli ve
saygin bir statiiye sahip olan kisiler; toplumdan, is arkadaslarindan ve sosyal
etkilesimde bulunduklar1 diger insanlardan saygi goriirler. Bu saygi ve takdir edilme

duygusu da kiside tatmin olma duygusu yaratir. Bu nedenle isimizdeki statiimiiz



onemli bir unsurdur is tatminin saglanmasinda, devam ettirilmesinde, mesleki
diizeyde gelisim saglandik¢a ve mevkimiz yiikseldik¢e; tatmin diizeyimiz de
artmaktadir. Degisik mevkilerin farkli manevi ihtiyaglari tatmin etti§ine dair bazi
calismalar mevcuttur. Ornek olarak, makami ve mevkisi itibariyle yiiksek statiilii
islerde ¢alisan bireylerin, statii itibariyle daha diisiik pozisyonlarda bulunan bireylere
oranla benlik tatminlerinin daha fazla doyuruldugu, dolayisiyla is tatminlerinin de

yiiksek seviyede oldugu gézlemlenmistir (Ozcan, 2006, s. 11).
1.4.2 Orgiitsel Faktérler
1.4.2.1 Fiziksel calisma sartlar:

Calisma hayatindaki hizli degisim; isverenlerin, calisanlarinin saglik ve
giivenligini koruma altina alma ve ¢aligma kosullarini buna yonelik ayarlamalarini
gerekli duruma getirmistir. Bunun sonucunda, igverenin personeline karsi yerine
getirmesi gereken sosyal sorumluluklardan ve isverenin isgiiciinii daha yiiksek
oranlara arttirma isteginden kaynaklanmaktadir. Bu sebeple c¢alisma kosullar1 daha
Iyi bir duruma getirilmeye baslanmis, is gorenlerin saglik ve glivenliginin emniyet
altina alinmasi igin ¢esitli uygulamalar yapilmustir. Isgérenlerin saglik ve sosyal
durumlarinin korunmasi durumu, isgdrenleri dis tehlikeler, yiiksek sesli ¢alisma
ortamlari, emniyetsiz aletler, gibi riskli ve is yapmaya elverigsiz durumlardan
koruyan bir ¢alisma ortami olusturmayir amaglamaktadir. Genellikle calisanlarin,
isinma Ve fiziksel ihtiyaglarimi kolayca giderebilecegi sistemlerine sahip (dus vb.
ihtiyaglar) ¢ok fazla giiriiltiilii ortamlardan uzak ve daha konforlu ¢alisma sartlarini
elde etmis yerlerde calisma istegi sergiledikleri bilinmektedir. Bununla birlikte
ikamet ettikleri yere yakin, temiz ve modern arag gereglerin kullanildigi ¢alisma
ortamlarina sahip is yerlerini tercih ettikleri goriilmiistiir (iscan ve Timuroglu, 2007,
s. 119-129).

1.4.2.2 Ucret

Ucret, ¢alisanlarin fiziksel veya zihinsel ¢alismalarinin bedeli olarak verilen bir
ticret olarak sOylenebilir. Bir is yerinde ¢alisanlarin aldiklar {icret, onlarin yaptiklari
isin muhteviyatina gore adilane bir sekilde tespit edilerek verilmelidir. Bunun

sebepleri de c¢alisanlara agiklanmalidir. Calisanlarin aldiklar1 {icretin  verilis



durumunu ve hangi kriterlere gore verildigini bildikleri takdirde 6rgiitiin kendilerine
gosterdigi bu tutumlardan dolayi, giivenleri devam edecek ve performanslari
artacaktir. Orgiit yonetiminde énemli kriterlerden biri de iicret ydnetimidir ve bu da
orgiitteki degisik ¢ikar gruplarinda yeralan ¢alisanlarin beklentilerini bir yerde toplar.
Uygulanacak olan ficret politikasinda, Orgiitin imkanlar1 gozetilerek ¢ok
zorlanmamali bunu yaninda c¢alisanlarin aldiklar1 {icret tatmin edecek seviyede
olmalidir. Isyerlerinde uygulanacak olan iicretlendirme politikasindaki en 6nemli
amag, icret sistemlerinin uygun pozisyonlara getirilerek personelin motivasyon

durumlari ve orgiitiin etkinliginin arttirilmasi olmahidir (Akalp, 2003, s. 1).
1.4.2.3 Iletisim

Isletme igindeki etkili bir iletisim diizeninin saglanmasi isletmelerde olmasi
istenilmeyen isgdren devamsizligi, isgdren devir hizi ve isgdren sikayetleri gibi
olumsuz durumlar azalttigi goriilmiistiir. Buna karsilik; calisanlarin giidiillenmesi,
calisanlarin tatmininin arttirilmasi ve performansinin saglanmasi gibi durumlari ise

sagladig gézlmlenmistir (Tevriiz, 1998, s. 71).
1.4.2.4 Terfi imkanlar:

Bir is yerinde terfilendirilme, calisanin ¢alisma istegini ve arzusunu en iist
seviyeye cikarmak i¢in Onemli bir aragsal degere sahiptir. Bir is yerinde ¢alisanlar
calisma performanslarini ne kadar arttirirsa arttirsin, yeteneklerini ne denli ortaya
koyarsa koysun, yaptigi islerin karsiliginda maddi gelir ve mevki-makam olarak
kendisine yansimayaca@ini hissettigi anda isine karsi negatif bir tutum gelistirir

(Erdogan, 2002, s. 48).
1.4.2.5 isin niteligi

Calisanlar galistiklart is yerlerinde ¢alisirken yeteneklerini hangi oranda ortaya
koyabiliyorsa; yaptiklar1 is ayni oranda monotonluktan kurtulacak ve calisan i¢in
zevkli hale gelecektir. Boylelikle calisan birgok ayri faaliyeti, tiim yeteneklerini
ortaya koyarak gerceklestirecegi i¢in hem ciddi bir ¢aba sarf edecek hem de bu

sayede kendini faydali ve verimli hissedecektir. Calistigi is yerine katkida



bulundugunu diisiinen bir calisan yiiksek diizeyde tatmin olma imkanina da sahip

olur (Cesur, 1998, s. 40).
1.4.2.6 Giivenlik duygusu

Calisanlar igin bir is yerinde ¢alisma giivenliginin saglanmasi tatmin olmak
icin degisik bir faktordiir. Is goren emek verdigi orgiitiin kendisini énemsedigini,
bilgi ve kabiliyetlerinin 6l¢iisii fark edilip bilinirse bireyin tatmin olma seviyesi artar.
Yetenekleri acisindan kendilerini Yyetistirmis olan bireyler, calisma alanindaki
konumlarin1 daha agik goriirler ve issiz kalma gibi bir durumun daha zor oldugunu
farkederler. Egitim seviyesi yiikseldik¢e, birey aranan ozelliklere geregiden fazla
sahipse isgiivenligi is tatmini agisindan 6nemli bir etken olma 6zelligini kaybeder.
(Erdogan, 1999, s.244).

1.4.2.7 Birlikte cahsilan Kisiler

Calisanlar orgiitlerin temel yap1 taglarin1 meydana getirdigi gibi bunun yaninda
orgiitlerin islevlerini devam ettirmesinin de bir teminatidir. Fakat is gorenlerin varligi
orgiitiin hedeflerine ulagmasi igin tek basina bir etken olamaz. Bu sebeple
calisanlarin orgiit hedeflerine ulasacak sekilde yetki ve sorumluluklar belirlenerek is
tanimlar1 yapilmalidir. Ayn1 zamanda 6rgiiti¢i iletisim aginin kurularak isletilmesi de

gereklidir (Kemal, E.2011, s. 121-136).
1.5 Is Tatmini Sonugclar

Is tatminin sonucu olarak, bireylerin fiziksel ve ruhsal sagligmni, drgiitlerin is
yapma basarisini, toplumun kendini gelistirmesine ve toplumun huzurunu pozitif
yonde etki etmesi bakimindan ¢ok miithimdir. Soylenebilir ki, is tatminin sonuglari
sadece bireylerin kendisi ile ilgili degil, bunun yaninda orgiitsel ve toplumsaldir. Bu
nedenle is tatmini varlig1 cok istenen fakat ulasilmasi zor bir durumdur. is tatmininin
yiikse seviyelerde olmasi olumlu ¢alisma kosullarina imkan verdigi igin yoneticiler
tarafindan arzu edilen bir durumdur. Diger taraftan diislik tatmin bir orgiitte yapilan
islerin iyi gitmediginin belirtisi olarak hissedilmekte ve diisiik verimlilik, isi

yavaslatma, disiplin sorunlar1 gibi degisik sekillerde varligini gostermektedir. Is
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tatmininden elde edilen doyum, Orgiitsel basarida devamlilik  olarak
degerlendirilmektedir (Kok, 2006, s. 291-301).

Calisma hayatinda bir¢ok seyin mekanize olmasiyla birlikte calisanlar artik is
sireglerine yaraticiliklarini  dahil edememekte ve yalmizca belli sathalarda
uzmanlasarak yaptiklar1 igin biitliniine hakim olamamaktadirlar. Halbuki isgoren
yapmis oldugu isin tiim siireclerine dahil olarak yeteneklerini maksimum o&lgiide
kullanmak ister. Bunun aksi durumda yani her seyin mekanize oldugu bir ¢alisma
ortaminda is rutinleserek, sikict hale gelir. Bu da bireyde tatminsizlik ve
yabancilasma duygusunu da beraberinde getirir. Is tatminini saglayan en miihim
unsur, bireyin isinden beklentisinin ne 6lglide karsilandigiyla ilgilidir. Bu anlamda
hayal kiriklig1 yasayan birey tatmin saglayamayarak ve isinden uzaklasir. Boylelikle
bu noktada yabancilagsma baslar (Telman, 2003, s. 79).

(9 ) IS HAYATINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
KISISEL
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l{gllscll:'e}:(t"orl Kisilerarasi iliskiler FAKTORLER
e o is Analizi Bilgi Akist .
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Yo6netim Tarzi I!l?"?‘m el

Terfi ve Egitim

G ) Odiillendirme Sosyal
Olanaklar

Fiziki kosullar

IS TATMINI I$ TATMINSIZLIGi

v A\ 4
ise ve Orgiite Baglhhk ise ve Orgiite Karg1 {lgi Duymama
Zorunlu sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul edilebilir Nedenlerle Kamufle
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Mutlu ve Saghkh Kisi Diisiik isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Yetenek ve Yaraticiligini Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme Giidiileme Eksikligi

Sekil 1.1: Is tatmini ile ilgili neden-sonug iliskisi (Akinci, 2002).
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI VE KAPSAMI

2.1 Motivasyonun Tanim

Motivasyon, Latince “motive”’den gelmektedir. “Motivasyon, insanin
hareketlerine ivme kazandiran ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, bireylerin,
diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca istek, ihtiyag¢ ve korkularidir” (Findike1, 2000:
373). Kogel’e gore motivasyon "bireylerin hedefledikleri amaglar1 gergeklestirmek
tizere kendi arzu ve istekleri ile hareket etmeleri ve ¢aba sarfetmeleridir.” diye
tanimlamistir (Kogel, 2005: 633). Ya da diger bir tanima gdre; motivasyon, orgiitiin
belirli bir amcina ulasabilmesi i¢in, gayretli ve yiiksek performans ile caba
gostermesi olarak tanimlanabilir (Robbins, 2005: 335).

Motivasyon bireylerin belirli 6rgiitsel amaglar1 gergeklestirmek i¢in kendi istek
ve arzulartyla gayret gostermeleridir. Calisanlar belirli 6rgiitsel hedeflerini yapmak
icin yeteneklerini, bilgisini ve enerjisini severek ve isteyerek harciyorsa, bu durumda
bir 6rgiitsel motivasyondan bahsedilebilir (Uygur ve Goral, 2005: 121).

Motivasyon, canlilarin hareketlerini ivmelendiren sihirli bir gii¢ olarak
tanimlanabilir. Bireylerin ihtiyaglarin1 gidermek ve hedeflerine ulagsmalar igin belli
durumda davramslarini ydnlendirmekte énemli bir pozisyon almaktadir (Ozdemir,
2008: 7).

Motivasyon, yonlendiren ve istikamet veren bir giictlir. Motivasyon saglamada
ki temel hedef, c¢alisanlarin hevesli, verimli, yiiksek performansta ve etkili
calismalarina olanak saglamaktir. Bir is yerinde yoneticilerin basarili olabilmeleri
igin, astlarin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi, yetenek ve

tecriibelerini bu istikamette harcamalarina baghdir (Oral, 1997: 93-116).
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Motivasyon, belirli gereksinimleri karsilamak i¢in gerekli olan davraniglari
baslatan bir giigtiir. Bu hareketin pozitif veya negatif yonde olmasi motivasyonu
arttirma bakimindan bir gorev farkliligi yoktur. Bu gii¢ kisileri rahatlatan bir durum

da olabilir ve yine kisileri hayal kirikligina da ugratabilir (Kim, 2005: 13).
2.2 Motivasyon Kuramlari (Teorileri)

Yoneticilerin ve isverenlerin motivasyonu arttirmak igin uygulayabilecegi
degisik model ve teoriler vardir. Bunlar, yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyonunu
arttiracak faktorleri belirleyerek caliganlarin motivasyonunu siirekli aktif tutmayi
amaglamiglardir (Kogel, 2003, s. 636). Pekel’e gore herhangi bir ¢alisma ortaminda
yonetici konumunda bulunan sorumlular isin yapilmasi i¢in gerekli talimatlar
verirken, is tatminini maximum diizeylere ¢ikarmak ve ulasilan bu seviyeyi de ayni
zamanda istihdam etmek istiyorlarsa, ¢alisanlarini motive eden durumlar hakkinda
kendilerini detayli ve kapsamli bir sekilde gelistirmek zorundadirlar (Pekel, 2001, s.
8-212).

Motivasyon teorilerini genel olarak iki temel madde altinda agiklayabiliriz. ilk
olarak kapsam teorileri, igsel faktorler olarak bilinen teoriler ve ikinci grupta ise
siire¢ teorileri diye bilinen, digsal faktorler olarak bilinen teorilerdir (Kogel, 2003,
5.636).

2.2.1 Kapsam Teorileri (i¢sel Faktorler)

Yonetici, calisanlarinin davranislarini ¢alisirken kisitlayan ve farkli sekillerde
hareket etmesini giidiileyen durumlar1 fark edebilirse, bu bilingle hitap ederek
calisanlar1 Orgiitiin amaglarina yonelik daha 1yi bir sekilde yonetebilir ve onlari
orgiitlin amaclar1 dogrultusunda calismalarina yoneltebilir (Dinger ve Fidan, 1999:
308).

Kapsam teorileri olarak en 6nemli dort teori bulunmaktadir. Abraham Maslow
gelistirdigi ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Frederick Herzberg’in gelistirdigi Cift
Faktor Kurami, David Mccelland’in gelistirdigi Basarma ihtiyaci kurami ve Clayton
Alderfer’in Varolma, iliski Kurma ve Gelisme ihtiyaglar1 kuramudir (Kogel,2003:
637).
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2.2.1.1 Thtiyaclar hiyerarsisi teorisi (Abraham Maslow)

Giliniimiizde ihtiyaglar hiyerarsisi alaninda agiklanmis ve en ¢ok bilineni, 1940
da Abraham Maslow gelistirmistir (Pekel, 2001: 8-212). Bu teoriler iki ana yaklagim
tizerine kurulmustur, bunlardan ilk olani, bireyin sergiledigi davranigin, bireyin
mevcut ihtiyaglarini tamamlamasina yénelik olmasidir. IKincisi ise, birey belirli bir
sirayr takip eden ihtiyaglara sahiptir (Dinger ve Fidan, 1996: 309). Ust diizey
ihtiyaglarin  karsilanmasi1 igin alt diizeydeki ihtiyaglarin belirli bir oranda
karsilanmasi gerekmektedir (Akat ve digerleri, 1994: 210). Kisilerin ihtiyaclari
karsilandik¢a her zaman bir seviye ihtiyaci ortaya c¢ikar. Bu sebeple, temel
ihtiyaclarmi gideremeyen toplumlar i¢in insan haklar1 ve demokrasi kavramlar

anlamsizdir (Can, 1999: s. 177).

5. KADEME
KENDIN]
TAMAMLAMA
IHITY AQCI

4. KADEME
KENINT GOSTERME
IITIY ACT

S KADEME
SOSYAL [HTIYACLAR

2. EADEME
GUVENTIK THTTYACI

L. KADEME
FZY OTONK THITYACT.AR

Sekil 2.1: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi (Kogel, 2003).

