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PSIKO-SOSYAL VE ORGUTSEL-YONETSEL MOTIVASYON
FAKTORLERININ IS TATMININE ETKIiSi: HAVAYOLU SEKTORUNDE

BIiR ARASTIRMA*
(X X 4
THE EFFECT OF PSYCHO-SOCIAL AND ORGANIZATIONAL-

MANAGERIAL MOTIVATION FACTORS ON JOB SATISFACTION:
A RESEARCH IN THE AIRLINE INDUSTRY

Mustafa ALTINTAS™

Oz

Bu ¢alismanin amaci, psiko-sosyal ve oOrgltsel-yonetsel motivasyon faktorlerinin, havayollarinda ¢alisan
kabin memurlarinin is tatminlerine etkisinin arastirilmasidir. Arastirmada kullanilan anket formu 3 kisimdan
meydana gelmektedir. Ankette yer alan ilk kisimda ¢alisanlarin demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla
6 soru yer almistir. Ikinci béliimde 13 ifadeli psiko-sosyal motivasyon faktorleri élgegi ile 8 ifadeli érgiitsel-
yonetsel motivasyon faktorleri 6l¢egi ve son boliimde is tatminine etkisini ol¢mesi igin 20 ifadeli Minnesota is
tatmini olgegi kullamimistir. Ik asamada elde edilen verilerin frekans dagilimlari, normal dagilimdan gelip
gelmedigi, gecerlilik giivenirlik ve faktor analizleri yapilmistir. Ikinci asamada ise iliski ve etkinin belirlenmesi
amaciyla bagimsiz orneklemler t testi, anova testi ile korelasyon ve regresyon testleri yapilmistir. Analizler
sonucunda sosyal ve 6rgutsel-yonetsel motivasyon faktérlerinin is tatminini pozitif yonlii fakat diisiik kuvvette
etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonu¢ daha onceki calismalart dogrular nitelikte olup, en glcli motivasyon
faktorlerinin aslinda ekonomik araglar oldugunu, psiko-sosyal ve drgutsel-yonetsel motivasyon araglarin ise
daha az etkili oldugunu géstermigtir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Is tatmini, Hava Tasimaciligi.

Abstract

The main purpose of this study to investigate the effects of psycho-social and organizational-managerial
motivation factors on job satisfaction of airline cabin crew. The questionnaire form used in the research
consists of 3 parts. In the first part of the questionnaire, there are 6 questions to determine the demographic
characteristics of the employees. In the second part, 13 expressive psycho - social motivation factors scale and
8 expressive organizational-managerial motivation factors scale and in the last section, 20 expressive
Minnesota job satisfaction scale was used to measure its effect on job satisfaction. Frequency distributions of
the data obtained in the first stage, whether they come from normal distribution, validity, reliability and factor
analyses were performed. In the second stage, independent samples t test, correlation with anova test and
regression tests were carried out to determine the relationship and effect. As a result of the analyses, it was
determined that social and organizational-managerial motivation factors affect job satisfaction positively but
at low strength. This result confirms previous studies and showed that the strongest motivation factors are
actually economic tools, while psycho-social and organizational-managerial motivation tools are less
effective.
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EXTENDED ABSTRACT

Background:

Motivation, people’s emotions and thoughts, hopes, beliefs, brief desire, which motivates people and
determines the directions of their movements; are their needs and fears. Job satisfaction, on the other hand, is
all of the emotional responses of the employees' expectations and desired results as a result of their comparison
with the actual results. When the motivation factors are examined in the literature; It is observed that it is
grouped as economic, psycho-social and organizational-managerial motivation factors. Based on the previous
research, it can be said that the most important motivation group that increases the job satisfaction of the
employees is the economic motivation tools. But, when economic concerns are eliminated for employees,
psycho-social and organizational - managerial motivation tools become more important on job satisfaction.

Research Purpose:

The aim of this study is to determine the effect of psycho-social and organizational-motivational factors on job
satisfaction. The importance of economic motivation tools to increase job satisfaction has been emphasized
and the effect of psycho-social and organizational-managerial motivation tools has not been sufficiently
revealed in the literature. From this point; what kind and what relation does organizational - managerial and
psycho - social motivation tools have effect on the job satisfaction of the employees?" has been the main
question of the research.

Methodology:

The research was carried out on 9,845 cabin crew personnel working in a predetermined airline company, and
341 cabin crew personnel responded. SPSS package program was performed for the analysis. Frequency
distributions of the data obtained in the first stage, whether they come from normal distribution, validity,
reliability and factor analyses were performed. In the second stage, independent samples t test and Anova test
were conducted to determine the relationship and effect. Then, correlation and regression tests were performed
for hypothesis testing.

Findings:

It has been determined that the perception of demographic characteristics against psycho-social motivation
tools is high only in employees with marital status (3.79) and having children (3.69), but not in other features.
It was determined that the perception of organizational-managerial motivation factors against children was
significant in terms of having children (4.76) and marital status (4.82), but not in other features.

Also; as a result of the analyses, it was determined that social and organizational-managerial motivation factors
affect job satisfaction positively but at low strength. This result confirms the previous researches and showed
that the strongest motivation group affecting job satisfaction is actually economic tools, while psycho-social
and organizational - managerial motivation tools are less effective. Job satisfaction = 2,208 + 0,512 * Psycho-
Social factors. Job satisfaction = 2,675 + 0,140 * Organizational-Managerial factors

Conclusions:

As a result, although psycho-social and organizational-managerial motivation tools are not as much as
economic motivation tools, they can still have an impact on employees' job satisfaction. Organization managers
should be able to use both the managerial and psychological motivation factors well in order to ensure the best
motivation and job satisfaction of the employees. Because for some employees, the opportunity to be
appreciated and promoted by the management motivates it and increases job satisfaction, while for some
employees, psychological assurance may be more important. Organizations must first determine this according
to their employee profiles. Only organizations that correctly determine the motivation criteria of their
employees can be successful in this regard. As the motivation level of the employees’ increases, the job
satisfaction of the employees will increase.
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1. GIRIS

Glinlimiizde teknolojideki gelismeler, iletisim diinyasindaki basarilarin artmasi ve bireylerin
ekonomik duzeydeki refah seviyesinin de artmasina bagl olarak bireylerin yasam standartlart
geemise gore daha iyi bir diizeye gelmistir. Bunlarin etkisiyle ilk baslarda insanlar1 motive eden
yalnizca temel fizyolojik gereksinimler iken, son zamanlarda daha farkli tiirde gereksinimler
belirmistir. Bu ylizden eskiden oldugu gibi sadece ekonomik motivasyon faktorleri degil, psiko-
sosyal ve Orgutsel-yonetsel motivasyon faktorleri de bireyleri is yasamina adapte edebilmek igin
gereken en onemli unsurlardan biri haline gelmistir.