2.2.1.2 Cift faktor teorisi (Frederick Herzberg)

Bu kurami Frederick Hersberg 1960 da yaptigi arastirmalara gore, caligma
ortaminda bireyler iki 6nemli giidiileme tarafindan etkilenmektedirler. Bunlar igsel
etmenler ve digsal etmenler olarak tanimlanmustir. Yapilan isin 6ziinde bulunan igsel

etmenler bireyin sorumluluklari, yaptig1 iste kendini kanitlama istegi ve kendisine
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olan saygisini giidileme etmeni olarak bilinir. Digsal etmenler de yapilan isin
fiziksel, sosyal ve giivenlik boyutuyla alakali olarak, calisma ortaminin fiziki
uygunlugu, alinan iicret, sirketin ¢alisma politikasi gibi alt tabaka ihtiyaglara cevap
veren etmenlerdir (Yiiksel, 2000,s 139).

Basar1 ve Kendini Geligtirme

Baskalari Taratindan Taktir
Edilme

Isin Yarar ve Ozi

Sorumluluk

Bireysel Geligim

Isletme Organizasyonu
ve Politikas
Yoneticilerin Yetenegi

Ucret
Y éneticilerin Davrams
{Insan Iliskileri)

Calisma Kosullan
(15in Psiko-Fizyolojik Sartlan)

Sekil 2.2: Frederick Herzberg’in anket sonuglari (Efil, 2006).

Herzberg’in bu konuda dikkat ¢ekmek istedigi durum, temizlik faktorlerinin
belirli bir seviyenin altina inmesinin ortaya ¢ikardigi tatmin olamama sonuglarinin
calisanlarin isletmeden, yaptiklar1 islerden ve amirlerinden sogumasina sebebiyet
verecegidir (Dinger ve Fidan, 1999, s. 312).

Asgari bulunmasi gerekli faktorlerden birisi de temizliktir. Bu faktor bir
isletmede zayifsa calisan bireyleri motive etmek olduk¢a zordur. Motivasyon,
motivasyonu arttiran faktorleri tam olarak tedarik edilmesiyle saglanir. Temizlik
faktorlerini tedarik etmeden Once sadece motivasyonu arttirict faktorleri saglamak,
oOrgiitiin calisanlarinin motivasyon oranlarini arttirmaya yetmeyecektir (Kogel, 2003,

5.642).
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2.2.1.3 Basarma ihtiyaci teorisi (David Mcclelland)

Bu model basarili olma, giiglii olma ve arkadaslik gibi, li¢ temel faktoriin
bireylerin  yasadigi c¢evre ve davraniglarinin bir arada nasil olusturulacagi
konusundadir (Can, 1999: 179). Elde edilen bu verilere gore;

Iliski (Baglilik) Kurma ihtiyaci: Insanlar tek olma, yalmiz yasama anlayisindan
daha c¢ok birlikte yasama farkli bireylerle beraber yasama istegi oldugundan
toplumsal yasama gibi bir glidiileme i¢indedirler. Bu durum insanlarin dogasi geregi
bir ihtiyactir (Pekel, 2001: 8-212).

Giiglii Olma ihtiyaci: Maddi ve manevi olarak gii¢lii olan bireyler kendisini
besleyen bu kaynaklar1 genisletme, diger bireyleri etkisi altina alma, giiciini
muhafaza etme, kisileri etkileyerek kontrol altinda tutma ve diger bireylerden
sorumlu olma davranislar1 sergileyecektir (Dinger ve Fidan, 1996: 312).

Basarma ihtiyaci: Kisilerin yaptiklar islerinde basarili olma istekleri ne kadar
yiiksek ise, basarisiz olma korkusu da bireylere yiiksek oranda endise vermektedir.
Bu korku ve endiseler bireyleri basariya tasiyacak isleri yapmalarina engel olacaktir
(Eren, 2000: 502).

2.2.1.4 Tliski kurma ve gelisme ihtiyaci teorisi (Clayton Alderfer)

Iliski Kurma ve Gelisme ihtiyac1 kurami, kisilerin tatmini saglanamayan
yiiksek basamaktaki bir ihtiya¢gdan dolay1 ¢ok daha dnceden tatmini yapilmis ve alt
kademedeki gereksinimlerin yeniden ortaya c¢ikmasima neden olabilecegini iddia
etmektedir (Pekel, 2001: 8-212).

Bunlar sirasi ile; Varolma ve Giivenlik, Ait olma, Iliski Kurma, Fizyolojik,
Bireylerle bir arada olma ve sosyal iliskilerde bulunma ihtiyacidir. Gelisme
ihtiyaclar1, bireysel olarak kendini gelistirme, yetenek ve kabiliyetlerini artirma
ihtiyacidir (Kogel, 2003: 644).
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Maslow’un Ihtm

iyerarsisine iliskin Basamaklar

} !

Alderfer'in V.I.G K

[liskin Basamaklar

1- Fizyolojik 1- Varolma Ihtiyac1
2- Giivenlik 2- Iligki Ihtiyact
3- Sosya Ihtiyag 3- Gelisme Ihtiyaci

4- Sayginhik Ihtiyaci

5- Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

Sekil 2.3: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Alderfer’in varolma, iligki kurma ve gelisme ihtiyaci kuraminin
kargilagtirmasi (Efil, 2006).

2.2.2 Siire¢ Kuramlari

Siire¢ kuramalari, bireylerin belirli bir davranis sergilerken, bu davranislar
yapmalar1 veya yapmamalar1 nasil ger¢eklesebilir sorusuna cevap bulmaya caligir.
Bu kuramlara gore, bireylerin gereksinimlerini karsilamalari igin davraniglarina yon
vermesi bu faktorlerden birisidir. Bunun gibi igsel faktorlerin yaninda, digsal
faktorler de bireylerin davraniglart ve motivasyonlarini artirmada ¢ok Onemli

pozisyon almaktadir (Kogel, 2003: 644).

2.2.2.1 Sartlandirma ve pekistirme teorisi (B.F. Skinner)

Bu kuraminda Skinner, bireylerin kazandiklar1 pozitif ya da negatif durumlara
gore, davraniglarimi tekrardan yapip yapmayacaklart hususuna agiklik getirmektedir.
Sartlandirma ve pekistirme teorisine gore, c¢alisanlar bireysel olarak
odiillendirilmenin en fazla oldugu davraniglara yonelmektedirler. Calisanlarin bu tiir
davranislarini, 6diil vermenin adil bir sekilde saglanmasiyla sekillendirilmektedir. Bu
teoride gliglendirici ve pekistirici etki saglayan odiillerin asil amaci, 6diillendirilmeye

layik goriilen davraniglarin devamliligini saglamaktir(Pekel, 2001: 8-212).
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2.2.2.2 Beklenti teorisi (V. Vroom)

Bu teoriye gore verilen gorevlerin eksiksiz yapilmasi ve yapilan islerin
zamaninda tamamlanmasi genel anlamda is yerinde ddiillendirilen bireylerin yapmis
olduklari1 davranis seklidir. (Eren, 2000: 512).

Vroom’un arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikardigi beklenti kuraminda birinci
ve ikinci derece sonuglar, ¢ekicilik, aragsallik ve beklentilerdir. Isgorenler calistiklart
isyerinde umduklarini bulduklar1 takdirde tatmin olmus bireyler olurlar (Tastan,
2005).

2.2.2.3 Gelistirilmis beklenti teorisi (Porter- Lawler)

Kisiler, gosterdikleri ¢abanin neticesi olarak kendilerine uygun goriilen
taltifleri diger kisilerle karsilastirmakta ve yaptiklar isin karsiligina denk olmayan
bir odiilllendirilmeye tabi tutulduklari zaman, tatmin olma hislerini biiyiik oranda
negatif yonde etkilemektedir. Bu sebeple motivasyon ¢alismalarinda 6diillendirme
yapilirken her bir personele adil bir sekilde dagilimina dikkat edilmesi gerekmektedir
(Pekel, 2001: 8-212).

Yetenekler
* Tatmin
— i —_—
Motivasyon Caba — Basan Dhgsal
I /1 Odiiller
Tecriibeler, > Pratik Zeka Orgiit Yapist ve _ Algilanan
Uzmanlagma ve Rol Algilama Gérevlerin Belirginligi Odil] adaleti

Sekil 2.4: Lawler-Porter’in imit teorisi (Dinger ve Fidan, 1996).

Bu teorilerin ¢ok karisik olduklar1 ve bu nedenle test edilmelerinin ¢ok zor

olduklar1 hususunda 6nemli Glgiide elestirilere maruz kalmaktadirlar. (Kogel, 2003:

653).
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2.2.2.4 Esitlik teorisi (J. Stacey Adams)

Bu teori dort temel faktérden olusmaktadir. Birey: esit olma veya esit olmama
durumunu algilayan kisi, digerleriyle karsilastirma: yapilan iglere karsilik verilen
odiiller anlaminda Kisinin karsilastirma yaptig1 diger ¢alisanlar veya gruplar, girdiler:
Kisinin isinde sergiledigi bireysel 6zelliklerdir (Can, 1999: 183-184).

2.2.2.5 Amag teorisi (E. Locke)

Edwin Locke bu teoriyi 1968 yilinda gelistirmistir. Bu teori, kisilerin yaptiklar1
islerde niyetlerini ortaya koymasiyla alakalidir. Bir ¢alisanin bir isi tamamlayincaya
kadar amag ve niyetinin bilingli oldugunu ileri stirmektedir. Bunun yaninda kisilerin
davraniglarin1  etkieyen faktorlerin  bilingli amaglar oldugu vurgulanmaktadir.
Amaglarin acik olmasi, amacin matematiksel olarak Olgiilebilirlik degeridir.
Amaglarin giicliigii, kisinin amacina ulasabilmesi i¢in basarilarinin ne diizeyde elde
edilmesi ongoriisiidiir. Amaglarin yogunlu ise, amaci belirleme, belirlenen bu amaca

hangi yollardan ne sekilde ulasilacagini belirlemektir (Can, 1999: 184).

[ Degerler ve TDuyguIarve TNiyetIerve TTepkiIer, EermIerT Sonuglar, Geri }

DegerYargllarlj Arzular j Amaglar T Performans Ibesleme, Pekistirme

Sekil 2.5: Edwin Locke’nin bireysel amaglar teorisi (Pekel, 2001).

2.3 Motivasyon Stratejilerinde Kullanilan Araclar

Motivasyon stratejilerinde kullanilan araglari ii¢ kisimda toplayabiliriz.

Ekonomik araglar, Psiko-sosyal motive ediciler, orgiitsel ve yonetsel araglardir.
2.3.1 Ekonomik Araclar
2.3.1.1 Ucret

Biriylerin yasamlarint devam ettirebilmeleri ekonomik faktdrlerden en 6nemli
olan: iicrettir. Ucret, bir isletmenin faaliyetlerini tam olarak devam edebilmesi icin
calisanlarinin isletmeye giris ve kalislarinin istikrarli olmasini saglayan en 6nemli

etmenlerden biridir (Akat ve digerleri, 1994, s. 216).
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2.3.1.2 Primli iicret

Is yerlerinde uygulanan normal galisma sattlerinin diginda fazladan yapilan
mesai uygulamas:t ve personelin gayretiyle yapilan islerin sonucunda saglanan
faydalardan is gorenler aksine sadece yonetim kadrosu ve hissedarlar faydalanirsa bu
gibi durumlar c¢alisanlar tizerinde adalet eksikligi olgusu yaratir. Bu durum
calisanlarin isgilicii verimini olumsuz etkileyecektir. Bu ylizden isletmelerde farkli
ticret sistemleri kullanilabilmektedir. Dogru ve adeletli yapilan bir primli {icret
sisteminin calisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegi gibi ayni zamanda

isgiicli verimini de arttiracagi diistiniilmektedir (Pekel, 2001: 8-212).
2.3.1.3 Kara katilma

Isletmenin yiiksek seviyede kar elde etmesinde katkisi olan birimlerin basinda
yoneticiler ve list kademe c¢alisanlar gelmektedir. Ciinkii bu birimlerin igletmenin
karar mekenizmasinin verimli ¢aligmasi i¢in etkileri yliksektir. Bu nedenle isletme
calisma prensibi olarak ¢alisma kadrosunu kara ortak edecek bir sistem uygularsa
calisanlar lizerinde aidiyet duygusu fazla olacaktir. Bu hem calisanlarin motivasyonu

yiiksek tutacak hemde isletmenin kar oranini yiiksek tutacaktir (Pekel, 2001, 8-212).
2.3.1.4 Ekonomik odiiller

Bir isletmede calisanlarin iizerinde motive edici faktorlerin basinda,
yoneticilerin c¢alisanlarinin ihtiyaglart dogrultusunda hareket etmeleri ve ¢alisanlari
tesvik edici ekonomik odiiller kullanmasi gelir. Calisanlarin is yerinde yaptiklar bir
yenilik, ise ge¢me oraninin diisiik olmasi, fazladan mesai harcamasi v.b. gibi

etmenlerin ¢alisanlar i¢in 6diil verilme sebeplerinden olabilir (Pekel, 2001, 8-212).
2.3.1.5 Sosyal giivenlik ve emeklilik planlar:

Orgiit veya bir isyerinde calisanlar icin is yerleri hayatlarini biiyiik bir kismini
gecirdigi bir sosyal alandir. Calisanlar maddi ve manevi bir¢ok gereksinimlerini hatta
sosyal ihtiyaglarinin biiylik bir kismini igyerlerinden karsilamaktadirlar. Bu yiizden
calisanlar her alanda is yerlerine bagimli hale gelmislerdir. Bu bagimlilik ¢aligsanlar

tizerinde belli basli riskler olusturmaktadir. Bu riskler 6zellikle kamu da c¢alisanlarin
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haricinde sivil sektorde calisanlar iizerinde endise veren bir durum olmustur.
Calisankarin bu bagimliliktan olusan risk ve beraberinde getirdigi endiseyi ortadan
kaldirmak icin sosyal giivenlik ve emeklilik sistemi olusturulmustur. Bunlar; kaza
durumlar, issizlik sigortasi, hastalik, emeklilik planlari gibi yasam boyu devamh
gelir saglayacak ekonomik olarak destek ve korunma bigimlerini icermektedir

(Pekel, 2001: 8-212).
2.3.2 Psiko-Sosyal Motive Ediciler
2.3.2.1 Bagimsiz calisma olanaklari

Bir is yerinde calisanlarin etkili ve verimli olabilecekleri zaman dilimini
bulmak i¢in esnek zaman veya bagimsiz ¢alisma durumu meydana gelmistir. Bu
uygulamaya gore, isgorenler giinlin belirlenmis saatlerinde faaliyet alaninda
bulunmak zorundadirlar. Bu durumun disindaki ¢aligma zamanlarini ayarlama yetkisi
calisanlara verilir. Bagimsiz ¢alisma yontemi, g¢alisanlara isyerindeki sorumluluk
duygusunu arttirarak isgiicii devamsizliginin azalmasi, fazla verim saglama ve
calisanlarin yonetim kadrosuna olan giiven duygusunu arttirma gibi olumlu yararlari

vardir (Tastan, 2005).
2.3.2.2 Deger ve statii

Calisanlar c¢alistiklar1 is yerlerinde deger ve saygin bir kisilik kazanmak,
calistiklar1 yerde dnemli mevkilere gelmek, giiclii bir sekilde s6z sahibi olmak icin
calisirlar. Ciinkii bireylerin dogasinda, mesai arkadaslarindan itibar gérmek, yonetim
kadrosu tarafindan sevilmek gibi durumlar bireylerin motivasyon seviyesini olumlu
etkiler (Peker ve Aytiirk, 2000: 297).

2.3.2.3 Ozel yasama saygi

Is yerinde calisanlarin 6zel yasamina saygili olma en onemli hususlardan
biridir. Yoneticilerin ¢alisanlarin mesai disindaki sorunlarina ¢6zmek gibi bir misyon
istlenmeleri calisanlar iizerinde olumlu bir etki yaratarak motivasyona dnemli bir

katkis1 vardir. Bu durum ayni zamanda is sektoriinde o isyeri i¢in ayri bir statii
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kazandiracagi i¢in disaridan bu isyerinde calisma istegi oldukca fazla olacaktir

(Pekel, 2001: 8-212).
2.3.2.4 Takdir etme ve isletmenin basarisindan sorumlu tutma

Calisanlart yaptiklart islerden dolayr takdir etmek ve Oviicii kelimeler
kullanmak onlar iizerinde yapilan isin motivasyonunu arttirmak ig¢in 6nemli bir
giidiileme kaynagidir. Bu durum bireylerin hem ¢alisma verimini arttirdig1 gibi hem
de diger ¢alisanlar i¢in bir motivasyon kaynagi olacaktir (Dornan, 2001, n. 175).

Bireyler caligtiklart is yerlerinde yaptiklari islerle ilgili amirleri tarafindan
takdir edilmekten ve aranan adam olmaktan hoslanirlar. Her normal insanin
dogasinda bu tiir duygular bulunmaktadir. Calisanlarin yaptiklar islerle alakali 6z
giiven duygularinin gelismesi bu faktorlere baghidir. Bu tiir faktorler ayn1 zamanda

orgiitiin gelecegi i¢in giiclii motivasyon kaynagi olacaktir (Bentley, 1999: 179).
2.3.2.5 Ceza

Calisanlarin is yerlerinde olumlu ve olumsuz tavir ve davraniglar1 yoneticiler
tarafindan 1yi gozlemlenmeli ve olumsuz durumlarda gereken cezai islemin adaletli
olma konusunda uygulanmasi gerekmektedir. Yoneticiler bu islemi yaparken hemen
yikicr degil ilk dnce yapici, ¢alisanin olumsuz tavrini degistirmeye yonelik ikaz ve
uyarilarda bulunmalidirlar. Ceza yontemi g¢alisanlar {izerinde bazen diismanlik ve
isten sogumak gibi verimliligi diisiiren baz1 etkileri olabilmektedir (Pekel, 2001, s. 8-
212).

2.3.3 Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
2.3.3.1 Hedef belirleme

Caligsanlar i¢in yoneticiler tarafindan belirli bir hedefin verilmesi ve onlara
ulasacaklar1 noktalarin gosterilmesi tizerlerinde iyi bir motivasyon kaynagi olacaktir.
Bu nedenle bir birey herhangi bir hedefi olmadan verimli ve etkin ¢alisamaz. Bir is
yerinde ¢alisanlara yapacaklar iste hedef koyma is yerinin basarisinin ve kalitesinin

artmasina vesile olacaktir (Peker ve Aytiirk, 2000: 304).
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2.3.3.2 Yetki ve sorumluluk devri

Bir is yerinde bireylerin, Orgiitte elde edilen basarinin kendilerine ait
olduklarina inanmalar1 yetki ve sorumlulugun devredilmesiyle gergeklesir. Bu durum
ayni zamanda is atmini ve motivasyonun st seviyelere ¢ikmasina olanak
saglayacaktir (Arict, 2007).

Yetki ve sorumlulugun ¢alisanlara devri sayesinde ¢alisanlarin eylemlerinde bir

rahatlik kazandirir ve bu da davraniglarina yansir (Tastan, 2005).
2.3.3.3 Kararlara katilma

Bir orgiitte ¢alisan bireylerin kisisel olarak veya grup halinde katilimci yonetim
anlayistyla Orgiitiin faaliyet yaptig1 alanlarda orgiit hakkinda ki kararlara katilmasi,
son yillardaki degisim yontemlerinden biridir. Orgiit hakkinda ki alinan kararlara
katilim, is gorenlerin tamaminin, sorunlarin ¢éziilmesine, orgiitte devam eden islerin
gelistirilmesine, belirlenen amaglara ulasilmasi igin stratejik acikligin giderilmesine,
bireylerin mantiksal fikirlerinin diisiiniilerek gerceklestirilmesiyle ortaya cikarilan

etkinlikler biitliniidiir (Bakan, 2004; 151).
2.3.3.4 Yiikselme olanaklari

Calisan bireyler islerinde tecriibeleri arttikga, ¢aligtiklart konumlarindaki yetki
ve sorumluluklarin1 gdzden gegirip, sorgulayarak yetersiz bulacaklardir. isgorenlerin
calisma istek ve sevklerinin artmasi i¢in bir ig yerinde yiikselme olanaklarinin agik

olmasi gereklidir. Bu da calisanlar iizerinde motivasyonu arttirict 6nemli bir (Celtek,

2005).
2.3.3.5 Egitim olanaklar:

Bir is yerinde c¢aligsan bireyler i¢in egitim faaliyetlerinin hep kendini yenileyen
bir sistem olarak kurulmasi c¢alisanlar iizerinde meslegini iyi ve yeterli 6grenme
tatmini verdigi i¢in motivasyonu olumlu etkileyecektir. Calisanlarin is yerinde
yapilan bu egitim faaliyetlerinden adil bir sekilde yararlanmalarinin saglanmasi,
calisanlarin ise olan bagliligini arttirmasi agisindan ¢ok 6nemli bir husustur (Pekel,

2001: 8-212).
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2.3.3.6 Rekabet ortam yaratma

(Calisan organizasyonlarda iiretimin ve verimin olumlu bir sekilde artmasi igin
yonetimlerin rekabeti desteklemeleri gerekmektedir. Rekabet, bir is yerinde
calisanlarin ¢aligsma sevkini arttiracak, calisanlarin ¢alisma giidiisiinii kamgilayacak
bir aragtir. Bu durum is yerinde iiretim ve verimliligin artmasina sebep olacak bir

durumdur (Tastan, 2005).

2.3.3.7 Yonetimde esneklik

Calisanlarin  gilinliik hayatta mesai disinda karsilastiklart  problemlerin
¢Oziimiinde izin alma ve zaman ayirma konusunda sikintilar yasamamasi gerekir. Bu
durum c¢alisanlar {izeride is yeri veye disarimi arasinda tercih yapma durumu
yaratacaktir. Yoneticiler is yeride izin kullanma ve sosyal problerin giderilmesi
hususunda ¢aligsanlar iizerinde esnek bir yonetim tutumu izlemelirdirler. Giinlerinin
bliyiik bir kismini 1§ yerinde geciren calisanlar ¢ok siki disiplin ve kurallarin kati

oldugu bir yonetimin altinda ¢alismak istemezler (Pekel, 2001: 8-212).

2.3.3.8 Fiziksel ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi

Bir is yerinde is gdrenlerin ¢alisma ortamlarinin fiziki sartlarinin is yapmaya
elverisli olmasi ¢alisanlarin yaptiklar iste ¢ok daha verimli ve istekli ¢caligmalarina
sebep olur. Calisma ortamlarinin fiziki uygunluk durumunun calisanlardan fikir vr
Oneri alinarak hazirlanmasi da Onemli bir husustur. Bunun neticesinde calisma
ortamlarinda saglik sartlari, 1sinma, arag¢ gereg, aydinlatma ve kolaylik tesislerinin iyi
bir durumda olmasi c¢alisanlar iizerinde motivasyonu arttirict en Onemli

fonksiyonlardan biridir (Bakan, 2004; 293).

2.3.3.9 Oncii ve 6rnek olmak

Bir is yerinde patron konumunda bulunan kisilerin siirekli kendilerini is
alaninda yenilemesi ve c¢alisanlarla olan diyologlarinda tutum ve davranislarinin
olumlu olmasi gerekmektedir. Yoneticinin ¢aliganlarint motive etmelerinin en kolay

yolu onlarla iletisim kanallarinin saglam ve agik olmasi lazimdir. Calisanlara iyi bir
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rehber ve ornek olmak da ¢alisanlart motive etmede 6nemli bir tutumdur (Peker ve

Aytiirk, 2000: 305).
2.3.4 Motivasyon Yonetiminin Faydalar:

Is gorenlerin motivasyonlarmin etkili ve kapsamli olmast, iiretimin ve verimin
kaliteli ve yiiksek olmasmi etkilemektedir. Bir isletmede iyi tasarlanmis bir
motivasyon yonetiminin faydalar1 sunlardir (Celtek, 2005).

a. Is gorenlerin orgiite, drgiitiin kiiltiiriine olan sadakati artar.

=

Isletmede iiretimin ve verimin olumlu olmasinda etkili bir faktordir.

Is gérenlerin isten tatmin olma oranlar yiiksek olur.

a2 o

Is gorenlerin calisma saatlerini bosa harcamama oranlar1 azalir.

Isletmenin is maliyet oraninda azalmalar olur.

=h @

Calisma hayatinin kalitesinin yiiksek olmasi g¢alisanlar ve isletme igin
onemlidir.

g. Isletmelerin iirettigi mallarin kalitesinde yiikselme goriilmesinde etkilidir.
h. Isletmenin &ngordiigii hedeflere ulasmasinda, motivasyon ¢ok etkili bir

aractir.
2.3.5 Motive Olmus Insanlarla Calismanin Yararlar

Motivasyonu artmis bireylerle is yapmanin yaralarmi soyle siralayabiliriz;
Yapilan iglerin belirlenmis bir zaman diliminde ve istenilen standartta yapilmasi
saglanir. Calisanlar is yapmaktan hoslanir duruma gelirler ve kendilerine kiymet
verildigini hissederler. Is yerlerindeki elde edilen basari ilgililerce fark edildigi i¢in is
yerinin ve c¢alisanlarinin ¢ok daha fazla denetlenmelerine gerek kalmaz. Calisanlar
moral yoniinden ¢ok iyi durumda olurlar. Bu da c¢alisma ortaminin neredeyse

miikemmel bir konuma gelmesini saglar (Bakan, 2004: 239).
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UCUNCU BOLUM

HAVACILIK SEKTORU VE CALISAN PROFILLERI

3.1 Havacilik Sektorii

Havacilik sektoriinii genellikle iki temel grup da adlandirabiliriz. Bunlar; sivil
havacilik sektorii ve askeri havacilik sektoriidiir. Askeri operasyon, havadan ikmal,
sthhi tahliye, giivenlik ve koruma amaglariyla kulanilmayan hava araglari sivil hava
araci olarak adlandirilir. Bu sivil hava araci olarak adlandirilan hava araglariyla
yapilan ugus faaliyetleri sivil havacilik sektorii kapsimi alanina girer. Havacilik
sektoriinii boliimlere ayirdigimizda, ilk olarak havayolari aklimiza gelir. Ikinci olarak
havaliman1 ve terminal igletmeciligi bu sektoriin vitrini olarak adlandirabiliriz. Son
olarak ise, hava araglarinin teknik bakim, revizyon ve yedek parca iireten orgiitler

olusturmaktadir (SHGM, 2007,SHY-6A).
3.2 Havacihk isletmeleri

Havacilik sektorii genel olarak jet motorlu, turboprob motorlu, turbofan
motorlu halk tabiriyle ucak havacilik tabiriyle sabit kanat olarak adlandirdigimiz
hava aracglariyla, yine halk tabiriyle helikopter havacilik tabiriyle doner kanat hava
araclarindan olugsmaktadir. Bu hava araclarinin ¢esitli operatorlerle ucus
hizmetlerinin gergeklestirilmesi ve bu ugus hizmetlerinin eksiksiz olarak yerine
getirilmesi i¢in teknisyenlerin gerekli egitimleri alarak yaptiklar1 teknik bakim

faaliyetlerini sunan isletmelerden olusmaktadir (SHGM, 2007, SHY-6A).
3.2.1 Operatorler

Havacilik sektoriinde operatdr olarak adlandirdigimiz kurulmus orgiitler

bulunmaktadir. Bu orgiitler hava araclarinin ugus ve bakim faaliyetlerini sorunsuz ve
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emniyetli bir sekilde yerine getirmek i¢in kurulmuslardir. SHGM nin yayinlarinda
acikladigr gibi SHY-6A’a gore bu kuruluslar yapilanmalarinda Ticari Hava
Isletmeleri miidiirii, ucus isletme miidiirii, egitim miidiirii, bakim miidiirii, yer isletme
miidiirt  bulundurma zorunluluklar1 vardir. Bu orgiitler bakim faaliyetlerini
gerceklestirmek i¢in bakim yetkisi belgesi almak zorundadirlar. Eger bakim yetkisi
almamiglarsa yapilacak bakimlarin sadece planlamasini yapabilirler. Bakim yetkisi
almig opereatorleri de kendi biinyelerinde bulundurarak bakim faaliyetleri

yapabilirler (SHGM, 2007, SHY-M).
3.2.2 Bakim Kuruluslar:

Havacilik faaliyetlerinde hava araglarmmin bakimlarini yapmak i¢in Sivil
Havacilik Genel Miidirligli tarafindan yetkilendirilmis bakim kuruluslar
bulunmaktadir. Bu kuruluslar yapilanmalarinda asgari olarak genel miidiir, bakim
miidirt, kalite miidiirii ve emniyet miidiirii gibi yetkili yoneticilerin bulundurulmasi
zorunludur. Aynm1 zamanda bu kuruluglar bakim ve onarim faaliyetlerini
gerceklestirmek i¢in biinyelerinde nitelikli teknisyen ve teknisyen yardimcilar
bulundurmak zorundadirlar (SHGM, 2011,SHY-M).

3.3 Havacilik Sektoriinde Teknisyenler

Hava araglarinin ugus faaliyetlerinden sonra gerekli olan muayenelerinin
yapilmasi, parca degisimi ve revizyon gibi faaliyetlerin yapilmasi bakim olarak
adlandirilir. Bu bakim faaliyetlerini yapacak olan personelin Sivil Havacilik Genel
Miidiirliigli'niin ilgili yonetmeliginde belirttigi gibi her hava araci kategorisi ve tipi
icin gerekli egitimleri alarak gereksinimleri karsilayan lisansli bakim personeli
olmas1 gerekmektedir. Bu personel hava araci bakim lisans1 alarak Sivil Havacilik
Genel Midiirligii tarafindan egitimini aldig1 hava araci tipine gore yetkilendirilmis
bakim personeli olarak adlandirilir (SHGM, 2007, SHY-66). Gorevli bulunduklari
havacilik bakim kademesi yetkilerine giren her ¢esit bakim, onarim, yenilestirme,
imalat, ayar, par¢a degisimi, sicil kayitlarinin tutulmasi, bakim i¢in gerekli formlarin
diizenlenmesi vb. gorevleri yapmaktan sorumludur. Lisansli personel kisaca
teknisyen olarak anilir. Sabit kanat (ugak) teknisyeni ve doner kanat (helikopter)

teknisyeni olmak tizere iki gruptur. Bu teknisyenler:

27



a. SHY-145 bakim ve onarim yapma yetkisi almis bir isletmede teknik miidiir,
bakim miidiirii ve hava aracinin bakim ve onarim faaliyetlerini yapan
teknisyen (SHGM, 2007),

b. SHY-6A kapsama alaninda yetki almis bir hava-taksi isletmesinde bakim
yonetimini gergeklestiren teknik miidiir, bakim miidiiri, yer isletme
miidiirii, kalite miidiirii veya yardimcilart olarak is yapabilirler. Havacilik
sektoriine teknisyen yetistiren ii¢ kaynak mevcuttur.

c. Universitelerde havacilikla ilgili yiiksek okul veya lisans bdliimiinii
bitirenler veya Tiirk Hava Kurumu ve benzer kuruluslarda egitimini alip
stajin1 tamamlayarak teknisyenlik vasfi kazananlar,

d. Bir SHY-145 gore yetkili bakim ve onarim kurulusunda calisip tecriibe
kazanarak teknisyenlik yetkisi alanlar,

e. Turk Hava, Kara ve Deniz Kuvvetleri veya Jandarma Genel
Komutanliginda teknisyen olarak gorev yaptiktan sonra emekli olarak veya
istifa ederek sivil sektdre gectikten sonra Silahli Kuvvetler’deki tecriibeleri
kullandirilarak teknisyenlik yekisi alan ¢alisanlar olarak siralayabiliriz.

Havacilik sektoriinde hava araclarinin bakim ve onarim faaliyetlerini yapan

personel olarak adlandirdigimiz teknisyenler bu alanda ¢ok onemli bir is giiciinii
temsil etmektedirler. Hava araglarinin bakim faaliyetlerinin sorunsuz ve planli bir
sekilde gergeklestirmek i¢in bakim yOnetimininde iyi yapilmasi gerekmektedir. Hava
aract ugus faaliyetlerinin Onemli bir alanin1 yapan teknisyenlik mesleginin
arastirilarak analiz edilmesine deger bir meslek oldugu goriilmektedir. Bu cercevede
yapilan bu arastirma havacilik, ugus emniyeti ve insan faktorii gibi kavramlarin

aragtirilarak is tatmini ve motivasyon ile iliskisi agiklanmaya ¢alisilmustir.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN SORUNSALI VE AMACI

4.1 Arastirmanin Sorunsah

Bu arastirmanin konusunu Tiirkiye de kamu sektoriinde ¢alisan doner kanat
teknisyenlerinin i tatminleri ve motivasyon diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi olusturmaktadir. Glinlimiizde yurt i¢inde ve yurt disinda is tatmini ve
motivasyon alanlarinda pek c¢ok arastirmalar yapilmaktadir. Yapilan yazin
taramasinda kamu sektoriindeki doner kanat teknisyenleri iizerinde bir arastirmaya
rastlanilmamustir. Bu sebeple is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin

incelenerek sonuglarini sunmak amaciyla boyle bir calismaya ihtiyag duyulmustur.

4.2 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin hazirlanmasindaki amag¢ 1§ tatmini ve motivasyon
kavramlarinin teorik alt yapisindan yola ¢ikarak bu iki kavramin doner kanat
teknisyenleri iizerindeki muhtemel etkilerini incelemek ve analiz etmektir. Ayni
zamanda bu iki kavramm demografik faktorlere gore farklilik gosterip
gostermediginin tespiti de amaglanmaktadir.