Basariy1 amaglayan bir yonetici, idaresindeki ¢alisanlarinin giiciinii ve yetenegini en iist diizeye
cikarmakla yiikiimliidiir. YOneticinin basarisiyla, ¢alisanlarin basarist dogru orantilidir. Bundan
dolay1 yoneticiler orgiitsel amaglara ulagmak igin astlarini etkin hale getirmek ve motive etmekle
yukumludir. Bir is yerinde calisanlar1 nelerin motive ettiginin belirlenmesi ve ortaya ¢ikarilmasi
cogunlukla uzun bir gézlemleme ve ugras gerektirmektedir. Kurumda gorev yapan calisanlarin
hepsinin farkli farkli niteliklerinden dolay1 her ¢alisan ayni motivasyon araglarindan ayni 6lgiide
motivasyon saglayamaz. Ornegin; bir kurumda ¢alisan bir kisi motivasyon araglarindan iicreti daha
cok dnemsemekteyken baska bir ¢calisan kurum igindeki statiistinii daha ¢ok dnemsiyor olabilir. Yani
insanlarin farkli niteliklerinden dolay1 motive edici faktdr her zaman ayni olmayabilir. Bu dogrultuda,
hangi tip calisanlarda ne tarz motivasyon araglarinin etkili oldugunun net olarak belirlenmesi 6nem
arz etmektedir.

Biitiin tavirlarin temelinde bir istek, onilinde ise bir amag vardir. Amaglar1 gergeklestirmek igin
isletmenin temel yapi tasi olan bireylerin ihtiyaglarinin giderilmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaglar hem
bireyin kendi olusturdugu igsel gereksinimler hem de g¢evrenin olusturdugu dissal gereksinimler
olabilir (Kaplan, 2006: 14). Bu sebeple isletme i¢ ve dis ¢evre sartlarini, ¢alisanlarin tavirlarini
belirleyen ana sebepleri saptayip, en etkili motivasyon yontemini uygulamasi dogru olacaktir.
Motivasyon diizeyleri ylikselen ¢aligsanlar islerinde daha 6zverili ¢alisacak ve dolayisiyla is tatminleri
de artacaktir. Aksi takdirde calisanlarin is yerindeki huzur ve mutluluk diizeyleri diisebilir ve
motivasyon kaybi yasayabilir.

2. LITERATUR TARAMASI

Motivasyon, bireyleri harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, duygu ve
diistinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu; ihtiyag ve korkularidir (Findikg1, 2000: 373). Turk Dil
Kurumunun (TDK) tanimina gdre, motivasyon, insanlarin, isinin yoniinii, giiciinii ve onceliklerini
belirleyen i¢ veya dis diirtiictiniin etkisi ile harekete gegmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu gercevede
motivasyonun, arzular, istekler, gereksinimler, ihtiyaclar, dirttler ve ilgiler gibi ¢cok fazla olguyu
icinde barindiran genel bir ifade oldugu sdylenebilir.

Is tatmini ise ¢alisanlarin beklentileri ve arzu ettigi sonuglarin, gercekte olusan sonuglarla
yapmis oldugu karsilastirma neticesinde elde ettigi duygusal tepkilerinin hepsidir (Cranny vd.,
1992:1). Cranny ve arkadaslarinin yapmis oldugu bu tanim is tatminin duygusal bir tepki oldugu
yoniindedir. Miner (1992) ile Brief (1998)’in yapmis oldugu tanimda ise is tatminin bir tepki degil
bir tutum oldugu yoniindedir. Yani ¢alisanlar sadece duygulariyla degil ayn1 zamanda davraniglariyla
da is tatminine iliskin karakteristikler gostermektedirler.

Literatiirde, genel kabul gérmiis ve orgiitlerde motivasyon stratejilerinde bagvurulan ekonomik
motivasyon faktorleri disindaki motivasyon faktorlerinin; psiko-sosyal motivasyon faktorleri ve
orgutsel-yonetsel motivasyon faktorleri olarak ele alindigi goriilmektedir (Olger, 2005: 2).

Motivasyon faktorlerinden psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel unsurlarin is hayatindaki
oneminin fark edilmesiyle beraber daha onceden ¢aliganlarini makine olarak gdren oOrgiitler artik
calisanlarina deger vermeye ve onlar1 daha ¢ok 6nemsemeye baslamistir. Boylece hem ¢alisanlarin
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orgiitlerine kars1 sadakatleri artmaya baslamis hem de motivasyonlar yiikselerek islerinde daha iyi
performans vermeye baslamiglardir (Yumusak, 2008: 245).

Calisanlarin is yerlerinde daha ¢ok vakit gegirmesiyle beraber calistiklari iste mutlu olmalari, o
isten tatmin duymalar1 da 6nemli bir husus olmustur. Bu da psikolojik ve orgiitsel motivasyon araglari
ile saglanabilmektedir. Bu ¢ergevede is tatminin saglanabilmesi igin psiko-sosyal ve orgutsel-
yonetsel motivasyon araglarinin olduk¢a 6nemli bir yer teskil ettigi sdylenebilir. Is yerinde psikolojik
acidan beklentileri karsilanan insanlarin burada daha mutlu olduklar gozlenmektedir (Bakan ve
Biiytiikbese, 2004: 6).

2.1. Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanlarin motivasyonuna katkida bulunan psiko-sosyal faktorler sdyledir; caligmada bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, cevreye uyum, oneri sistemi, psikolojik giivence,
sosyal ugraglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 156-164). Bunlar ekonomik fayda olmaksizin, sosyal ve
psikolojik motivasyon aracglaridir.

Cahsmada bagimsizhik: Calismada bagimsizlik ve inisiyatif alma gereksinimi bireylerin,
benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme yoOniinii arttirmak i¢in dnemsedikleri bir
motivasyon kaynagidir. ’Birey, 0zgiirliikk i¢cinde gelistigi zaman, kendisini grubun bir parcasi, bir
seyler yapma giiciinde ve grup i¢inde degeri olan bir iiye olarak algilar’” (Pekel, 2001: 32). “Fazla
baski, ¢alisanlari sikintiya sokar” (Akat ve Budak, 1994: 216). Calismada bagimsizlik ¢alisanin her
istedigini yapmasi anlamini tagimaz. Sadece c¢alisanlar devamli kontrol ve baski altinda olmayi
istemezler.

Sosyal katilma: Sosyal katilma ¢alisanin ¢alisma hayatina bir kurumda ¢alismaya baslamasiyla
baslar. “’Calisan bir is yerine adim attiginda veya yaptig1 is yerini degistirdiginde sosyal gruplara
katilma gereksinimi duyar. Calisanlarin ¢cogu bir kuruma girdikleri andan sonra ¢esitli sosyal gruplara
katilmak i¢in ¢aba harcar. Birey kurum icindeki diger bireylerle sosyal ortam olusturmakta ve
gruplarla iletisimini devam ettirme durumundadir’’ (Keser, 2006: 168). 1k basta ¢alisan, sosyal bir
gruba adim attiktan sonra grubun bir liyesi oldugunu kanitlama gereksinimi hisseder ve bu yonde
cabalar. Daha sonra meslegi ile ilgili bilgi edinmeye calisir. Bu iki asamay1 gegen birey, grubun
amaglar1 i¢in ¢alisan ve diisiincelerini 6zglirce aciklayabilen bir ¢alisan olmustur ve mutludur.