Arastirmanin amacina yonelik belirlenen {i¢ ana hipotez sunlardir:

H1 : Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

H2: Teknisyenlerin motivasyon durumlart demografik oOzelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

H3: Teknisyenlerin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki vardir.
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Arastirmanin amacina yonelik belirlenen alt hipotezler ise sunlardir:

H1la:

H1b:

Hic:

H1d:

Hle:

H1f:

H2a:

H2b:

H2c:

H2d:

HZ2e:

H2f:

Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 yaslarina gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin is tatmin durumlart medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 6grenim durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin Calisanlarin is tatmin durumlart hizmet siirelerine gore
farklilik gostermektedir.

Teknisyenlerin is tatmin durumlarn gelirlerine gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin i3 tatmin durumlar1 statiilerine gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin  motivasyon durumlar1 yaslarma gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin motivasyon durumlart medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin motivasyon durumlar1 6grenim durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin motivasyon durumlari hizmet siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin  motivasyon durumlar1 gelirlerine gore farklilik
gostermektedir.

Teknisyenlerin motivasyon durumlart isletmedeki statiilerine gore

farklilik gostermektedir.

4.3 Arastirmanin Onemi

Bu arastirma Ankara ilindeki kamu sektoriinde goérev yapan doner kanat

teknisyenlerinin is tatmini ve motivasyon durumlarini nesnel OoOlgiitlere gore

degerlendirerek teknisyenlerin c¢alistiklar1 ortamlar nasil en iyi ve en verimli

calisabilecekleri konusuna agiklik getirecegi i¢in dnemlidir. Arastirma, is tatmini ve

motivasyon literatiiriine yapilan katki ve bu baglamda getirilen 6neriler agisindan da

anlaml olacaktir.
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4.4 Yontem
4.4.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada nicel arastirma yontemiyle iligkisel arastirma yontemi ve
veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Nicel arastirma, 6nceden
hazirlanmis bir veri toplama aracina bagli olarak sayisal yorum ve g¢ikarimlar
yapabilen bir arastirma tiiriidiir. iliskisel tarama arastirmalarinda genellikle iki
veya daha fazla degiskenin arasindaki iligkiler ortaya ¢ikarilmaya caligilir. Anket,
katilimcilarin belirli bir konuda diisiince, tutum ve davranislarin1 daha Once
bilinen bir sirada ve durumda olusturulmus sorulara dayali olarak 6grenilmesini
saglamaktadir (Gilrbiiz ve Sahin 2014, s. 173). Arastirmada doner kanat
teknisyenlerinin is tatmini ve motivasyon seviyeleri arasinda anlamli bir iliski olup
olmadig1 arastirilmistir. Ayrica teknisyenlerin, is tatmini ve motivasyon seviyelerinin
demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, toplam

caligma stiresi, statii, licret) gore farklilasip farklilasmadigi incelenmistir.
4.4.2 Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de kamu sektoriinde doner kanat (helikopter)
teknisyeni olarak gorev yapan bireyler olusturmaktadir. Yapilan arastirma
neticesinde gérevde bulunan doner kanat teknisyen sayisinin 900 civarinda oldugu
ogrenilmistir. Evrenin sayisal degeri belirlenirken evrenin genis olmasi ve her bir
kisiye ulagsmadaki zorluk sebebiyle kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.% 95
giiven seviyesinde veri elde etmek icin hesaplanan Orneklem degeri 260’dir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014). 2015 yili1 Mayis ve Haziran aylar1 i¢inde Ankara ilinde
gerceklestirilen arastirmada doner kanat teknisyenlerine toplam 350 olgek
dagitilmis, bu Olgeklerden 285’1 geri donmiis ve Ol¢eklerden 25°1 farkli sebeplerle
(eksik olmasi giivenilir olmamasi...) degerlendirme dis1 birakilmistir ve geriye
kalan 260 o6l¢ek arastirmaya dahil edilebilecek nitelikte goriilerek degerlendirme
kapsamma alinmistir. Orneklemin tespit edilmesinde kullamlan yontem asagida

gosterilmistir (Giirbiiz, 2014, s. 127).
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(Denklem: 4.1)

N : Evren biiyiikligi

n : Orneklem biiyiikliigii

t : Giiven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri (0.05 i¢in 1.96, 0.01 i¢in
2.58,0.001 igin 3.28)

d :Kabul edilebilir sapma toleransi

s : Evren i¢in tahmin edilen standart sapma

Formiiliin uygulanist:

N :900
s :05

t :1,96
d :0,05

4.4.3 Verilerin Toplanmasi

Arastirmay1 gerceklestirmek amaciyla ii¢c boliimden olusan bir dlcek formu
hazirlanmistir. Olgek toplam 37 sorudan olusmaktadir. Olgegin ilk boliimiinii
olusturan sorularda 6l¢ek katilimcilarinin kisilik bilgilerini tespit etmeyi amaglayan
demografik sorular yer almaktadir. Demografik bilgilere dair sorularin adedi
7°dir. Olgegin ikinci kisminda katilimcilarin is tatmini ve motivasyon
durumlarim tespitine yonelik Michael Davis’in gelistirdigi Minnesota Is Tatmin
Olgeginden uyarlanan toplam 30 adet soru bulunmaktadir. Ilk boliimde is tatmin
durumlarin1 6lgmeye yonelik 12 soru, son boliimde ise katilimcilarin motivasyon
durumlarii 6l¢gmeye yodnelik toplam 18 soru bulunmaktadir. Olgekte besli likert
tipi dereceleme 6lcegi kullanilmustir. is tatmini sorularinda likert dlgegi “Hig
memnun degilim”, “Memnun degilim”, “Kararsizim, memnunum” ve “Cok
memnunum” olarak gruplandirilmistir. Motivasyon sorularinda ise “Hig
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum” ve “Kesinlikle

katiliyorum” seklinde gruplandirilmastir.
4.4.4 Verilerin Analizi

Aragtirmada 6l¢ek formu ile toplanan veriler SPSS paket programinin 16.0

versiyonu ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlari, t testi ve
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tek yonli varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Ayrica katilimcilarin is
tatminini 6l¢gmek amaciyla sorulan 12 sorunun giivenirlik analizi Cronbach
Alpha ile incelenmis ve 0,885 olarak bulunmustur. Motivasyonu 6l¢mek amaciyla
sorulan 18 sorunun gilivenirlik analizi 0,901 ve is tatmini ile motivasyonu dlgmeye
yonelik toplam 30 sorunun giivenirlik analizi ise 0,877 olarak bulunmustur. Bu
degerler kullanilan OSlgekteki  sorularin

tutarliliginin  tatminkaroldugunu

gostermektedir.

4.4.5 Demografik Faktorlerle, Is Tatmini ve Motivasyon Cevaplarinin
Yiizde ve Frekans Dagilimlar:

Olcege katilan bireylerin cinsiyet dagilimina bakildiginda kadin ¢alisan
teknisyen yok iken, %100,0 erkek oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.1: Teknisyenlerin cinsiyetlerine gore dagilimlari.

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Kadin 0 0 0 0
Erkek 260 100 100 100
Toplam 260 100 100 100

Olgege katilan bireylerin yas dagilimma bakildiginda %34,2’si 16 ile 25
arasinda, %12,7°si 26 ile 30 arasinda, %21,5’1 31 ile 35 arasinda, %14,6’s1 36 ile

40 arasinda %13,5’1 41 ile 45 arasinda ve %3,5’1 46 ve istli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.2: Teknisyenlerin yaslarina gére dagilimlari.

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde

16-25 89 34,2 34,2 34,2
26-30 33 12,7 12,7 46,9
31-35 56 21,5 21,5 68,5
36-40 38 14,6 14,6 83,1
41-45 35 13,5 13,5 96,5
46 ve Uzeri 9 3,5 3,5 100,0
Toplam 260 100,0 100,0
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Tablo 4.3: Teknisyenlerin medeni durumlarina gére dagilimlari.

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Evli 152 58,5 58,5 58,5
Bekar 108 41,5 41,5 100
Toplam 260 100 100

Olgege katilan bireylerin medeni durum dagilimima bakildiginda%>58,5’i evli

iken, %41,5’inin bekar oldugu gorilmiistiir.

Tablo4.4: Teknisyenlerin 6grenim durumlarina gore dagilimlari.

Siklik Yiizde Gegerli Birikimli

Yiizde Yiizde
Tlkokul 00 00 00
Ortaokul 00 00 00
Lise ve Dengi Okul 22 8,5 8,5 8,5
Mezunu
Universite 228 87,7 87,7 96,2
Lisansiistii Egitim 10 3,8 3,8 100,0
Toplam 260 100,0 100,0

Olgege katilan bireylerin dgrenim dagilimina bakildiginda %8,5’i Lise ve

Dengi Okul Mezunu, %87,7’nin Universite %3,8’inin Lisansiistii Egitim oldugu

gorilmiistiir.
Tablo 4.5: Teknisyenlerin hizmet siirelerine gore dagilimlari.
Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yizde

0-5Y1 90 34,6 34,6 34,6
6-10 Y1l 31 11,9 11,9 46,5
11-15 Y1l 38 14,6 14,6 61,2

16 - 20 Y1l 47 18,1 18,1 79,2

21 -25 Y1l 37 14,2 14,2 93,5

26 ve Ustii 17 6,5 6,5 100,0
Toplam 260 100,0 100,0
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Olgege katilan bireylerin hizmet siiresi dagilimina bakildiginda %34,6’s1 0
ile5 yil arasinda, %11,9’nun 6 ile 10 y1l arasinda, %14,6’nin 11 ile 15 yil arasinda,
%18,1’nin 16 ile 20 yil arasinda ve %14,2’nin 21 ile 25 arasinda % 6,5 nin 26 yil

ve Ustii oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.6: Teknisyenlerin gelirlerine gore dagilimlar.

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde

2000-2500 51 19,6 19,6 19,6
2501-3000 24 9,2 9,2 28,8
3001-3500 30 11,5 11,5 40,4
3501-4000 44 16,9 16,9 57,3
4001-4500 59 22,7 22,7 80,0
4501-5000 19 7,3 7,3 87,3
5001-5500 17 6,5 6,5 93,8
5500 ve Uzeri 16 6,2 6,2 100,0
Toplam 260 100,0 100,0

Olgege katilan bireylerin ele gegen iicret dagilimina bakildiginda %19,6 nin
2000 ile 2500 arasinda, %9,2’i 2501 ile 30000 arasinda, %11,5’i 3001 ile 3500
arasinda, %16,9’u 3501 ile 4000 arasinda ve %?22,7’si 4001 ve 4500 arasinda,
%7,3’1 4501 ile 5000 arasinda, %6,5’1 5001 ile 5500 arasinda, %6,2’1 ise 5500 ve

istii oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.7: Teknisyenlerin isletmedeki statiilerine gore dagilimlari.

Siklik Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Is goren 242 93,1 93,1 93,1
Yonetici 18 6,9 6,9 100,0
Toplam 260 100,0 100,0

Olgege katilan bireylerin statii dagilimma bakildiginda %93,1°1 isgdren iken,

%9,6’n1n yonetici oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.8: s tatmini durumlarma yonelik ifadelerin dagilimlart.

Siklik Yiizde Birikimli
Yiizde

Ankete Katilanlarin Isimin Beni Her
Zaman Mesgul Etmesinden Ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 21 8,1 8,1
Katilmiyorum 31 11,9 20,0
Kararsizim 60 23,1 431
Katiltyorum 102 39,2 82,3
Kesinlikle Katiliyorum 46 17,7 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Isimin Toplumda Saygin
Bir Kisi Olma Sans1 Vermesinden Ifadesine Iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 12 4,6 4,6
Katilmiyorum 8 3,1 1,7
Kararsizim 33 12,7 20,4
Katilryorum 101 38,8 59,2
Kesinlikle Katiliyorum 106 40,8 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Isimin Vicdanimla Karar
Vermeme Olanak Tanimasindan ifadesine Iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 11 4,2 42
Katilmiyorum 19 7,3 11,5
Kararsizim 31 11,9 235
Katiliyorum 115 44,2 67,7
Kesinlikle Katiliyorum 84 32,3 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Bana Siirekli Bir Is
Saglamasindan ifadesine Iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 5 1,9 1,9
Katilmiyorum 6 2,3 42
Kararsizim 32 12,3 16,5
Katiliyorum 123 47,3 63,8
Kesinlikle Katiliyorum 94 36,2 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete KatilanlarinBagkalariigin Bir Seyler Yapabilme
Olanagina Sahip Olmaktan ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 4 15 15
Katilmiyorum 8 3,1 4.6
Kararsizim 48 18,5 23,1
Katiliyorum 106 40,8 63,8
Kesinlikle Katiliyorum 94 36,2 100,0
Toplam 260 100,0
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Tablo 4.8 (Devam): {s tatmini durumlarina yénelik ifadelerin dagilimlari.

Siklik Yiizde Birikimli
Yiizde

Ankete Katilanlarin Calisma Arkadaslarimdan Ifadesine Iliskin Bulgular
Hi¢ Katilmiyorum 5 19 1,9
Katilmiyorum 11 4.2 6,2
Kararsizim 31 11,9 18,1
Katiltyorum 104 40,0 58,1
Kesinlikle Katiliyorum 109 419 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Kendi Yeteneklerimi Kullanarak Bir Seyler
Yapabilme Sansimim Olmasindan Ifadesine Iliskin Bulgular
Hi¢ Katilmiyorum 12 4,6 4,6
Katilmiyorum 15 5,8 10,4
Kararsizim 27 10,4 20,8
Katiliyorum 91 35,0 55,8
Kesinlikle Katiliyorum 115 442 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete katilanlarin isimi yaparken kendi yontemlerimi
Kullanabilme Sansin1 Bana Saglamasindan ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Katilmiyorum 10 3,8 3,8
Katilmiyorum 13 5,0 8,8
Kararsizim 48 18,5 27,3
Katiliyorum 94 36,2 63,5
Kesinlikle Katiliyorum 95 36,5 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Isimde Uygun Calisma Kosullarmin
Saglanmasindan Ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Katilmiyorum 22 8,5 8,5
Katilmiyorum 21 8,1 16,5
Kararsizim 46 17,7 34,2
Katiliyorum 70 26,9 61,2
Kesinlikle Katiliyorum 101 38,8 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Yaptigim lIyi Bir Is Karsiliginda Takdir
Edilmekten ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Katilmiyorum 11 4,2 42
Katilmiyorum 16 6,2 10,4
Kararsizim 37 14,2 24,6
Katiliyorum 88 33,8 58,5
Kesinlikle Katiliyorum 108 415 100,0
Toplam 260 100,0
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Tablo 4.8 (Devam): Is tatmini durumlarina yonelik ifadelerin dagilimlari.

Siklik Yiizde Birikimli
Yiizde

Ankete Katilanlarin Yaptigim s Karsiliginda Duydugum Basar1
Hissinden ifadesine Iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 4 15 15
Katilmiyorum 4 15 3,1
Kararsizim 14 5,4 8,5
Katiltyorum 100 38,5 46,9
Kesinlikle Katiliyorum 138 53,1 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Isicinde Terfi Olanagimin Olmasindan
[fadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Katilmiyorum 29 11,2 11,2
Katilmiyorum 15 5,8 16,9
Kararsizim 34 13,1 30,0
Katilryorum 83 31,9 61,9
Kesinlikle Katiliyorum 99 38,1 100,0
Toplam 260 100,0

Olgege katilan teknisyenlerin “Isimin beni her zaman mesgul etmesinden”
ifadesine Iliskin verdigi cevaplara bakildiginda  %8,1°’i hi¢ tatmin olmamus,
%11,9 tatmin olmamus, %23,1°1 fikrim yok,%39,2°1 tatmin olmus, %17,7’si de ¢ok
tatmin olmus cevabini verdigi goriilmistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Isimin toplumda saygm bir kisi olma sansi
vermesinden” ifadesine iliskin cevaplara bakildiginda %4,6’1 hi¢ tatmin olmamus,
%3,1’1 tatmin olmamis, %12,7’si fikrim yok, %38,8 tatmin olmus, %40,8’1 ¢ok
tatmin olmus cevabini verdigi goriilmiustiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Isimin vicdanimla karar vermeme olanak
tanimasindan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %4,2°1 hi¢ tatmin
olmamis, %7,3’10 tatmin olmamis, %11,9’u fikrim yok, %44,2’1 tatmin olmus,
%32,3’1i de ¢ok tatmin olmus cevabini verdigi gorilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Bana siirekli bir is saglamasmdan” ifadesine
iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %1,9’u hi¢ tatmin olmamis %2,3 tatmin
olmamus, 12,3 fikrim yok, %47,3’{ tatmin olmus, %36,2’si de ¢ok tatmin olmus
cevabini verdigi gorilmiistiir.

Olcege katilan teknisyenlerin “Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagmna

sahip olmaktan “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %1,5’1 tatmin

38



olmamis, %3,1’1 tatmin olmamis, %18,5’1 fikrim yok, %40,8’1 tatmin olmus
%36,2’s1 ¢ok tatmin olmus cevabini verdigi gériilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Calisma arkadaslarimdan “ifadesine iliskin
verdigi cevaplara bakildiginda %1,9’u hi¢ tatmin olmamis, %4,2°si tatmin
olmamis, %11,9’u fikrim yok, %40,0’1 tatmin olmus, %41,9’u ¢ok tatmin olmus,
cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme  sansimin  olmasindan”ifadesineiliskinverdigicevaplarabakildiginda
%4,6’s1 hi¢ tatmin olmamis, %5,8’1 tatmin olmamis, %10,4’i fikrim yok, %35,01
tatmin olmus, %44,2’si ¢cok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin  “Isimi yaparken kendi y&ntemlerimi
kullanabilme sansin1 bana saglamasindan “ifadesine iliskin verdigi cevaplara
bakildiginda %3,8’1 hi¢tatmin olmamis, %5,0’1 tatmin olmamis, %18,5’1 fikrim
yok, %36,2’°1 tatmin olmus, %36,5°1 ¢cok tatmin olmus, cevabin1 verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin  “Isimde uygun c¢alisma kosullarinin
saglanmasindan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %8,5°i hi¢ tatmin
olmamis, %38,1°1 tatmin olmamus,%17,7’si fikrim yok, %26,9’u tatmin olmus,
%38,8’1 ¢cok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir
edilmekten” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %4,2’i hi¢ tatmin
olmamis,%6,2°1 tatmin olmamis, %14,2°1 fikrim yok, %33,8’1 tatmin olmus,
%41,5°1 tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Yaptigim is karsihiginda duydugum basar
hissinden” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %1,5’1 hi¢ tatmin
olmamis, %1,5’1 tatmin olmamis, % 5,4’1 fikrim yok, %38,5’1 tatmin olmus, %
53,11 ¢cok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Is icinde terfi olanagimin olmasindan”
ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %11,2°si hi¢ tatmin olmamuis,
%5,8’1 tatmin olmamis, %13,1°1 fikrim yok, %31,9’u tatmin olmus, %38,1°1 ¢ok

tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir.

39



Tablo 4.9: Motivasyon durumlarina yoénelik ifadelerin dagilimlari.

Siklik Yiizde Birikimli

Yiizde
Ankete Katilanlarin Ucretimin Diizenli Olarak Artmasi Beni
Motive Eder Ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 4 1,5 1,5
Motive Degil 5 1,9 3,5
Fikrim Yok 2 0,8 4,2
Motive 75 28,8 33,1
Cok Motive 174 66,9 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Is Giivencemin Olmas1 Beni Motive Eder
[fadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 2 0,8 0,8
Motive Degil 2 0,8 15
Fikrim Yok 2 0,8 2,3
Motive 74 28,5 30,8
Cok Motive 180 69,2 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Basarimdan Dolay1 Odiillendirilmem Beni
Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 4 15 15
Motive Degil 1 0,4 1,9
Fikrim Yok 9 3,5 5,4
Motive 75 28,8 34,2
Cok Motive 180 65,8 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Kurumumun Sundugu iicretsiz Servis, Ogle Yemegi, Cay-kahve gibi

Olanaklar Beni Motive Eder Ifadesine Iligskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 6 2,3 2,3
Motive Degil 5 1,9 472
Fikrim Yok 10 3,8 8,1
Motive 83 31,9 40,0
Cok Motive 156 60,0 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Gorevimi Nasil Yapacagim Konusunda Yeterince Bagimsiz Olmam, Beni

Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 5 1,9 1,9
Motive Degil 9 3,5 5,4
Fikrim Yok 24 9,2 14,6
Motive 95 36,5 51,2
Cok Motive 127 48,8 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Calisma Arkadaslarimla Is Disinda (yemek, piknik vb) da Beraber Olmak,

Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 9 3,5 35
Motive Degil 14 5,4 8,8
Fikrim Yok 24 9,2 18,1
Motive 103 39,6 57,7
Cok Motive 110 42,3 100,0
Toplam 260 100,0

40




Tablo 4.9 (Devam): Motivasyon durumlarina yonelik ifadelerin dagilimlari.

Siklik Yiizde Birikimli
Yiizde

Ankete Katilanlarin Isimin Kendimi Gelistirmeye
Firsat Vermesi, Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 1 0,4 0,4
Motive Degil 5 1,9 2,3
Fikrim Yok 6 2,3 4,6
Motive 89 34,2 38,8
Cok Motive 159 61,2 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Yaptigim Iste Basarili Olmam, Beni Motive

Eder Ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 1 0,4 0,4
Motive Degil 1 04 0,8
Fikrim Yok 7 2,7 3,5
Motive 88 33,8 37,3
Cok Motive 163 62,7 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Rekabet, Beni Motive Eder Ifadesine Iliskin

Bulgular

Hi¢ Motive Degil 10 3,8 3,8
Motive Degil 18 6,9 10,8
Fikrim Yok 43 16,5 27,3
Motive 92 354 62,7
Cok Motive 97 37,3 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Yaptigim Isin Bana Cekici Gelisi-Isimi

Sevmem, Beni Motive Eder ifadesine Iligskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 1 0,4 0,4
Motive Degil 4 15 1,9
Fikrim Yok 9 3,5 54
Motive 88 33,8 39,2
Cok Motive 158 60,8 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Bana ve Ozel Yasamima Saygi Duyulmast,

Beni Motive Eder ifadesine Iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 1 0,4 0,4
Motive Degil 1 0,4 0,8
Fikrim Yok 4 15 2,3
Motive 76 29,2 315
Cok Motive 178 68,5 100,0
Toplam 260 100,0

Ankete Katilanlarin Isimi Adil ve Adaletli Bir Ortam Icerisinde

Yapabilmek, Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular

Hi¢ Motive Degil 5 1,9 1,9
Motive Degil 1 0,4 2,3
Fikrim Yok 9 3,5 5,8
Motive 66 25,4 31,2
Cok Motive 179 68,8 100,0
Toplam 260 100,0
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Tablo 4.9 (Devam): Motivasyon durumlarina yonelik ifadelerin dagilimlari.

Siklik Yiizde Birikimli

Yiizde
Ankete Katilanlarin Pek Cok Kiginin Sorumlulugunu Tasiyor
Olmak, Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 20 7,7 7,7
Motive Degil 12 4.6 12,3
Fikrim Yok 44 16,9 29,2
Motive 80 30,8 60,0
Cok Motive 104 40,0 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin isimde Kariyer imkaninin Olmasi,
Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 3 1,2 1,2
Motive Degil 4 15 2,7
Fikrim Yok 17 6,5 9,2
Motive 73 28,1 37,3
Cok Motive 163 62,7 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarm Kurumumun Saglik ve Calisma Giivenligine
Onem Vermesi, Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 0 0,0 0,0
Motive Degil 1 0,4 0,4
Fikrim Yok 10 3,8 472
Motive 81 31,2 354
Cok Motive 168 64,6 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Caligma Ortaminin Fiziksel Sartlariin (klima vs.)
Uygun Olmas1 Beni Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 3 1,2 1,2
Motive Degil 2 0,8 1,9
Fikrim Yok 5 1,9 3,8
Motive 63 24,2 28,1
Cok Motive 187 71,9 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Otoriter Degil, Anlayish Bir Disiplin
Anlayis1 Beni Motive Eder Ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 2 0,8 0,8
Motive Degil 4 15 2,3
Fikrim Yok 9 3,5 5,8
Motive 69 26,5 32,3
Cok Motive 176 67,7 100,0
Toplam 260 100,0
Ankete Katilanlarin Kurumumda Alinan Kararlarda, Fikrimin
Alinmas1 Motive Eder ifadesine iliskin Bulgular
Hi¢ Motive Degil 1 0,4 1,2
Motive Degil 2 0,8 2,7
Fikrim Yok 4 1,5 9,2
Motive 64 24,6 37,3
Cok Motive 189 72,7 100,0
Toplam 260 100,0
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Olgege katilan teknisyenlerin “iicretimin diizenli olarak artmasi, beni motive
eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %66,9’u ¢cok motive, %
28,81 motive %0,8’1 fikrim yok, %1,9 motive degil, % 1,5’1 hi¢c motive degil,
cevabini verdigi goriilmustiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Is giivencemin olmasi, beni motive eder”
ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %69,2’si ¢ok motive, %?28,5’1
motive, % 0,8’1 fikrim yok, % 0,8 motive degil, %0,8’1 hi¢c motive degil, cevabini
verdigi gorillmiistiir.

Olcege katilan teknisyenlerin “Basarimdan dolay: &diillendirilmem beni
motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %65,8’1 ¢cok motive
olmus, %28,8’1 motive olmus, %3,5’1 fikrim yok, %0,4 motive degil, % 1,5’1 hi¢
motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Kurumumun sundugu iicretsiz servis, 6gle
yemegi, cay-kahve gibi olanaklar beni motive eder “ifadesine iliskin verdigi
cevaplara bakildiginda %60’1 ¢ok motive, %31,9’u motive, %3,8’1 fikrim yok,
%1,9’u motive degil, %2,3’ii hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Goérevimi nasil yapacagim konusunda
yeterince bagimsiz olmam, beni motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara
bakildiginda %48,8’1 ¢cok motive, %36,5’1 motive %9,2’si fikrim yok, %3,5’1
motive degil, %1,9’u hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olcege katilan teknisyenlerin “Calisma arkadaslarimla is disinda (yemek,
piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara
bakildiginda %42,3°1 ¢cok motive, %39,6’s1 motive %9,2’si fikrim yok, %35,4’i
motive degil, %3,5’1 hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi,
beni motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %61,2’si ¢ok
motive, %34,2’si motive %2,3’1 fikrim yok, %1,9’u motive degil, % 0,41 hig
motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Yaptigim iste basarili olmam, beni motive
eder” ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %62,7’s1 ¢ok motive, %33,8’1
motive %2,7’si fikrim yok, %0,4’i motive degil, % 0,4’ hi¢ motive degil, cevabini
verdigi gorillmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Rekabet, beni motive eder “ifadesine iliskin

verdigi cevaplara bakildiginda %37,3°1 ¢ok motive, %35,4’li motive %16,5’1 fikrim
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yok, %6,9’u motive degil, % 3,81 hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Yaptigim isin bana cekici gelisi-isimi sevmem,
beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %60,8’1 ¢ok
motive, %33,8’1 motive %3,5’1 fikrim yok, %1,5’1 motive degil, %0,4’1i hic motive
degil, cevabin verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Bana ve 6zel yasamima sayg1 duyulmasi, beni
motive eder”ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %68,5’1 ¢ok motive,
%29,2°si motive %1,5’1 fikrim yok, %0,4’1i motive degil, %0,4 i hi¢ motive degil,
cevabini verdigi gorilmiistiir.

Olcege katilan teknisyenlerin “Isimi adil ve adaletli bir ortam igerisinde
yapabilmek, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%68,8’1 ¢ok motive, %25,4’1i motive %3,5’1 fikrim yok, %0,4’i motive degil,
%1,9’u hi¢c motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak,
beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %40°1 ¢ok
motive, %30,8’1 motive %16,9’u fikrim yok, %4,6’s1 motive degil, %7,7’si hig
motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Isimde kariyer imkaninin olmasi, beni motive
eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %62,7’si cok motive, %28,1’1i
motive %6,5’1 fikrim yok, %1,5’1 motive degil, % 1,2’si hi¢ motive degil, cevabini
verdigi gorilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Kurumumun saglik ve calisma giivenligine
onem vermesi, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%64,6’s1 ¢ok motive, %31,2’si motive %3,8’1 fikrim yok, %0,4 motive degil, %
Ohi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Calisma ortammin fiziksel sartlarinin(klima
vs.)uygun olmasibeni motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%71,9’u ¢ok motive, %24,2’si motive %1,9’u fikrim yok, %0,8’1 motive degil,
%1,2’s1 hi¢c motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan teknisyenlerin “Otoriter degil, anlayish bir disiplin anlayist
beni motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %67,7’si ¢ok
motive, %26,5’1 motive %3,5’1 fikrim yok, %1,5’1 motive degil, % 0,8’1 hi¢ motive

degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.
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Olgege katilan teknisyenlerin  “Kurumumda alinan kararlarda, fikrimin

alinmas1 motive eder “ifadesine iligskin verdigi cevaplara bakildiginda %72,7’si ¢ok

motive, %24,6’s1 motive %1,5’1 fikrim yok, %0,8’1 motive degil, % 0,4’ hi¢ motive

degil, cevabini verdigi gorilmiistiir.

Tablo 4.10: Is tatmini sorular igin standart sapma ve giiven diizeyleri.

ORTALAMA STD. SAPMA | MADDE SAYISI | CRONBACH'S ALFA

Sl 3,46 1,153

S2 4,08 1,034

S3 3,93 1,055

S4 4,13 0,857

S5 4,06 0,897

S6 4,15 0,926

260 0,885

S7 4,08 1,090

S8 3,96 1,048

S9 3,79 1,270

S10 4,02 1,090

S11 4,40 0,791

S12 3,80 1,308

Tablo 4.11: Motivasyon sorulari igin standart sapma ve giiven diizeyleri.
Ortalama Std. Sapma Madde Sayist Cronbach's Alfa

S13 4,57 0,557

S14 4,64 0,413

S15 4,56 0,471

S16 4,45 0,627

S17 4,26 0,644

S18 4,11 0,738

S19 4,53 0,513

S20 4,58 0,382

S21 3,95 0,863

S22 4,53 0,468 260 0.901
S23 4,65 0,401

S24 4,58 0,342

S25 3,90 0,789

S26 4,49 0,595

S27 4,60 0,433

528 4,65 0477

529 4,58 0,399

$30 4,68 0,464

45




Tablo 4.12: {s tatmini ve motivasyon sorularmnin standart sapma ve giivenirlik diizeyleri.

Ortalama Std. Sapma Madde Say1st Cronbach's Alfa
S1 3,46 1,153
S2 4,08 1,034
S3 3,93 1,055
S4 4,13 0,857
S5 4,06 0,897
S6 4,15 0,926
S7 4,08 1,090
S8 3,96 1,048
S9 3,79 1,270
S10 4,02 1,090
S11 4,40 0,791
S12 3,80 1,308
S13 4,57 0,749
S14 4,64 0,619
S15 4,56 0,723
S16 4,45 0,848 200 R
S17 4,26 0,907
S18 4,11 1,015
S19 4,53 0,676
S20 4,58 0,606
S21 3,95 1,078
S22 4,53 0,677
S23 4,65 0,573
S24 4,58 0,753
S25 4,90 1,201
S26 4,49 0,783
S27 4,60 0,584
S28 4,65 0,672
S29 4,58 0,705
S30 4,68 0,583
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Olgekte bulunan sorularin birbiri ile tutarlligim ve kullanilan &lgegin
ilgilenilen sorunu ne derece yansittigini gormek i¢in giivenirlik analizi, Cronbach's
Alfa degeri hesaplanarak yapilmstir. Olgegin giivenilirlik katsayisi (o) 0,911dir. Bu
deger Olcegi olusturan 30 maddenin i¢ tutarlilik giivenilirligini gostermektedir.
Olgekteki maddeler arasinda i¢ tutarlilik degeri kabul edilebilir deger olan 0,70’ten
yiiksektir (Glirbiiz, 2014, s. 319).

4.4.6 Hipotezlerin Testi ve Yorumu

Hla: Teknisyenlerin is tatmin durumlarn yaslarma goére farklilik

gostermektedir.

Olgege katilan ¢alisanlarin yaslarina gore is tatmin durumlarinin farklilik
gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri lizerinden incelenmek {lizere
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar Tablo 15°te
gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,103 onem diizeyi ile Hla hipotezi reddedilmistir
(p>0,05). Calisanlarin yaglar ile is tatmin durumlar1 arasinda istatistiksel agidan

anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.13: Teknisyenlerin yaslari ile is tatmin durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart F Df p
Sapma
16-25 89 4,11 0,55
26-30 33 3,70 0,85
31-35 56 4,01 0,62
36-40 38 4,00 0,85 1,851 5 0,103
41-45 35 3,91 0,71
46 ve Uzeri 9 3,87 0,85
Toplam 260 3,99 0,70

H1b: Teknisyenlerin is tatmin durumlari medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

Olgege katilan ¢alisanlarin medeni durumlarma gore is tatmin durumlarinin
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farklililk gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri iizerinden

incelenmek lizere iki bagimsiz t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 16’da

verilmistir. Bu sonuca gore 0,066 6nem diizeyi ile H1b hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmin durumlar1 arasinda istatistiksel agidan

anlaml bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.14: Teknisyenlerin medeni durumlari ile is tatmin durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
Standart
n Ortalama F Df p
Sapma
Evli 152 3,94 0,72
3,410 242,379 0,066
Bekar 108 4,05 0,66

H1c: Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 6grenim durumlarina goére farklilik

gostermektedir.