Deger ve statil: Statii, bireye toplumda diger kisilerin gosterdigi degerlerden olusan bir kavrami
ifade eder. Birey boylesine bir degeri elde edebilmek amaciyla her tiirlii ugras1 sergilemekten geri
kalmayacaktir. Iyi bir statiiye kavusan bir birey bunun neticesinde etrafindaki kisilerce saygi goriir.
Yapilan igin deger verildigini ve takdir edildigini bilmek her insan i¢in tatmin saglar (Eren, 2010:
521). Calisanlarin is yerinde elde etmek istedikleri statii ve deger gérme ihtiyaci, sosyal yap1 i¢inde
sayginlik kazanma gereksinimiyle alakalidir. Calisanlar c¢evre takdir edilmek, oviilmek, saygi
gormek, begeni kazanmak isterler. Is diinyasinda var olan herkesce taninan bir kurumda calismak
bireye toplumda bir statii kazandirmaktadir.

Gelisme ve basari: Calisanlar bir is yerinde yiikselme olanagi olmasini ve yiikselmeyi isterler.
Bunun i¢inde gelisim gostermeleri ve basarili olmalar1 beklenir. Yapilan is bireye bilgi ve becerilerini
kullanarak ona gelisme olanagi saglamalidir. Neticede kendisine gelisme imkani sunulan islerde
calismak c¢alisan1 motive etmekte ve calisan isinde basarili olabilmek i¢in gelismeye daha ¢ok 6nem
vermektedir (Lawyer, 1994: 203).

Cevreye uyum ve damismalik hizmetleri: Calisanlar ¢alistig1 ortama uygum saglamasi i¢in
yeni katildigr orgiitiin gelenek ve goéreneklerini ve kurallarin1 en kisa zamanda benimsemeli ve
yabancilik duygusundan kurtulmalidir. Yonetici ise yeni gelen veya yer degistiren calisanlara her
konuda yardimci olup, gerekli bilgileri verip uyum siirecine yardimci olmalidir (Keser, 2006: 170).
Ozellikle yeni ise baslayan birey, is yerlerine uyum, iletisim, stres, depresyon gibi sorunlarla
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karsilasabilir. Bu sorunlarin listesinden gelmek icinse bir an 6nce ¢evreye uyum saglamak zorundadir.
Aksi halde isi ve 0zel yasami arasinda sorunlar yagayabilir.

Oneri sistemi: Kurum icerisindeki isgorenin diisiincelerini ve &nerilerini agikca ifade
edebilmesini saglayan bu yontem, ast ile iist arasindaki karsilikli iligkinin olumlu yonde gelismesine
katkida bulunur. Oneri sistemi isgdrenleri motive etmenin en etkili yontemlerinden biridir. Bu
sistemle sunulan 6neri kabule deger olursa bu durum sonucunda psikolojik bir tatmin saglanmis olur
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 162). Isgorenler diisiince, fikir ve 6nerilerini dzgiirce ifade edebildigi
zaman Orgiitte demokratik bir yonetim anlayisindan soz edilebilir. Burada dikkat edilmesi gereken
durum bu fikir ve Onerilerin yoneticiler tarafindan Onemsenmesi, degerlendirilmesi ve
uygulanmasidir.

Psikolojik glivence: Calisanlar, is yerinde sosyal giivence kadar psikolojik giivence de duymak
isterler. ’Calisanlar duygusal glivence duydugu bir is yerinde ¢alistiginda verim ve performansi daha
fazla yiikselmektedir. Calisanlar onlara kars1 kotii bir eylemin olmayacagindan kusku duymadigi
zaman daha fazla motive saglamaktadirlar’’ (Seving, 2015: 960).

Sosyal ve kulturel etkinlikler: Orgiit icinde ve disinda diizenlenecek birtakim faaliyetler
calisma ortaminin eglenceli bir ortam halini almasia ve iggérenlerin stres atmasina fayda saglar.
Yoneticiler isgorenlerine gezi faaliyetleri, piknikler ve eglence geceleri gibi etkinlikler diizenleyerek
calisanlarin bu etkinliklerde stres atmasini amag edinirler (Seving, 2015: 960). Bu tarz sosyal ve
kiiltiirel etkinlikler diizenleyerek calisma ortaminda birlik ve beraberlik riizgar1 yaratilabilir ve
calisanlarin Ustlendikleri gorevlerde daha motive olmasi saglanabilir.

2.2. Orgutsel-Yonetsel Faktorler

Calisan motivasyonuna yarar saglayan orgiitsel-yonetsel motivasyon araglari; amag birligi yapma,
yetki ve sorumluluk verme, egitim ve ylikselme olanaklarinin saglanmasi, kararlara katilma, iletisim,
is genisletilmesi, is rotasyonu, is zenginlestirme, bagimsiz ¢alisma gruplari meydana getirme, ¢alisma
ortamini ve fiziksel kosullar1 gelistirme gibi birtakim unsurlar1 ele almaktadir (Oraman vd., 2011:
417). Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarinin genel olarak kuruma mali kiilfet getirmeyen
motivasyon araglari oldugu soylenebilir.

Amag birligi: Calisanlar ve kurum karsilikli olarak birbirlerinden birtakim beklentiler
igerisindedirler. Calisanlar kurumun isteklerini karsiladigi takdirde onlarin beklentilerinin de kurum
tarafindan karsilanmasini isterler. Her iki taraf da birbirlerinin beklentilerine cevap ortak bir amag
birligi elde edilmis olur (Simsek vd., 2011: 181). Calisanlar dnceden kurum tarafindan belirlenmis
her amaca ulastiginda bir gérevi basariyla bitirmenin mutluluguna varir ayn1 amag altinda ¢aligmak
tlim ¢alisanlara memnuniyet verir. Bunun sayesinde diger amaglar1 da yerine getirmek i¢in daha fazla
calisir (Kutlu ve Bozkurt, 2003: 193-194). Y0netici de ayn1 amag ve dogrultuda ¢alisanlari bir araya
getirebilirse, ayni amag altinda ¢aligsan bireylerin kenetlenmesine ve motive olmasina olanak saglanir.

Yetki ve sorumluluk dengesi: Yetki ve sorumluluk devri, ¢alisanin kendine duydugu 6zgiiveni
yukselterek kuruma olan aidiyet hissini de olumlu y6nde ekiler. Yoneticiler astlarina daha ¢ok
sorumluluk yiikleyip yetkilerini ¢ogaltirlarsa, o ¢calisanlar kendilerine bigilen bu yeni gérevde basarili
olmak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmak i¢in ugras gosterirler (Eren, 2010: 522). Sonug olarak
bu uygulama ile ¢alisan motivasyonu olumlu yonde etkilenir ve sorumluluk alarak ¢alistigi kurumu
sahiplenir.

Egitim ve yiikselme olanaklari: Yikselme isinde basarili olmanin sagladigi bir odiildiir ve
basli bagina bir motivasyon aracidir (Oral ve Kusluvan, 1997: 112). Terfi eden ¢alisan simdiye kadar
almis oldugu sorumluluktan daha fazlasini da kazanmak ister ve dogrultuda ¢aba gosterir. Yiikselme
ya da ilerleme imkanlarinin azalmasi ¢alisanlarin morallerini diisiirerek, motivasyon duzeylerini
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asagiya c¢ekecektir (Seving, 2015: 961). Egitim, isgoreni meslege hazirlarken yiikselme onu iist
kademelere tasir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 168).

Kararlara katilma: Kararlara katilma uygulamasiyla isgorenlerin motivasyon diizeyleri
olumlu yonde etkilenmektedir (Ozgen vd., 2002: 40). Sonug¢ olarak isgdrenlerin memnuniyeti
artmakta ve is tatmini seviyesi olumlu etkilenmektedir. Katilimct yonetim sistemiyle isletmenin
calisanlarina kararlara katilim imkani tanimasi, onlarin kisilik gereksinimlerini tatmin ederek orgiitii
daha ¢cok benimsemesinde fayda saglayacaktir. Kararlara katilma, sadece alt kademe calisanlara fayda
saglamaz ayn1 zamanda yoOnetimin daha etkili ve diizgiin karar vermesine ve oOrgiitte yasanan
olumsuzluklara daha saglikli ¢éziimler iiretilmesine fayda saglayabilir.

Tletisim: Iletisim, bir yap1 icinde tabandan tepeye, tepeden tabana, yatay ya da gok tarafli olarak
bilgi, emir ve haberlerin duyulmasini saglayan bir faaliyet olarak ifade edilebilir (Ozgen vd., 2002:
341). Diizgiin tasarlanmig bir iletisim aginin varligi kurum igin ¢alisan motivasyonunu artirict bir
etmendir. Kurumu ilgilendiren durumlardan sirekli haberdar olmak, kuruma birtakim Oneriler
vermek caliganlara deger gosterildigi diisiincesini artirir. Bu nedenle c¢alisanlarin  kurumun
politikalarini kendi politikalar1 gérmelerini ve bunun i¢in ugras vermelerini saglar (Seving, 2015:
962). Orgiit icindeki iletisim agmin kotii olmasi ise karsiikli duygu ve diisiincelerin kotii
etkilenmesiyle beraber belirsizlik ve giivensizlik ortam1 olusturabilir. Boyle bir ortamda ise ¢alisanlar
olumsuz yonde motive olarak ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikarabilir.

Is genisletilmesi: Is genisletilmesi motivasyon diizeyini artirmay1 amaglayan bir baska
faktordiir. Is genisletme, bir calisanin yalnizca bir is {izerinde uzmanlasmasindan ziyade daha ¢ok iste
uzmanlagmaya c¢alismak seklinde disiiniilebilir. Bundan dolayr is genisletme yontemi ile
uzmanlagmanin zarar gordiigii, fakat monotonlugun da bir hayli ortadan kalktigi s6ylenebilir (Bingdl,
2003: 96).

Is zenginlestirme: Is genisletmede yatay olarak islerin boliinmesi séz konusuyken, is
zenginlestirmede ise dikey olarak uzatilmasi yani; ¢alisanin yaptig1 isin basindan sonuna kadar yapip
bitirmesi s6z konusudur. Boylece ¢alisanin etki alan1 genisleyerek sorumluluklar artar. Bu da ¢alisan
icin motive edici bir etki yaratir (Bingol, 2003: 96).

Is rotasyonu: Is rotasyonu calisanin ayni yap1 icerisinde gegici gorevlendirme ile yaptig1 isi
degistirme faaliyetidir. Is rotasyonu uygulayan kurumlarin ¢alisan motivasyon diizeyini pozitif olarak
etkiledigi saptanmistir. Ayn1 zamanda, ig rotasyonu yontemi ¢aliganlara yeteneklerini gelistirmesi
imkan1 vererek, yonetim, planlama, degisiklige cabuk uyum saglama ve is devamsizliginin azalmasi
gibi hususlarda yarar saglayabilmektedir (Olger, 2005: 7).

Calisma ortamu gelistirme: Isgdrenlerin evlerinden sonra en fazla zaman gecirdigi yer olan
calisma yerinin giizel ve saglikli bir ortam olmasini isterler. Calisma ortaminin fiziksel kosullarinin
tyilestirilmesi i¢in yapilacak diizenlemeler, kurumdan ziyade g¢alisanin iyiligi i¢in yapildigindan
tatmin edici bir etmen olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 173-174).

3. PSIKO-SOSYAL VE ORGUTSEL-YONETSEL MOTIVASYON FAKTORLERININ i$
TATMINIi UZERINDEKI ETKILERI

Bir kurumda ¢alisan bireylerin yapilari birbirlerinden ¢ok farkli olabilir ve bu ¢alisanlari ortak bir ¢ati
altinda biitiinlestirmek, verimli ve etkili performans sergilemek icin is gérenlerin motivasyonunu ve
is tatminini yiikseltici birtakim araglarin kullanilmasi 6nem arz etmektedir.
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3.1. Psiko-Sosyal Faktorlerin Cahsanlarin Is Tatminine Etkileri

Deger ve statii, Bagimsiz ¢aligma, 0neri sistemi sosyal katilim, psikolojik giivence, gelisme ve basari,
cevreye uyum ve danmigsmanlik hizmetleri ve sosyal ugraglar motivasyonu etkileyen psiko-sosyal
araglardir ve is tatmin diizeyini artirirlar (Elbir, 2006: 74-75).

e Deger ve statii: Grubun bir Uyesi olan fert, grup tarafindan begenilmek, sayginlik, deger
verilme ve bir statliye sahip olmak ister. Elde etmek istedigi deger ve statiiye ulasan is gorenin
verimliligi, performansi ve is tatmin diizeyi de artacaktir.

e Bagimsiz calisma: Kurumda ¢alisan bireyler gorevlerini yerine getirirken bilgi ve becerileri
paralelinde bagimsiz ¢aligsmak isterler. Bu imkan onlara saglanirsa kendilerini kurumun bir
pargasi olarak goriip, kurumu daha ¢ok 6ziimser, motivasyon diizeyleri ve is tatmin karlig1 da
artar.

e Oneri sistemi: Is gorenler, Oneri ve diisiincelerini 6zgiirce ifade ederek drgiite yarar saglamak
isterler. Yoneticiler bu oneri ve diisiincelere 6nem verir ve dikkate alirsa, orgiit igindeki
iletisim geliserek ve is tatmini artmis olur.

e Sosyal katihm: Bir grubun iiyesi olma, gruptaki diger bireylerle iletisimde bulunma
gereksinimi duyan isgéren, bu gereksinimini giderir tatmin olursa, isinde daha verimli ve
motive olarak ig tatmin diizeyini artirmis olur.

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

e Sosyal ugraslar: Etkin bir iletisim kuran, gruptaki diger fertler ile iyi bir iletisim saglayan ve
takim ruhu ortaya ¢ikmasina yarar saglayan sosyal ugraslar, isgérenin orgiit disinda gegirdigi
zamanlar degerlendirme, eglenme ve dinlenmelerini saglamak i¢in orgiitlerce diizenlenir ve
1 tatmin diizeyini artirir

e Gelisme ve basari: Her calisan sahip oldugu yetenekleri gelistirmek ve c¢alistigt kurumun
basarili bir eleman1 olarak goriilmek ister. Calisanin kisisel gelisime tesvik edici ve ayni
zamanda bu gelisimin onu basariya ulagtirabilecegi etkenler is tatmin diizeyini artiracaktir.

e Cevreye uyum ve damsmahk hizmetleri: Ozellikle ise yani baslayan calisanlara, calistig
kuruma c¢abuk adapte olabilmesi icin verilen danigmanlik vb. uygulamalar, ¢alisanlarin is
yerine hizli motive olmasini saglamakta ve is tatmin diizeyini artirmaktadir.