Olcege katilan ¢alisanlarin  6grenim durumlarima gore

is

tatmin

durumlarinin farklihik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri

tizerinden incelemek tizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.

Sonuglar Tablo 17°de gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,031 6nem diizeyi ile Hlc

hipotezi kabul edilmistir (p<0,05). Calisanlarin 6grenim durumlari ile is tatmin

durumlar: arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir (p<0,05).

Tablo 4.15: Teknisyenlerin 6grenim durumlari ile i tatmin durumlar arasindaki farklihgin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
Standart
n Ortalama F Df p

Sapma

Lise ve dengi 22 4,36 0,63

Universite 228 3,95 0,70

- 3,524 4 0,031
Lisans Usti 10 3,98 0,60
Toplam 260 3,99 0,70
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H1d: Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 hizmet siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

Olcege katilan ¢alisanlarin hizmet siirelerine gore is tatmin durumlarmin
farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri iizerinden
incelemek lizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar
Tablo 18’de gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,090 6nem diizeyi ile H1d hipotezi
reddedilmistir (p>0,05). Calisanlarin hizmet siireleri ile is tatmin durumlari

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.16: Teknisyenlerin hizmet siireleri ile is tatmin durumlar arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama 2 F Df p
Sapma
0-5 yil 90 4,12 0,57
6-10 y1l 31 3,97 0,62
11-15 y1l 38 3,80 0,80
16-20 y1l 47 3,93 0,75 1,931 4 0,090
21 -25y1l 37 3,85 0,78
26 yil ve iizeri | 17 4,22 0,74
Toplam 260 3,99 0,70

Hle: Teknisyenlerin is tatmin durumlar1 gelirlerine gore farklilik

gostermektedir.

Olgege katilan calisanlarin aylik hane halki gelirlerine gore is tatmin
durumlart farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri
iizerinden incelemek iizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir.
Sonuglar Tablo 20°de gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,002 6nem diizeyi ile Hle
hipotezi kabul edilmistir (p<0,05). Calisanlarin aylik hane gelirleri ile is tatmin

durumlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik vardir (p<0,05).
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Tablo 4.17: Teknisyenlerin aylik hane halki gelirleri ile is tatmin durumlar arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart F Df p
Sapma
2000-2500 51 4,06 0,69
2501-3000 24 4,22 0,62
3001-3500 30 3,85 0,65
3501-4000 44 4,09 0,58
4001-4500 59 3,82 0,76 3,434 7 0,002
4501-5000 19 3,52 0,82
5001-5500 17 4,32 0,34
5500 ve Uzeri | 16 4,20 0,67
Toplam 260 3,99 0,70

H1f: Teknisyenlerin is tatminleri statiilerine gore farklilik gostermektedir.

Olgege katilan calisanlarin  isletmedeki statiilerine gore is tatmin
durumlarmin farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri
tizerinden incelemek lizere iki bagimsiz t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo
21’de wverilmistir. Bu sonuca gore 0,066 Onem diizeyi ile HIf hipotezi
reddedilmistir. Calisanlarin isletmedeki statiileri ile is tatmin durumlar1 arasinda

istatistiksel agcidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.18: Teknisyenlerin isletmedeki statiileri ile is tatmin durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
Standart
n Ortalama F Df p
Sapma
1sg6ren 242 3,98 0,71
3,718 22,917 0,066
Y Onetici 18 4,06 0,48

50



H2a: Teknisyenlerin motivasyon durumlar1 yaslarina goére farklilik

gostermektedir.

Olcege katillan calisanlarin yaslarina goére motivasyon durumlarmnimn
farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri iizerinden
incelemek lizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar
Tablo 2’de gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,442 6nem diizeyi ile H2a hipotezi
reddedilmistir (p>0,05). Calisanlarin yaslar1 ile motivasyon durumlar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir yoktur (p>0,05).

Tablo 4.19: Teknisyenlerin yaslari ile motivasyon durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Sstgg(rj:;t F Df p
16-25 89 4,47 0,47
26-30 33 4,53 0,37
31-35 56 4,46 0,42
36-40 38 4,53 0,54 0,962 5 0,442
41-45 35 4,32 0,58
46 ve lizeri 9 4,37 0,34
Toplam 260 4,46 0,47

H2b: Teknisyenlerin motivasyon durumlart medeni durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Olgege katilan calisanlarin  medeni durumlarina gdre motivasyon
durumlarimin farklilhik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri
iizerindenincelemek iizere iki bagimsiz t testi uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 24°de
verilmistir. Bu sonuca gore 0,113 6nem diizeyi ile H2b hipotezi reddedilmistir
Calisanlarinmedeni  durumlart ilemotivasyon durumlariarasinda istatistiksel

agidan anlaml bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.20: Teknisyenlerin medeni durumlari ile motivasyon durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart F Df p
Sapma
Evli 152 4,45 0,49
2,534 238,594 0,113
Bekar 108 4,48 0,46
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H2c: Teknisyenlerin motivasyon durumlar1 6grenim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Olgege katillan ¢alisanlarmn  6grenim  durumlarma gore motivasyon
durumlarinin farklihik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri
tizerinden incelemek {lizere tek yoOnliivaryansanalizi (ANOVA) uygulanmistir.
Sonuglar Tablo 25°de gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,954 6nem diizeyi ile H2c
hipotezi kabul edilmistir (p>0,05). Calisanlarin 6grenim durumlart ile
motivasyondurumlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik yoktur
(p>0,05).

Tablo 4.21: Teknisyenlerin 6grenim durumlari ile motivasyon durumlar arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama | Standart Sapma F Df p
Lise ve dengi 22 447 0,68
Universite 228 4,46 0,46
Lisans Ustii 10 4,42 0,34 0047 2 0:954
Toplam 260 4,46 0,47

H2d: Teknisyenlerin motivasyon durumlari hizmet siirelerine gore farklilik

gostermektedir.

Olgege katilan ¢alisanlarin hizmet siirelerine gére motivasyon durumlarinin
farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri {izerinden incelemek
tizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar Tablo 26’da
gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,001 6nem diizeyi ile H2d hipotezi kabul edilmistir
(p>0,05). Calisanlarin hizmet siireleri ile motivasyon durumlari arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.22: Teknisyenlerin hizmet siireleri ile motivasyon durumlar arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama | Standart Sapma F Df p
0-5 y1l 90 4,48 0,47
6-10 y1l 31 4,52 0,37
11-15y1l 38 4,47 0,42
16-20 y1l 47 4,41 0,61 0,821 5 0,535
21 -25y1l 37 4,37 0,46
26 yil ve tizeri 17 4,60 0,36
Toplam 260 4,46 0,47
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H2e: Teknisyenlerin motivasyon durumlar1 gelirlerine goére farklilik

gostermektedir.

Ankete katilanlar1 aylik hane halki gelirlerine gére motivasyon durumlarinin
farklilik gosterip gostermedigini 260 kisiden elde edilen veri lizerinden incelemek
tizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Sonuglar Tablo 28’de
gosterilmistir. Bu sonuca gore 0,774 6nem diizeyi ile H2e hipotezi reddedilmistir
(p>0,05). Calisanlarin aylik hane gelirleri ile motivasyon durumlari arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 4.23: Teknisyenlerin aylik hane halk: gelirleri ile motivasyon durumlari arasindaki farkliligin

incelenmesi.
Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart Sapma F Df p

2000-2500 51 4,48 0,49
2501-3000 24 4,43 0,40
3001-3500 30 4,42 0,48
3501-4000 44 4,45 0,57
4001-4500 59 4,50 0,42 0,578 7 0,774
4501-5000 19 4,29 0,62
5001-5500 17 4,54 0,35
5500 ve Uzeri | 16 4,55 0,33
Toplam 260 4,46 0,47

H2f: Teknisyenlerin motivasyon durumlar1 statiilerine gore farklilik

gostermektedir.

Olcege katilan calisanlarin  isletmedeki statiilerine gore motivasyon
durumlarinin farklilik gosterip gostermedigini incelemek tiizere iki bagimsiz t testi
uygulanmis ve sonuglar1 Tablo 29°’de verilmistir. Bu sonuca gore 0,144 6nem
diizeyi ile H2f hipotezi kabul reddedilmistir. Calisanlarin isletmedeki statiileri ile
motivasyon durumlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamlhi bir farklilik yoktur

(p>0,05).

Tablo 4.24: Teknisyenlerin igletmedeki statiileri ile motivasyon durumlari arasindaki farkliligin incelenmesi.

Grup Istatistigi Test Istatistigi
n Ortalama Standart Sapma F Df p
Memur 242 4,47 0,48
Y 6netici 18 4,36 0,36 2,150 21,890 0,144
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H3: Teknisyenlerin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski vardir.

Calisanlarin i tatmini ve motivasyonlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyon analizi ile test edilmistir. Analiz
sonuglar1 is tatmini ve motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin
oldugunu gostermistir (r (155)-0,73, p < 0,001). Bu sonuglara gore H3 hipotezi kabul
edilir. Degiskenler arasindaki pozitif yonlii bir iliskinin varligr iki degiskenin
birlikte degistigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle, ¢alisanlarin is tatmini ve

motivasyonlar1 birlikte artmakta veya azalmaktadir.

Tablo 4.25: Teknisyenlerin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasindaki iligskinin incelenmesi.

Korelasyon Analiz Sonuglari
Is Tatmini Motivasyon

Pearson Correlation 1 0,734
[s Tatmini Sig.(2-tailed) 0,000

N 155 155

Pearson Correlation 0,734 1
Motivasyon Sig.(2-tailed) 0,000

N 155 155

** Degiskenler arasindaki iligkinin yoni 0,01 seviye
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

Arastirmanin 6rneklemini olusturan 260 kisinin tamaminin erkek oldugu
tespit edilmistir. Olgege katilan bireylerin yas dagilimina bakildiginda ise %34,2’si
16 ile 25 arasinda,%12,7’si 26 ile 30 arasinda, %21,5’1 31 ile 35 arasinda, %14,6’s1
36 ile 40 arasinda %13,5’1 41 ile 45 arasinda ve % 3,51 46 ve st oldugu
gorilmiistiir.

Olgege katilan bireylerin medeni durumda dagilimina bakildiginda %58,5°i
evli iken, %41,5’inin bekar oldugu goriilmiistiir. Olgege katilan bireylerin 6grenim
dagilimina bakildiginda %8,5’i Lise ve Dengi Okul Mezunu, %87,7’nin Universite
%3,8’inin Lisansiistii Egitim oldugu goriilmiistiir.

Olgege katilan bireylerin hizmet siiresi dagilimina bakildiginda %34,6’s1 0
ile5 yil arasinda, %11,9’nun 6 ile 10 yil arasinda, %14,6’nin 11 ile 15 yil arasinda,
%18,1’nin 16 ile 20 yil arasinda ve %14,2’nin 21 ile 25 arasinda % 6,5 nin 26 yil
ve Ustii oldugu goriilmiistiir.

Olgege katilan bireylerin ele gegen iicret dagilimina bakildiginda %19,6 nm
2000 ile 2500 arasinda, %9,2’1 2501 ile 3000 arasinda, %11,5’i 3001 ile 3500
arasinda, %16,9’u 3501 ile 4000 arasinda, ve %22,7’st 4001 ve 4500 arasinda,
%7,3°1 4501 ile 5000 arasinda, %6,5’1 5001 ile 5500 arasinda, %6,2°1 ise 5500 ve
istii oldugu goriilmiistiir.

Olgege katilan bireylerin statii dagilimina bakildiginda %93,1°i isgoren iken,
%9,6’nin yonetici oldugu goriilmiistiir. Arastirma 6l¢eginde is tatminine yonelik
verilen cevaplarin dagilimlari sonug ¢ikmaktadir. Olgege katilan calisanlarin“Isimin
beni her zaman mesgul etmesinden”ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda,
%8,1’1 hi¢ tatmin olmamis,%11,9 tatmin olmamis, %23,1’ifikrim yok,%39,2’i
tatmin olmus, %17,7’si de ¢ok tatmin olmus cevabini verdigi goriilmiistiir. Bu

orana bakildiginda isgorenlerin biiyiik oranda iglerindeki yogunluktan memnuniyet
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duymadiklar1 saptanmistir, tatmin olmusluk yiizdesi yiiksek c¢iksaydi g¢alisanlar
islerinde stirekli memnun oluyorlar diyebilirdik. Bu nedenle mesaisaatlerinin
calisanlarin siirekli olarak ¢alisarak degilde mesainin belli bir kisminda spor vb.
faaliyetlerin  yapilmasi  calisanlarin  memnuniyet seviyelerini  artiracagi
diistiniilmektedir.

Olcege katilan calisanlarin “Isimin toplumda saygin bir kisi olma sansi
vermesinden” ifadesine iligkin cevaplara bakildiginda %4,6’1 hi¢ tatmin olmamus,
%3,1°1 tatmin olmamis, %12,7’si fikrim yok, %38,8 tatmin olmus, %40,8’1 ¢ok
tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir. Calisanlarin saygi duyulan birey olma
hislerinin kendilerine yiiksek oranda tatmin sagladig1 goriilmiistiir.

Olgege katilan calisanlarin “Isimin vicdanimla karar vermeme olanak
tanimasindan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %4,2’1 hi¢ tatmin
olmamis, %7,3’l tatmin olmamis,%11,9’u fikrim yok, %44,2’1 tatmin olmus,
%32,3’li de ¢ok tatmin olmus cevabim1 verdigi goriilmiistir. Bu oranlari
degerlendirdigimizde calisanlarin islerini yaparken vicdanlarinin rahat oldugunu
ve vicdani kararlar vermelerine olanak saglayan bir isten de memnuniyet
duyduklar1 gériilmektedir. Havacilik alaninda kritik islerde ¢alisan bu personelin,
aksini diistinmesi diisiiniilemez.

Olgege katilan ¢alisanlarin “Bana siirekli bir is saglamasindan” ifadesine
iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %1,9’u hi¢ tatmin olmamis %2,3 tatmin
olmamis, 12,3 fikrim yok, %47,3’1 tatmin olmus, %36,2’si de ¢ok tatmin olmus
cevabini verdigi goriilmiistiir. Havacilikta ¢alistikca, personelin her gecen giin yeni
bilgiler 6grenmesi ve teknik bilgisini gelistirmesinden dolay1 ¢alisanlarin siirekli bir
yapmasinda tatmin olduklar1 gozlenmistir.

Olgege katilan ¢alisanlarin “Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmaktan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %1,5’1 tatmin olmamus,
%3,1’1 tatmin olmamis, %18,5’1 fikrim yok, %40,8’1 tatmin olmus %36,2’si ¢ok
tatmin olmusg cevabini verdigi goriilmiistiir. Anketten alinan cevaplara bakildiginda
calisanlarin bagkalarina hizmet veriyor olmaktan memnuniyet ve mutluluk
duyduklar1 gériilmektedir.

Olgege katilan c¢alisanlarin “Calisma arkadaslarimdan” ifadesine iliskin
verdigi cevaplara bakildiginda %1,9’u hi¢ tatmin olmamais, %4,2’si tatmin olmamus,
%11,9’u fikrim yok, %40,0°1 tatmin olmus, %41,9’u ¢ok tatmin olmus, cevabin

verdigi goriilmiistiir. Doner kanat teknisyenleri hava araci tizerinde c¢alisirken fiziksel
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olarak is yiikli fazla oldugundan, takimca c¢alisma faaliyetleri kaginilmazdir. Bunun
sonucu olarak katilmcilarin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskileri oldukga
memnuniyet verici ve tatmin diizeyleri olumlu gbzlenmistir.

Olgege katilan calisanlarin “Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasindan”ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%4,6’s1 hi¢ tatmin olmamis, %5,8’1 tatmin olmamis, %10,4’1 fikrim yok, %35,0’1
tatmin olmus, %44,2’si ¢ok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir. Aragtirmaya
katilan c¢alisanlarin islerini yaparken yeteneklerini ortaya ¢ikarabildiklerini,
degerlendirebildiklerini ve bu durumdan son derece memnun olduklarimni
gozlenmektedir.