3.2. Orgiitsel-Yénetsel Faktorlerin Calisanlarin Is Tatminine Etkileri

Amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim ve
yaraticilik motivasyonda kullanilan ve is tatminine etkisi olan &zendirici orgutsel ve yonetsel
araglardir (Elbir, 2006: 75-76).

e Amag birligi: Orgiitler ile isgdrenlerin ortak bir amag altinda toplanmasi, hem amaglanan
hedeflere daha ¢abuk varmay1 hem de motivasyon ve is tatmininin artmasini saglar.

e Yetki ve sorumluluk dengesi: Isgdrenlere bilgi ve becerileri dogrultusunda yetki taninmasi
isgorenlerin etkili, verimli ¢alismasina ve is tatmininin artmasina imkan saglar.

e Egitim ve yuUkselme: Kurumdaki isgdrenlerin mesleki ve teknolojik gelisimlerine katkida
bulunmak, bilgi ve becerilerini artirmak, yeni yontemler 6grenerek gelismesini saglamak,
kisisel yeteneklerini iist seviyeye ¢ikarmak amaciyla egitmek ve isinde ylikselmesine, terfi
almasina olanak saglamak is tatmin diizeyini artiracaktir.

e Kararlara katilma: Orgiitte ¢alisanlar yonetimin aldig1 kararlara katildiginda, alman ve
uygulamaya konan kararlari daha ¢ok 6ziimsemekte, uygulamakta ve Orgiitiin amaglarina
ulagmasi i¢in ¢caba harcamaktadir.

o lletisim: Orgiit i¢inde Etkili bir iletisimin olmasi, astin iistiine daha kolay ulasabilmesi,
problemlerini Ustlerine iletebilmesi sayesinde bireyler daha motive olur, rahat ve huzurlu

223
Altintas, 2020



Iktisadi Idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Y11:2020, 5(13):217-239 Year:2020, 5(13):217-239

sekilde calisir, hata yapma oranlar1 diiger, ise devami artir, performans ve is tatmin diizeyleri
yukselir

o Is genisletilmesi: Is genisletilmesiyle monotonluk ortadan kalkarken, kimi ¢alisanlarin is
tatmin diizeyi artmakta kimi ¢alisanlarin ise bir iste uzmanlagmanin zarar gérmesinden dolay1
1§ tatmin diizeyleri azalmaktadir.

e lIszenginlestirme: Is zenginlestirme ile bir isi basindan sonuna kadar takip etme imkani1 bulan
calisanlarin is tatmin diizeyleri artmaktadir.

e s rotasyonu: Is rotasyonu ile calisanlarin gesitli birimlerde gegici siireyle calismasi
amaclanmaktadir. Boylece calisanlar farkli bilgi ve beceriler edinerek yaptiklar1 isten daha
cok tatmin duymaktadirlar.

e Cahsma ortami gelistirme: Calisma ortamindaki fiziksel kosullarin iyilestirilmesi,
calisanlarin yonetime karst memnuniyet duymasina ve is tatminlerinin artmasina neden
olmaktadir.

4. ARASTIRMA
4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci, psiko-sosyal ve orgltsel-yonetsel motivasyon faktorlerinin is tatmini
Uzerindeki etkisinin belirlenmesidir. Literatiirde genellikle ekonomik kaynakli motivasyon
faktOrlerinin is tatmini {izerindeki etkisi iizerinde durulmus, psiko-sosyal ve Orgutsel-yonetsel
motivasyon faktorleri géz ardi edilmistir. Bu agidan; “’6rgutsel-yonetsel ve psiko-sosyal motivasyon
araglarinin, calisanlarin is tatmini iizerinde ne tiir ve nasil bir iligkisi var?’’ arastirmanin temel sorusu
olmustur. Bu dogrultuda hipotez testleri:

Hi: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel motivasyon faktorleri
arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir.

H»: Calisanlarin demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamli bir iligki vardir.
Ha: Psiko-sosyal motivasyon faktorleri ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
Ha: Orgitsel-yonetsel motivasyon faktdrleri ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

4.2. Arastirma Yontemi

Arastirmanin yapildigir havayolu sirketinde calisan kabin memuru g¢alisanlarinin sorulara vermis
olduklar1 cevaplar ve ulagilan veriler arastirmalarda ¢ok sik kullanilan SPSS programi vasitasiyla
analiz edilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin analizlerin baslamadan evvel anket formunda
bulunacak degiskenlerin ayn1 dogrultuda olmasi i¢in ters sorulan sorularin yeniden kodlama islemi
ile doniistiiriilmesi saglanmustir. Ilk olarak anketin ilk kisminda yer alan demografik sorularin frekans
dagilimlar1 gerceklestirilmistir. Daha sonra elde edilen verilerin giivenilirligi (Cronbach Alpha
Katsayis1) uygulamasiyla test edilmistir. Demografik 6zelliklerin etki diizeyleri Independent T testi
ve Anova testleriyle analiz edilmistir. Son asamada ¢alismanin hipotez testlerini sinamak amaciyla
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

4.3. Arastirmanin Evreni, Orneklem Biiyiikliigii ve Kisitlari

Aragtirmada verileri toplamak i¢in kullanilan anket sorulari aragtirmanin amaci dogrultusunda
hazirlandig1 ve istenilen sartlari tagidig1 varsayilmistir. Anket formunun bu ¢alisma i¢in uygun bir
orneklem iizerinde yapilacagi kabul edilmistir. Aragtirmanin evreni ilgili hava yolu sirketinde ¢alisan
toplam 9.845 kabin memuru personeli ile sinirlidir. Arastirmanin 6rneklem biiyiikligi ii¢ ay
icerisinde toplanan 341 anket formu ile sinirli kalmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular,
kullanilan 6lgme araclarindan elde edilen veriler ile sinirhdir.
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4.4. Veri Toplama Araclan

Anket formu 3 kisimdan meydana gelmektedir. Ankette yer alan ilk kisimda ¢alisanlarin demografik
ozelliklerini 6grenmeye calisacak 6 soru yer almistir. Sonraki boliimde Cakici (2014) tarafindan
gelistirilen 13 ifadeli psiko-sosyal motivasyon faktorleri 6lgegi ile Colak Alsat (2016) tarafindan
gelistirilen 8 ifadeli Orgiitsel — yonetsel motivasyon faktorleri 6l¢egi ve son bdliimde is tatminine
etkisini 6lgmesi i¢in 20 ifadeli Minnesota is tatmini 6lgegi kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan tiim 6l¢ekler 1’den 5’e dogru degerlendirmeye tabi tutularak 5°1i likert
Ol¢eginden faydalanilmistir. 1=kesinlikle katilmiyorum seklinde olup, S=tamamen katiliyoruma
dogru (en zayiftan en giicliiye) bir degerlendirme s6z konusudur. Tiim elde edilen veri ve bulgularin
analizi SPSS programi vasitasiyla gergeklestirilmistir.

4.5. Bulgular
4.5.1. Betimleyici Ozellikler

Arastirma kapsaminda olusturulan anket formlar1 havayolu sirketinde ¢alisan 341 kabin memuruna
uygulanmistir. Bu ankete katilan calisanlarin betimleyici 6zelliklerine dair elde edilen veriler
asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 1: Katilimeilarin Sosyo Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 Yizde (%)
Kadin 267 78,3
Erkek 74 21,7
Toplam 341 100,0
Egitim Say1 Yizde (%)
Lise 58 17,0
Lisans 271 79,5
Yuksek Lisans 12 3,5
Toplam 341 100,0
Medeni Say1 Yuzde (%)
Bekar 260 76,2
Evli 58 17,0
Bosanmis 23 6,7
Toplam 341 100,0
Cahsma Yiliniz Say1 Ylzde (%0)
0-5 yil 239 70,1
5-10 yil 102 29,9
Toplam 341 100,0
Cocuk Sahibi Olma Say1 Yuzde (%)
Evet 32 9,4
Hayir 309 90,6
Toplam 341 100,0
Cocuk Sayis1 Say1 Ylzde (%0)
1 21 65,6

2 11 34,4
Toplam 32 100,0
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Arastirmaya katilan kisilerin demografik dagilimlari incelendiginde; %78,3’l kadin, %21,7’si
erkektir bu da kadin ¢alisan oraninin erkek ¢alisan oranindan bir hayli fazla oldugunu gostermektedir.
Arastirmaya katilan katilimcilardan %17°si lise, %79,5’1 lisans, %3,5’ 1 yiiksek lisans mezunu olarak
belirlenmistir. Yani c¢alisanlarin ¢ogunun lisans mezunu oldugu bunu lise ve yiksek lisans
mezunlarinin izledigi goriilmiistiir. Aragtirmaya katilan ilkokul ve doktora mezununun hi¢ olmadig:
da tespit edilmistir. Katilimcilarin %76,2’si bekar, %17’si evli, %6,7’si bosanmis c¢alisanlardan
olugmaktadir. Bu da bekar c¢alisan oraninin evli ve bosanmis ¢alisan oranina gore oldukga yiiksek
oldugunu gostermistir. Katilimcilarin ¢aligma siiresi incelendiginde %70,1°1 0-5 y1l, %29,9°u 5-10 y1l
olarak belirlenmistir. Calisma yillarina gore daha geng caligsan oranina sahip oldugu séylenebilir. Son
olarak katilimcilarin %9,4’i ¢cocuk sahibi iken, %90,6’s1 degildir. Bu da ¢ocuk sahibi olmayanlarin
en yiiksek orani verdigini bize gostermistir. Cocuk sahibi olanlardan %65,6’s1 1 ¢ocuga sahipken,
%34,4’1 1se 2 ¢ocuga sahiptir.

Tablo 2: Katilimcilarm Motivasyonu Etkileyen Faktorler Olcegi Normal Dagilim Testi Sonuglar

Istatistik Sd P Skewness Kurtosis Mean Median
Psikososyal Faktorler 0,087 341 0,000 20.151 20,191 356 3.61
Orgitsel ve Yonetsel 0,184 341 0,000 -0,827 1,383 470 475
Faktorler
is Tatmini 0.079 341 0,000 20,183 0211 352 3,55

Yapilan normal dagilim analizi sonucunda motivasyonu etkileyen faktorlerin normal
dagilimdan gelmedigi tespit edilmesine karsin normal dagilimin diger varsayimlari olan basiklik ve
carpiklik degerlerinin +2,5 degeri arasinda olmasi, ortalama ve medyaninin birbirine yakin olmas1 ve
orneklem hacminin merkezi limit teoremi geregi 30 veya iizerinde oldugundan motivasyonu etkileyen
faktorlere ait verilerin normal dagilimdan ¢ok fazla uzaklagsmadigi sonucuna varilmistir.

4.5.2. Arastirmamn Glvenilirlik Analizi

Tablo 3: Orgitsel-Faktorler, Psiko-Sosyal ve is Tatmini Olgeklerine Ait Giivenirlik Analizi

Sonuglari
Olcekler Cronbach's Alpha Madde Sayis1
Psikososyal Faktorler 0,729 13
Orgiitsel Ve Yonetsel Faktorler 0,700 8
Is Tatmini 0,802 20

Tablo 3’te Olceklere ait guvenirlik dizeyleri incelendiginde, 13 maddelik psiko - sosyal
faktorlerin guvenirlik duzeyinin yuksek (Cronbach's Alpha = 0,729), 8 maddelik 6rgutsel - yonetsel
faktorlerin guvenirlik duzeyinin yuksek (Cronbach's Alpha = 0,700) ve 20 maddelik is tatmini
6lceginin giivenirlik diizeyinin yiiksek (Cronbach's Alpha = 0,802) oldugu belirlenmistir.
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4.5.3. Psiko-Sosyal Motivasyon Faktdrlerinin Analizi

Tablo 4: Katilimcilarin Psiko-Sosyal Faktorler Betimleyici Istatistikler

»5 § E E ofF
~ S S = = = v =
X o o o = L X £
MADDELER = E E‘ ES £ =%
&z ¢ 4% E &%
v, v o N o
allis X S.S.
1.“Cah$'t1g1m kummun, emekhhk, sigorta gibi sosyal f 4 104 178 55
giivenliklere sahip olmasi motivasyonumu artirir. 383 698
% 00 117 3050 52,20 16,13
2.C2}11$t1g1m sirkette is glivenligine dnem verilmesi f 0 3 115 197 2
motivasyonumu artirir 372 610
% 00 88 33,72 57,77 7,62
3.Bag1m§1z c;ah.sma 1mka}n1 \jg:rl!erek insiyatif f 0 25 80 185 51
kullanabilmek is yapma istegimi artirir. 377 791
% 00 7,33 2346 5425 14,96
4. Yoneticilerin, ¢alisma saatleri disinda sosyal
faaliyetleri (spor, eglence, piknik vb.) destekleyerek f S 15 220 68 33
calisanlarla daha yakindan ilgilenmesi motivasyonumu o 147 4,40 6452 1994 9,68 3,32 167
artirir. 0
5. Dogum giinleri, evlilikyil dénimii gibi 6zel ginlerin __ f 0 3 15 274 49
hatirlanmas1 motivasyonumu artirir. 4,08 466
% 00 ,88 440 80,35 14,37
6. Isverenler galisanlarma dostga davranmali ve onlarla _ f 0 0 25 226 90 419 549
empati kurmalidir % 00 00 733 6628 2639
7. Calisanlarin goriis ve onerilerinin, listlerince f 0 2 63 244 32
Oonemsenmesi onlarin ¢aligma hevesini artirir. 390 541
% 00 ,59 18,48 7155 9,38
8. Calistigim kurumun ve is arkadaglarimin 6zel f 0 4 48 217 79
yasama saygili olmasi ve ¢evreye uyum konusunda 405 631
yardimc1 olmalarini isterim. % ,00 1,17 1408 63,64 21,11
9."Onemh bir tinvana ve cazip bir ige sahip olmak, daha f 28 69 197 33 14
yiiksek maasl bir isten iyidir. 281 871
% 821 20,23 57,77 9,68 4,11
10.I$yer1nd?k1 prestij ve C.hgerulnsan!ar.dan goriilen f 0 13 81 204 43
sayg1 ve deger ¢alisanlar i¢in 6nemlidir. 381 694
% 00 381 2375 59,82 1261
11.Calistigim sirkette rekabet ortaminin adil olmasi ve
rekabetci bir ortam saglanmasi motivasyonumu artirir. f 16 69 183 64 9 204 826
% 4,69 20,23 5367 1877 264
12.Calistigim sirkette bireysel farkliliklar, ¢alisanlarin
psikoljisi ve kisiligi dikkate alinmaktadir. 11 41 200 7B 8 e 747
% 3,23 12,02 6041 2199 2,35
13.Adil bir ceza sistemi ¢alisma disiplinini ve ¢aligma
istegini kamgilar. f 12 0 172 63 4
% 352 26,39 5044 1848 1,17 2,87 789
% 0 4 104 178 55