Olgege katilan galiganlarin “Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansin1 bana saglamasindan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%3,8’1 hi¢tatmin olmamis, %5,0’1 tatmin olmamis, %18,5’1 fikrim yok, %36,2’1
tatmin olmus, %36,5’1 ¢ok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir. Aragtirmaya
katilan bireylerin verdigi cevaplara bakildiginda, biiyiik bir kism1 kendi yontemlerini
kullanmaktan memnun olsa da, oOnemli bir kisim da kararsiz pozisyonda
gozlenmistir. Bu da hava araci {lizerinde calisirken bakim faaliyetlerinde teknik
kitaplar1 kullanmanin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Olgege katilan calisanlarin  “Isimde  uygun calisma  kosullarinin
saglanmasindan” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %8,5’1 hi¢ tatmin
olmamis, %38,1°1 tatmin olmamis,%]17,7’si fikrim yok, %26,9’u tatmin olmus,
%38,8’1 ¢ok tatmin olmus, cevabimi verdigi goriilmiistiir. Havacilik faaliyetlerinde
uygun calisma sartlar1 ve bunun yaninda gerekli alet ve avadanliklarin bulunmasi
is tatminin saglanmasinda calisanlar icin dnemli bir faktordiir. Olgekteki denemli bir
oranin bu durumdan memnun olmadig1 goézlenmistir. Bu sebeple olabilecek hata ve
kazalarin Onleminin alinmasinda uygun calisma ortamlarinin saglanmasit ¢ok
Oonemlidir.

Olgege Kkatilan c¢alisanlarin  “Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir
edilmekten” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %4,2°1 hi¢ tatmin
olmamis,%6,2’1 tatmin olmamis, %14,2°1 fikrim yok, %33,8’1 tatmin olmus,
%41,5’i tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir. Insanlar yaptiklari is
karsiliginda maddi ve manevi takdir edilmeyi isterler. Verilen cevaplarin
oranlarina bakildiginda katilimecilar takdir edilmeyi ne kadar 6nemsediklerini ortaya

koymustur.
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Olgege katillan calisanlarn “Yaptigim is karsiiginda duydugum basari
hissinden” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %1,5’1 hi¢ tatmin
olmamis, %1,5’1 tatmin olmamis, % 5,4’ fikrim yok, %38,5’1 tatmin olmus, %
53,11 ¢ok tatmin olmus, cevabini verdigi goriilmiistiir. Arastirmamiza katilan
bireylerin yaptiklart is neticesinde basar1 hissiyatt duyduklarini ve bununda
kendilerini tatmin ettigini gostermistir.

Olgege katilan calisanlarin ~ “Is icinde terfi olanagimmn olmasindan”
ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %11,2’si hi¢ tatmin olmamus,
%75,8’°1 tatmin olmamis, %13,1°1 fikrim yok, %31,9’u tatmin olmus, %38,1°1 ¢ok
tatmin olmus, cevabii verdigi gorilmiistiir. Terfi bir is yerinde calisanlarin
islerinden aldiklar1 tatmin oranini artirmayi saglayan en Onemli araglardan biridir.
Arastirmamiza katilan c¢alisanlar verdikleri yiiksek oranli cevapla bunu
gostermektedirler.

Aragtirma 6l¢eginde motivasyona yonelik verilen cevaplarin dagilimlar: su
sekildedir:

Olcege katilan ¢alisanlarin “licretimin diizenli olarak artmasi, beni motive
eder” ifadesine iliskinverdigicevaplarabakildiginda %66,9’u ¢cokmotive, % 28,8’
motive %0,8’1 fikrimyok, %1,9 motive degil, % 1,5’1 hi¢ motive degil, cevabinm
verdigi goriilmiistiir. Calisanlarin motive olmasindaki en 6nemli faktorlerden
birisi de iicrettir. Olgege katilan c¢alisanlar aldiklar yiiksek iicretle tatmin
olduklarim1 gostermektedirler. Hava araci iizerinde bakim faaliyetinde bulunan bir
teknisyenin, bakim yaparken maddi sorunlardan siyrilmis ve zihninin bu gibi
konularla mesgul etmemesi olabilecek hatalar1 6nleme adina ¢ok dnemlidir.

Olcege katilan calisanlarm “Is giivencemin olmasi, beni motive eder”
ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %69,2’si ¢cok motive, %28,5’1
motive, % 0,8’1 fikrim yok, % 0,8 motive degil, %0,8’1 hi¢c motive degil, cevabini
verdigi goriilmiistiir. Arastirmaya katilan iggorenler, havacilik personeli oldugu i¢in
is glivencesi yliksek oldugu gozlemlenmistir.

Olgege katilan calisanlarin ~ “Basarimdan  dolayr  &diillendirilmem  beni
motive eder” ifadesine iligskin verdigi cevaplara bakildiginda %65,8’i ¢ok motive
olmus, %28,8’1 motive olmus,%3,5’1 fikrim yok, %0,4 motive degil, % 1,51 hi¢
motive degil, cevabimi verdigi gorilmiistiir. Takdir ve oOdiillendirme g¢alisanlarin
motive olmasindaki en onemli faktdrlerden biridir. Ozellikle teknik bir is yapan

katilimcilarimiz da verdikleri cevaplarla bunu onaylamaktadirlar.
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Olgege katilan calisanlarin  “Kurumumun sundugu iicretsiz servis, ogle
yemegi, cay-kahve gibi olanaklar beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi
cevaplara bakildiginda %60’1 ¢ok motive, %31,9’u motive, %3,8’1 fikrim yok,
%1,9’u motive degil, %2,3’ii hi¢c motive degil, cevabini verdigi gorilmiistiir.
Isgdrenlerin ¢alistiklar1 kurum tarafindan onlara ekstra sunulacak imkanlarla
motive olduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle isletmelerin servis ¢ikarma,
calisanlara kahve-cayimkanisaglama, yemektedarigi saglama gibi faaliyetlere
egilerek calisanlarin motivasyonlarma katkida bulunmalari son derece etkili ve
onemli bir karar olacaktir.

Olgege katilan galisanlarin =~ “Gorevimi  nasil  yapacagim  konusunda
yeterince bagimsiz Olmam, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara
bakildiginda %48,8’i ¢cok motive, %36,5’1 motive %9,2’si fikrim yok, %3,5’1
motive degil, %1,9’u hi¢c motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir. Arastirmaya
katilan bireylerden alinan cevaplara bakildiginda, ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirirken inisiyatif kullanabilmeleri ve bagimsiz calisma olanaklarina sahip
olmalarinin onlar1 motive etmede etkin role sahiptir. Hangarlarda bakim yaparken
teknisyenler {izerindeyogun tahakkiim kurulmasinin ve yaptiklar1 bakimlarda
glivensizlik duygusu hissettirilmesi motivasyonlari {izerinde negatif etki yapacagi
da muhakkaktir.

Olgege katilan calisanlarin ~ “Calisma arkadaslarimla is disinda (yemek,
piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara
bakildiginda %42,3’ii ¢ok motive, %39,6’s1 motive %9,2’si fikrim yok, %5,4’1
motive degil, %3,5’1 hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.

Olgege katilan galisanlarin yalmizca isyerinde degil; is disinda da ¢alisma
arkadaslariyla sosyallesme imkanina sahip olmaktan motive olduklari
goriilmektedir. Bu nedenle isletmelerin g¢alisanlar i¢in moral ve eglence geceleri
diizenlemeleri, piknikler organize etmeleri, ¢esitli nedenlerle onlari bir araya
getirmeleri hem isletme hem de ¢alisanlar i¢in faydali olur.

Olgege katilan galisanlarin “Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni
motive eder “ifadesine iligkin verdigi cevaplara bakildiginda %61,2’si ¢cok motive,
%34,2’si motive %2,3’1 fikrim yok, %1,9’u motive degil, % 0,41 hi¢ motive degil,
cevabini verdigi gorilmistiir. Glinlimiiz havaciliginda teknolojinin de gelismesine
paralel olarak bakim faaliyetleri siirekli degismektedir. Helikopter teknisyenlerinin

boylesine gelisen teknolojik sisteme ayak uydurabilmesi i¢in kurumlarin egitim
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olanaklarini arttirmasi gereklidir. Verilen cevaplara bakildiginda da bu 6nem
goriilmektedir. Isletmeler calisanlarina gerekli egitim imkanlarini sunduklari
takdirde bu c¢alisanlarin motivasyonunu arttirir ve ¢alisma performanslarina da
olumlu yansir.

Olgege katilan ¢alisanlarin “Yaptigim iste basarili olmam, beni motive eder”
ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %62,7°si ¢ok motive, %33,8’i
motive %2,7’si fikrim yok, %0,4’i motive degil, % 0,4’ hi¢ motive degil, cevabini
verdigi goriilmiistiir. Basarma hissinin hem g¢alisan tatminini hem de calisan
motivasyonunu saglamadaki etkisi bilinen bir gergektir, buda Olgege katilan
bireylerin cevaplarima yansimistir. Calisanlar yaptiklar1 iste basarili olduklar
takdirde motive olurlar.

Olgege katilan calisanlarin “Rekabet, beni motive eder “ifadesine iliskin
verdigi cevaplara bakildiginda %37,3’1 cok motive, %35,4’1i motive %16,5’1 fikrim
yok, %6,9’u motive degil, % 3.,8’1 hi¢ motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir.
Yoneticilerin 6zellikle geng teknisyenler arasinda rekabet ortami yaratmasi genglerin
mesleki bilgi ve becerilerinin artmasina sebep olacak, neticesinde motivasyonu
olumlu yonde etkileyecektir.

Olgege katilan calisanlarin “Yaptigim isin bana cekici gelisi-isimi sevmem,
beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %60,8’1 ¢ok
motive, %33,8’1 motive %3,5’1 fikrim yok, %1,5’1 motive degil, %0,4’1 hi¢ motive
degil, cevabini verdigi goriilmiistiir. Calisma hayatinda isgorenlerin sikayet ettikleri
konularin baginda yaptiklar isleri segmeden sahip olduklaridir. Cevremizde bu gibi
sorunlardan dolay1 isinde mutsuz ve basarisiz bireylere rastlariz. Arastirmamiza
katilan ¢alisanlarin verdigi yanitlara baktigimizda teknisyenlerin biiyiik bir oraninin
isinin ¢ekiciliginden dolayr motive oldugu goézlenmistir. Buda yaptiklar1 isin
kesfedici ve siirekli 6gretici olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Olgege katilan galiganlarm “Bana ve 6zel yasamima saygi duyulmasi, beni
motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %68,5’1 ¢cok motive,
%29,2’si motive %1,5’1 fikrim yok, %0,4’1i motive degil, %0,4’1 hi¢ motive degil,
cevabini verdigi goriilmiistiir. Insanlarm 6zel yasam mahremiyeti cok 6nemli bir
meseledir. Kurumlarin ve igletmelerin kisilik haklarina girmeden isgorenlerinin 6zel
yasam mahremiyetlerini koruyup saygi duymasi, motivasyonlarini etkileyecek en
onemli hususlardan biridir. Olgege katilan bireylerin biiyiik bir oranin bunu onayliyor

mahiyetinde cevaplar verdigi gorlilmiistiir. Yoneticilerin mesai saatleri iginde
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isgorenlerin morallerinin bozuk veya sikintili bir durumlarinmi fark ettigi durumlarda
ilgilenmesi, ¢6ziim i¢in yardimda bulunmasi 6nemli bir husustur. Personelin
motivasyonuna olumlu yanstyacaktir.

Olcege katilan ¢alisanlarin “Isimi adil ve adaletli bir ortam icerisinde
yapabilmek, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%68,8’1 ¢cok motive, %25,4’1i motive %3,5’1 fikrim yok, %0,4’i motive degil,
%1,9’u hi¢ motive degil, cevabim verdigi goriilmiistiir. Isgdrenlericin kendilerine
caligma ortamindagosterilen adilane uygulamalar ne kadar 6nemliyse, kendi islerini
yaparken de adil ¢alisabilme imkanina sahip olabilmek, vicdanen rahat olabilmek de
o kadar onemlidir. Hava araci ilizerinde bakimyaparken i¢ huzur duymayan bir
teknisyenin motivasyonun olumsuz yonde etkilenmesi kaginilmazdir. Bunun
neticesinde hatalarin da ka¢inilmaz olmasi unutulmamalidir.

Olcege katilan calisanlarin “Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak,
beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %40’1 ¢ok
motive, %30,8’1 motive %16,9’u fikrim yok, %4,6’s1 motive degil, %7,7’si hig
motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir. Arastirmaya katilan bireylerin verdigi
cevaplara baktigimizda 6nemli bir kisminin kararsiz ve motive olmamis oldugunu
goriiyoruz. Ozellikle kritik bir bakim ve arizaciik faaliyetinde sorumluluk
tastyabilecek teknisyenlere gorev verilmesinin dogru olacagi degerlendirilmektedir.

Olgege katilan ¢alisanlarin “Isimde kariyer imkanmin olmasi, beni motive
eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %62,7’si ¢ok motive, %28,1’1
motive %6,5’1 fikrim yok, %1,5’i motive degil, % 1,2’si hi¢ motive degil, cevabini
verdigi  goriilmiistiir.  Insanlar  yaptiklart  islerde basar1  saglayabilmek
ve kariyerlerini ilerletebilme imkanina sahip olmak isterler ve bu da onlar1 motive
eder. Bu sebeple isletmelerin ¢alisanlarinin gelisimleri i¢in her tiirlii kariyer
imkanin1 sagliyor olmasi ve bu anlamda onlara gerekli donanimi saglayacak
mesleki egitim ve kurslar yapmasi gerekir.

Olgege katilan calisanlarin “Kurumumun saghik ve c¢alisma giivenligine
Onem vermesi, beni motive eder” ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%64,6’s1 ¢ok motive, %31,2’si motive %3,8’1 fikrim yok, %0,4 motive degil, % 0
hi¢ motive degil, cevabin1 verdigi goriilmistiir. Teknisyenler calisma ortami ve
yaptiklar1 isin dogas1 geregi tehlikeli ve riskli durumlarla karsilasabiliyorlar. Bu
durum c¢alisanlarin islerini yaparken giivenli ve tedbirli g¢alisma ortaminda

bulunmalari, onlar adina muhtemel tehlikelerin 6nceden Ongoriilerek gerekli
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tedbirlerin isletmece alinmasi hayati 6neme sahiptir. Bakim faaliyeti yaparken
yaptig1 isten tedirgin olan ve kaza yaptiginda saglhigimi kaybedecegim endisesiyle
calisan bir iggérenin motive olmasi beklenemez. Bunun sonucu olarak verim elde
edilemez. Teknisyenlerin g¢alisma ortami olan hangarlarda olabilecek kazalari
Onlemek icin gerekli emniyet tedbirlerini almak gerekir.

Olgege katilan ¢alisanlarin “Calisma ortaminin fiziksel sartlarinmn (klima vs.)
uygun olmasi beni motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda
%71,9’u ¢ok motive, %24,2’si motive %1,9’u fikrim yok, %0,8’1 motive degil,
%1,2’s1 hic motive degil, cevabini verdigi goriilmiistiir. Fiziksel ¢alisma sartlarinin
hava arac1 bakimi yapan teknisyenlerin motivasyonuna etkisi ¢cok fazladir. Olcege
verilen cevaplarin oranina baktigimizda ¢ok biiyiik bir ¢alisan kisim fiziksel ¢aligma
sartlarinin  kendilerine uygun olarak dizayn edilmesiyle motive olduklarini
gostermislerdir.

Olgege katilan calisanlarin “Otoriter degil, anlayisl bir disiplin anlayis1 beni
motive eder “ifadesine iliskin verdigi cevaplara bakildiginda %67,7’si ¢ok motive,
%26,5’1 motive %3,5’1 fikrim yok, %1,5’1 motive degil, % 0,8’1 hi¢ motive degil,
cevabim1 verdigi gorilmiistiir. Otoriter ve baskic1i yontemle calisan isletmelerin
motivasyonunun kirilldig1 bilimsel bir gergektir. Helikopter teknisyenleri gibi kritik
islerde c¢alisan bireylerin baskici bir anlayisla yonetilmesi, telafi edilemez hata ve
kazalara sebebiyet verebilir.

Olgege katilan calisanlarin “Kurumumda alinan kararlarda, fikrimin alinmasi
motive eder “ifadesine iligskin verdigi cevaplara bakildiginda %72,7’si ¢ok motive,
%24,6’s1 motive %1,5’1 fikrim yok, %0,8’1 motive degil, % 0,4’1 hi¢ motive degil,
cevabini verdigi goriilmiistiir. Hangarlarda bakim yoneticisi olarak c¢alisan bireylerin
teknisyenlerin bakimlara katki sunmalarini saglamali, karar alma siireglerine onlari
dahil etmeli ve her zaman onlarin fikirleri dogrultusunda karar vermez ise de;
kararlarima saygi duyduklarini gostermelidir. Bir ¢alisan diislincelerini rahatlikla
sunabildigi, savunabildigi ve karar alma siireglerine katkida bulunabildigi bir
isletmede daha fazla motive olacaktir. Bu durum teknisyenin performansina olumlu
olarak yansiyacaktir.