Psiko-sosyal Faktorler Mean=3,56

Tablo 4’te yer alan katilimcilarin psiko-sosyal faktorler algi diizeylerinin yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir. (X =3,56). Katilimcilarin psiko-sosyal faktdrlere ait en yiiksek algiya sahip
maddenin “Isverenler calisanlarina dost¢a davranmali ve onlarla empati kurmalidir” (X = 4,19)
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maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Onemli bir unvana ve cazip bir ise sahip olmak, daha
yiiksek maasl bir isten iyidir” (X = 2,81) maddesi oldugu gériilmektedir.

Tablo 5: Psiko-Sosyal Faktérlerin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem
T-Testi Sonuglari

Levene Testi

Cinsiyet N x S.S. = D t P
E;‘kktgrfgfya' Kadin 267 357 028 4505 0943 1174 0241
Erkek 74 3,53 0,29

Aragtirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin cinsiyete gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz Srneklem t testi
sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin cinsiyete gore farkliligi istatistiksel
olarak %95 gliven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 6: Psiko-Sosyal Faktorlerin Calisma Siiresine Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Testi
Cahsma N X s.S. t P
Suresi F p
E;thg;lse‘isya' 0-5 yil 239 357 028 4510 0647 0637 052
5-10 yil 102 355 029

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin ¢alisma siiresine gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasimi test etmek ic¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testi
sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarnin caligma siiresine gore farklilig
istatistiksel olarak %95 guiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 7: Psiko-Sosyal Faktorlerin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait
Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Testi
Cocuk _
Sahibi N x S.S. = D t P
';;thg'”seorsya' Evet 32 369 028 4090 0765 2740 0,006
Hayir 309 355 0728

Arastirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin gocuk sahibi olma durumuna goére
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz drneklem t
testi sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin ¢ocuk sahibi olma durumuna gore
farklilig istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=2,740; p<0,05).

Cocuk sahibi olanlarin (¥=3,69) psiko-sosyal faktor algilart cocuk sahibi olmayanlara (¥=3,55) gore
daha yuksektir.
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Tablo 8: Psiko-Sosyal Faktorlerin Egitim Durumuna Goére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii
Anova Testi Sonuglari

Egitim Durumu n X S.S. F p
Psiko - Sosyal Faktorler Lise 58 3,51 0,32
Lisans 271 3,57 027 1050 0,351
Yuksek Lisans 12 3,60 0,34

Aragtirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin egitim durumuna gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan tek yonlii anova testi sonuglarina
gore, psiko-sosyal faktor algilarinin egitim durumuna gore istatistiksel olarak %95 guiven seviyesinde
anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 9: Psiko-Sosyal Faktérlerin Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii
Anova Testi Sonuclari

Medeni Durum n X S.S. F p Scheffe
Psiko-Sosyal Bekar 260 3,53 0,27 (1-2)
Faktorler Evli 58 3,79 021 26,156 0,000* (2-3)
Bosanmis 23 3,42 0,28

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

Tablo 10: Psiko-Sosyal Faktdrlerin Cocuk Sayisina Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Testi
Gocuk N X S.S. t P
Sayisi F p
EZ‘k‘ig'”Se‘fya' 1 21 378 026 4435 0575 0903 0,374
2 11 363 032

Aragtirmaya katilanlarin psiko-sosyal faktorlere ait algilarin ¢ocuk sayisina gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz Srneklem t testi
sonucuna gore, katilimcilarin psiko-sosyal faktor algilarinin cocuk sayisina gore farklilig istatistiksel
olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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4.5.4. Orgltsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin Analizi

Tablo 11: Katilimeilarin Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler Betimleyici Istatistikler

[«5) g E E E [} E
X35 3 g £ £ XE
MADDELER =z Zz EZ S %
Y3 5 Y3 % ¥E
allle X S.S.
14. Tiim ¢alisanlarin (yoneten ve yonetilen), ortak f 0 4 104 233 4,67 495

amaglar i¢in ¢aligmasi saglanmalidir.
% ,00 ,00 1,17 30,50 68,33

15. Calisanlara yetki devirleri yapilarak f 0 0 3 115 993 4,65 497
sorumluluklar arttirilmalidir.

% ,00 ,00 ,88 33,72 65,40

16. Konularlpda uzman olan kisiler 'Faraflndan f 0 0 o5 80 236 4.62 619
toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle

personelin egitimi saglanmalidir. % ,00 ,00 7,33 23,46 69,21

17. Basarili olan personelin galistigi kurumda terfi _ f 0 5 15 220 101 4,22 ,592
edebilme olanagina sahip olmalidir. % 00 1,47 440 6452 29,62

18. Yonetimin alacagi kararlar da benim de f 0 0 3 15 323 4,94 275
gorliglimiin alinmasi beni motive eder. % .00 00 88 440 9472

19. Boliimler arasi ve is arkadaslart arasindaki f 0 0 0 25 316 4,93 ,261
iletisimin varlig1 motive edici bir faktordiir. % 00 00 00 733 92.67

20. Calisma ort.ammdakl (151tm§, hayalandlrma, f 0 0 2 63 276 480 412
aydinlanma) fiziksel sartlarin iyi seviyede olmasi

motivasyonumu artirir. % ,00 ,00 .59 18,48 80,94

21. Bir ceza sisteminin olmasi ve adil uygulanmast f 0 0 4 48 289 4.84 401

motivasyonu artirir.
% 0 0 4 104 233

Orgutsel ve Yonetsel Faktorler Mean=4,70

Tablo 11°de yer alan katilimcilarin Orgutsel ve yonetsel algi diizeylerinin yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir. (X =4,70). Katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait en yiiksek algiya
sahip maddenin “Y&netimin alacagi kararlarda benim de goriisiimiin alinmas1 motivasyonumu artirir”
(X = 4,94) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Basarili olan personelin ¢alistigi kurumda
terfi edebilme olanagma sahip olmasi motivasyonumu artirir” (X=4,22) maddesi oldugu
gorilmektedir.