Hipotezler test edildiginde ise ulagilan sonuglar sunlardir:

Arastirmaya katilan teknisyenlerin is tatmin durumlari 6grenim durumu ve
gelir dagilimlarina gore farklilik gostermektedir. Arastirmaya katilan teknisyenlerin

motivasyon durumlarinin medeni durumlarina gore, yaslarina gore, Ogrenim
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durumlari, statiilerine gore, hizmet siirelerine ve gelirlerine gore farklilasmadigi
saptanmistir. Ayrica teknisyenlerin is tatmini ve motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Boylelikle is tatmini ve motivasyona
yonelik olusturulan 13 alt hipotezden 3 tanesi kabul edilirken, 10’u reddedilmistir.

Aragtirma sonucuna gore elde edilenler 1s18inda sunulan Oneriler sunlar
olacaktir:

Insan, orgiitlerin belirlenmis hedeflerini gergeklestirmek iizere hizmet ve her
tiirlii iiriin iiretimi icin en 6nemli hatta vazgegilmez bir unsurudur. Isletmelerin en
onemli hedeflerinden biri olan iiretimin verimli ve etkili bir diizeye gelmesi ise
isletmede calisan bireylerin yaptiklari islerde istekli ve motive olmus bir sekilde
calismalar1 ile miimkiin olacaktir. Calisan bireylerin istekli ve hevesli bir sekilde
calismalarini giidiileyecek olan motivasyon araglari 6nemli bir fonksiyona sahiptir.
Bu nedenle bu araglar uygun kullanildiginda ¢alisan bireylerin islerinden tatmin olma
seviyeleri yiikselecek ve bu durum calisma verimliligine de olumlu katkilar
saglayacaktir.

Hizla ilerleyen teknoloji ile birlikte havacilik sektorii de insanlarin ig ve 6zel
yasamlarinda onemli bir kavram haline gelmistir. Insanlarin ulasmak istedikleri
yerlere en kisa siirede ulagsma talepleri vardir. Bu talep biitiin diinyada oldugu gibi
iilkemizde de havacilik sektoriinii 6n siralara tasinmasina neden olmustur. Ayrica
tilkelerin gelismislik diizeylerini belirleyen onemli sektorlerden biridir. Bu nedenle
havacilik sektoriine gelismis tlilkeler tarafindan biiylik yatirimlar yapilmaktadir.

Havacilik sektoriinde yer alan isletmelerin ve kamu kuruluslarinin
calisanlarinin sayis1 bahsedilen geligsmeler 1518inda Oniimiizdeki yillarda artmaya
devam edecegi diisiiniilmektedir. Havacilik sektoriinde ¢alisanlarin verimliliginin ve
etkinliginin saglanmasi diger sektorler ile karsilastirildiginda kritik 6neme sahiptir.
Bu kapsamda personelin is tatmini ve motivasyonuna yonelik, isletmelerin ve
yoneticilerin ¢ok daha kapsamli ¢aligmalar yapmasina ve yeni yonetim yaklasimlari
uygulamalarina ihtiya¢ bulunmaktadir.

Havacilik sektoriinde meydana gelen kazalarin en Onemli Ogesi insan
faktoriidiir. Havacilik sektoriinde calisan bireylerin yaptiklar islerin direk ucus
emniyetine etki etmesi nedeniyle moral ve motivasyonlarmin yiiksek olmasi ¢ok
onemlidir. Bugiine kadar yapilan bir ¢ok arastirma, is tatmini ve motivasyon

arasindaki iligskiyi analiz etmistir. Bu nedenle, havacilik faaliyetlerinde kritik bir
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personel olarak gorev yapan doner kanat teknisyenlerinin is tatminleri ve
motivasyonlari ¢cok miithimdir.

a. Havacilik bakim kisimlar1 olan hangarlarda, yapilan islerin takdir edilmesi
teknisyenlerde is tatmini duygusu yaratmaktadir. Ydnetici pozisyonunda
olan bakim kisim amirleri teknisyenlerin performans ve ¢alisma isteklerine
gore takdir etmelidirler. Takdir edilmek her isgérenin oldugu gibi
teknisyenlerin de motivasyonunun artmasina sebep olacaktir. Bunun
yaninda personelin yaptiklart basarili islerle ilgili o6diillendirilmesinde
sadece maddi kavramlarla sinirli kalmamasi gerekmektedir. Personele
verilen parasal odiiller ve terfilerin yaninda oOrgiitiin isleriyle alakali karar
alma siireclerine katilim, yetkilendirme, 6viilme, aranan ve istenen kisilik
olma, yiiklenilen sorumluluklarin boyutu, is giivenligi egitim programlarina
katilim ve en 6nemlisi yaptig1 bakimlara giiven gibi pek ¢ok unsur doner
kanat teknisyenlerinin is yerindeki hareket tarzlarinin belirlenmesinde
Oonemlidir.

b. Hangarlarda bakim kisim amiri olarak gorev yapan yoneticiler hem
yapilacak bakim faaliyetleri hem de teknisyenlerin ¢alisma pozisyonlar1 ve
alanlartyla alakali konular hakkinda karar alma asamasinda teknisyenlerin
diisiince ve goriislerine bagvurmalidirlar. Bunun neticesinde, teknisyenlerde
olusan “orgiit bilincinin” ve “Orglite ait olma” duygusunun is tatmini ve
motivasyonu arttirict  bir faktor oldugu unutulmamalidir. Ydnetici
pozisyonunda olan bireylerin basarisi i¢in, galisan bireylerin Orgiitiin
belirledigi hedefler dogrultusunda caba sarfetmelerine; bilgi, kabiliyet ve
tecriibelerini tam manasiyla bu istikamette harcamalarina baglidir. Diger bir
ifadeyle is tatmini ve motivasyon ¢ok yakindan iligkili unsurlardir. Motive
olmamis bir ¢alisanin yaptigi isten tatmin olmasi beklenmemelidir. Yonetici
pozisyonunda olan bireyler i¢in 0nemli olan c¢alisan bireylerin Orgiitiin
hedefleri dogrultusunda is yapmalaridir. Bu nedenle yoneticilerin
calisanlarin motivasyonunu arttiracak araglari belirlemesi ve onlar1 motive
edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi zorunlu olacaktir. Yoneticiler
motivasyon araglarim1 belirlerken ilk olarak 1is gorenleri ¢ok 1iyi
gozlemlemeli, onlarla karsilik sohbet ortaminda goriigme yapmali, veya is
gorenlerin motivasyon Ve is tatminini Ol¢en anket yapmalidir. Bunu

neticesinde edinilen bilgiler 1s1¢inda ¢alisan bireylerin ihtiyaglarina, yapilan
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ise ve isletmeye uygun motivasyon araglar1 segmelidir. Calisanlar emek ve
zaman verdikleri orgiitlerinde hak ettikleri yerlere gelmeyi bekler ve ister.
Teknisyenlerin gormiis olduklar1 ihtisas kurslar1 ile mesleki egitim
seviyeleri ylikseldik¢e isten beklentileri artmakta ve isten beklentileri
karsilanmadig1 takdirde de is tatminsizligi yasanmakta, motivasyonlari
diismektedir. Buna ornek olarak motor veya hidrolik dalinda ihtisas kursu
gormiis bir ¢alisan1 kurs gordiigii alanda calistirmayip genel teknisyenlik
yaptirmak gibi. Bu nedenle egitim seviyesi yiiksek calisanlara hak ettikleri
pozisyonlarda ¢alisma olanagi saglamak, yetki ve sorumluluklarla donatmak
havacilik bakim orgiitlerinin goérevidir. Egitimli insanlarin sahip olduklari
bilgi, yetenek ve donanimlar1 kaliteli ¢iktilara dontistlirerek Orgiite katki
saglamalarinin yolu bundan ge¢mektedir. Ayrica egitim seviyesi yiiksek ya
da diisiik olsun, havacilik bakim orgiitleri calisanlarina her tirli gelisim
olanagi sunarak daha kaliteli bakimlarin yapilmasini saglamak zorundadir.

. Insanlarin bir iste ¢alismalarin1 zorunlu kilan en énemli nedenlerden biri
hayatlarin1 idame ettirme ve insani ihtiyaglarini temin etmektir. Gelirin is
tatmini ve motivasyon saglamadaki rolii yadsinamaz 6neme sahiptir. Hal
boyleyken havacilik bakim orgiitlerinde verilen licretin onurlu bir hayat
siirmeye yetecek olmasi, bunun yami sira ¢alisanlarin aldiklart ticretin,
yeteneklerinin ve almis oldugu egitime denk diismesi 6nemlidir. Havacilik
bakimorgiitleride ticret dagilimini yaparken bu kriterleri gbzetmelidir. Bu
durumun ardindan havacilik bakim Orgiitlerinde ¢alisan doner kanat
teknisyenlerinin, boylesine risk seviyesi yiiksek ve kritik isler
yapmalarindan dolay1 diger alanlarda gorev yapan personele gore aldiklar
iicretin daha yiiksek olmasi diisiiniilmektedir.

. Havacilik bakim birliklerindeki doner kanat teknisyenleri genel olarak
islerinin dogasindan tatmin duymaktadirlar. Fakat igletme sartlar1 bu tatmin
oraninin diismesine sebep olabilmektedir. Isletme sartlarinin getirdigi kat:
kurallar ve prosediirler nedeniyle teknisyenlerin isten tatmin olma
oranlarinin diistiigii goriilmektedir. Havacilik sektorii gibi kritik bir alanda
gorev yapan personelin haklarimi giivence altina alinmasi ve is tatmin
oranlarinin yliksek tutulmasi ¢ok dnemlidir.

. Yasin motive olmada farklilik gosteren bir de§isken oldugu g6z Oniinde

bulundurulursa havacilik bakim orgiitlerinde bu durumun avantaja
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cevrilmesininyolu gencleri motive edecek argiimanlar gelistirmekten gecer.
Geng yastaki teknisyenlerin mesleki bilgi, beceri ve kabiliyetlerini en
yiiksek seviyeye cikarmak icin yurtici, yurtdisi kurs, gezi planlamalar
yapilabilir. Ileri yaslardaki doner kanat teknisyenleri mesleki bilgilerinin {ist
seviyede oldugu kanaatine vardiklarindan dolay1r ise olan tatminlerinde
biiyiik 06l¢iideazalma oldugu Ongoriilmektedir. Buna karsin geng yastaki
teknisyenlerin pozisyonlarinin geregimesleki bilgilerinin yeterli seviyede
olmadig1 kanaatinde olduklarindan 6grenme istekleri ve beklentileri hep
dinamik kalmaktadir.

f. Evli insanlar kendileri haricinde ailelerinden de mesul olduklar i¢in is
tatmini ve motivasyon anlaminda yetingen bir anlayisa sahip degildir.
Havacilik bakim orgiitlerinde genelinde adaleti gozeterek evli ¢aliganlarina
yonelik is tatmini ve motivasyon saglayici faaliyetlerdebulunursa bu hem
orgiitiin hem de ¢alisanlarin yararina olur. Zaman zaman es ve ¢ocuklarin
katilimu ile yapilan piknik faaliyetleri, kir gezileri ve turistik amagl geziler
buna yonelik faaliyetler olabilir.

Sonug olarak, is tatmini ve motivasyonun havacilik sektorii acisindan 6nemi
oldukca biiyiiktiir. Cilinkii yapilabilecek en kiiclik bireysel ihmalin telafisinin
miimkiin olamayacag1 ve ¢ok ciddi sonuglar doguracagi agiktir. Yapilan ¢alismalarda
motivasyonu yiiksek havacilik teknisyenlerinin daha az hata yaptiklar: tespit
edilmistir. Boylesine dnemli ve risk seviyesinin oldukca yiiksek oldugu bir sektérde
is tatmini de biiyilk 6nem tagimaktadir. Cilinkii yaptig1 isten yiiksek oranda tatmin
olmus bireylerin is tatmini diigiikk olan bireylere kiyasla daha etkin ve verimli galistig1
bilinmektedir. Ayrica doner kanat teknisyenlerinin sifir hata ile gorevlerini
yapabilmeleri, yaptig1 isten tatmin olmus ve motivasyon seviyelerinin yiiksek oldugu
bir c¢alisma ortamimnin saglanmasi kagmilmaz olacaktir. Bdylelikle calisanlar
isletmeyi ve yaptiklart isleri ¢ok daha fazla benimseyeceginden istenilen
standartlarda veya standartlarin {izerinde kalitede islerin yapilmas: saglanmis

olacaktir.
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Ek-A: Anket Formu

Sayin Katilimci;

Bu anket; Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Isletme Yiiksek Lisans Programm kapsaminda hazirlanan tez
calismasidir. Calismanin amaci, Doner Kanat Teknisyenlerinde Is Tatmini ve
Motivasyon Diizeyleri Arasindaki iliskinin Incelenmesi amaglanmistir. Tez icin
ictenlikle vereceginiz yanitlar ¢alismanin amacina biiyiik katkida bulunacaktir.
Anketin degerlendirilmesinde gizlilik ilkesine uyulacaktir. Bu anket sadece bilimsel
amagh kullanilacaktir. Gosterdiginiz ilgiden dolayr tesekkiir ederim. Calisma
hakkinda daha fazla bilgi almak i¢in arastirmaci Sezahir AKSU TEL:5448220842;

E-posta: sezahiraksu25@gmail.com ile iletisim kurabilirsiniz.

1.CINSIYETINIZ:
] KADIN ] ERKEK

2. YASINIZ:
[116-25 [] 26-30 [131-35 [] 36-40 [141-45 [ 46 ve lstii

3. EGITIM DURUMUNUZ:
[ Tlkokul [lOrtaokul [Lise L1 Universite [ Lisan tistii

4. MEDENI DURUMUNUZ:
(] Evli [] Bekar

5. HIZMET SURESI:
[] 0-5 [] 6-10 [] 11-15 [] 16-20 [] 21-25 [] 25 ve iizeri
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tel:5448220842
mailto:sezahiraksu25@gmail.com

6. ELE GECEN UCRET:
1600-2000
2001-2500
2501-3000
3001-3500
3501-4000
4001-4500
4501-5000
5001-5500

5500 ve tizeri

OOoooooonod

7. POZISYONUNUZ NEDIR?

[1 Is Goéren
[ 1 Yonetici

Asagida verilen maddeler isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir. Kendinize
“isimin bu yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu sorunuz ve cevabinizi 1=Hi¢
memnun degilim, 2=Memnun degilim 3=Kararsizim 4=Memnunum, 5=Cok

memnunum bi¢iminde belirtiniz.

Tablo A.1: Anket sorular1.

1 | Isimin beni her zaman mesgul etmesinden

Isimin toplumda "saygin" bir kisi olma sans1
vermesinden

3 | Isimin vicdanimla karar vermeme olanak
tanimasindan

4 | Bana siirekli bir is saglamasindan

5 | Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina
sahip olmaktan

6 | Calisma arkadaslarimdan

7 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmasindan

8 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamasindan

9 | Isimde uygun ¢alisma kosullarinin
saglanmasindan

10 | Yaptigim iyi bir i karsiliginda takdir
edilmekten

11 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar
hissinden

12 | Is icinde terfi olanagimi olmasindan
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Tablo A.1 (Devam): Anket sorulari.

Hig katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

13

Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive
eder.

14

Is giivencemin olmas1, beni motive eder.

15

Basarimdan dolay1 édiillendirilmem beni
motive eder.

16

Kurumumun sundugu iicretsiz servis, 6gle
yemegi, ¢ay-kahve gibi olanaklar beni motive
eder.

17

Gorevimi nasil yapacagim konusunda yeterince
bagimsiz olmam, beni motive eder.

18

Caligma arkadaslarimla ig diginda (yemek,
piknik vb) da beraber olmak, beni motive eder.

19

Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni
motive eder.

20

Yaptigim iste basarili olmam, beni motive eder.

21

Rekabet, beni motive eder.

22

Yaptigim isin bana ¢ekici gelisi-isimi sevmem,
beni motive eder.

23

Bana ve 6zel yasamima saygi duyulmasi, beni
motive eder.

24

Isimi adil ve adaletli bir ortam icerisinde
yapabilmek, beni motive eder.

25

Pek ¢ok kisinin sorumlulugunu tasiyor olmak,
beni motive eder.

26

Isimde kariyer imkanimin olmasi, beni motive
eder.

27

Kurumumun saglik ve galisma gilivenligine
Onem vermesi, beni motive eder.

28

Calisma ortaminin fiziksel sartlariin(klima
vs.)uygun olmasi beni motive eder.

29

Otoriter degil, anlayish bir disiplin anlayis1 beni
motive eder.

30

Kurumumda alinan kararlarda, fikrimin
alimasi motive eder.

*Michael J. Davis (Minnesota Is Doyum Olgegi)
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