Tablo 12: Orgitsel-Yo6netsel Faktorlerin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz

Orneklem T-Testi Sonuglari
Levene Testi

Cinsiyet N x S.S. = 0 t P
Orgul;t;eis(lt;?er;etsel Kadin 267 4,71 0,15 0,092 0,762 1543 0,124
Erkek 74 4,68 0,16

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin cinsiyete gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi
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sonucuna gore, katilimcilarin Orgiitsel ve yonetsel faktdr algilarinin cinsiyete gore farkliligi
istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 13: Orgitsel-Yo6netsel Faktorlerin Calisma Siiresine Gére Farklilasma Durumuna Ait

Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari
Levene Testi

Calisma _
Siiresi N X S.S. = D t P
Orgulztzek[[;:)erlretsel 0-5yil 239 4,70 0,16 0,815 0,367 -0,037 0,971
5-10 yil 102 4,70 0,14

Arastirmaya katilanlarin Orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin ¢alisma siiresine gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasin test etmek icin yapilan bagimsiz drneklem t
testi sonucuna gore, katilimecilarin orgiitsel ve yonetsel faktor algilarinin c¢aligma siiresine gore
farklilig1 istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 14: Orgitsel-Yonetsel Faktorlerin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gére Farklilasma
Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Cocuk Levene Testi
Sahibi _
F
Olma N X S.S. p t P
Durumu
Orgul;[:elz(lt;:)er:etsel Evet 32 4,76 0,14 0,710 0,400 2,299 0,022*
Hayir 309 4,70 0,16

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin ¢cocuk sahibi olma
durumuna gore farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek igin yapilan
bagimsiz drneklem t testi sonucuna gore, katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktor algilarinin gocuk
sahibi olma durumuna gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giliven seviyesinde anlamli oldugu
belirlenmistir (t=2,299; p<0,05). Cocuk sahibi olanlarin (x4,76) orgiitsel ve yonetsel faktor algilar
cocuk sahibi olmayanlara (x=4,70) g6re daha yuksektir.

Tablo 15: Orgutsel-Y6netsel Faktorlerin Egitim Durumuna Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek
Yonlii Anova Testi Sonuglari

Egitim Durumu n X s.S. F p Tamhane
Orgiitsel-Yonetsel ~ Lise 58 4,73 0,13 (1-3)
Faktorler Lisans 271 4,70 015 7427 0,001* (2-3)
Yiiksek Lisans 12 4,54 0,25

Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin egitim durumuna gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan tek yonlii anova testi
sonuglarina gore, Orglitsel ve yonetsel faktor algilarinin egitim durumuna gore istatistiksel olarak %95
giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (p>0,05). Katilimcilarin 6rgiitsel ve yonetsel faktor
algilarina ait varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen bulunmadigindan
(p=0,000; p<0,05) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc testlerinden Tamhane
testi kullanilmistir. Tamhane testi sonucunda yiiksek lisans mezunlar ile lise ve lisans mezunlari
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arasinda anlamli bir farklilik goriilmektedir. Yiksek lisans mezunu (x=4,54) orgltsel ve yonetsel
faktor algilar lise (x=4,73) ve lisans (x=4,70) mezunu olanlara gére daha diistiktiir.

Tablo 16: Orgitsel ve Yonetsel Faktorlerin Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek
YOnli Anova Testi Sonuglari

Medeni Durum n X S.S. F p Scheffe
Orgiitsel-Yonetsel ~ Bekar 260 4,68 0,15 (1-2)
Faktorler Evli 58 4,82 010 21,068 0,000 (2-3)
Bosanmig 23 4,63 0,17

Arastirmaya katilanlarin Orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin medeni duruma gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan tek yonlii anova testi
sonuglarina gore, 6rgltsel ve yonetsel faktor algilarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak %95
giiven seviyesinde anlamli oldugu belirlenmistir (F=21,068; p<0,05). Katilimcilarin orgiitsel ve
yonetsel faktor algilarina ait varyanslarin homojenlik testi sonucunda varyanslar homojen
bulundugundan (p=0,517; p>0,05) farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla post hoc
testlerinden Scheffe testi kullanilmistir. Scheffe testi sonucunda evli olanlar ile bekar ve bosanmis
olanlar arasinda anlamli bir farklilik goériilmektedir. Evli olanlarin (¥=4,82) orgitsel ve yonetsel
faktor algilar1 bekar (x=4,68) ve bosanmis (x¥=4,63) olanlara goére daha yuksektir.

Tablo 17: Orgitsel ve Yonetsel Faktorlerin Cocuk Sayisina Gére Farklilasma Durumuna Ait
Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Testi
Gocuk N X S.S. t P
Sayisi F p
Orgiitsel ve
Y Onetsel 1 21 4,76 0.12 0,700 0,409 -0,090 0,929
Faktorler 2 11 477 0,17

Arastirmaya katilanlarin orgiitsel ve yonetsel faktorlere ait algilarin ¢ocuk sayisina gore
farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup olmamasin test etmek icin yapilan bagimsiz drneklem t
testi sonucuna gore, katilimcilarin orgiitsel ve yonetsel faktor algilarinin cocuk sayisina gore farklilig
istatistiksel olarak %95 guven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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4.5.5. Calisanlarin Is Tatmini Analizi

Tablo 18: Katilimcilarin Is Tatmini Betimleyici Istatistikler

+ & £ E E ofF
< 5 5 g 2 £ xE
MADDELER = = > g S S =29
‘5 E = 2 = = 5=
gz T 2% § &3
S 2 2 Y2
X S.S.
22. Calisma saatlerinde siirekli isimle ugrasmak f 0 28 69 197 47 377 786
beni mutlu eder % 00 821 2023 57,77 1378 ’
23. Iste bagimsiz caligabilme imkanima sahibim. f 0 11 41 206 83 406 700
% ,00 323 12,02 6041 24,34 ' '
24. Duruma gore farkli davranis tarzlar f 0 16 69 183 73 392 774
gosterebilirim % ,00 469 20,23 5367 2141 : '
25. Isim bana ¢evremde sayginlik saglar. °/fo , 80 7 80 3%; 1 238’]%5 722?13 4,69 ,541
e e . f 0 12 90 172 67
26. Yoneticimin yonetim seklinden memnunum % 00 3.52 2639 5044 1965 3,86 , 764
o 5 ) f 6 32 164 120 19
27. Yoneticim dogru kararlar verir. % 176 038 4809 3519 557 3,33 ,793
Lo o f 0 0 45 156 140
28. I etigine uygun olmayan bir gérevi yapmam % 00 00 1320 4575 4106 4,28 ,683
29. isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. f 22 96 185 30 8 279 805
(kadrolu ¢aligabilme) % 6,45 28,15 54,25 8,80 2,35 ' '
30. Isimde baskalari igin bir seyler yapabilme f 8 28 202 81 22 394 785
firsatina sahibim. % 2,35 8,21 59,24 23,75 6,45 ' !
31. Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim f 8 17 166 127 23 341 787
% 235 499 4868 3724 6,74 ' '
32. Becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme f 4 22 122 154 39 359 820
imkanina sahibim % 117 6,45 3578 4516 1144 ' '
33. Isletme politikalarmin uygulanis seklinden f 4 19 39 225 54 3.90 770
memnunum. % 117 557 1144 6598 1584 ' '
34. Yaptigim igin karsiliginda aldigim iicret tatmin __ f 0 12 30 198 101 414 712
edicidir. % ,00 3,52 8,80 58,06 29,62 ' '
35. Isimde ilerleme sansim vardur. f 37 60 197 36 11 278 893
% 10,85 17,60 57,77 1056 3,23 ' '
36. Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim__ f 39 105 157 32 8 260 894
vardir % 1144 30,79 46,04 9,38 2,35 ' '
37. Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim f 28 113 158 36 6 265 844
vardir % 821 3314 46,33 1056 176 ' '
38. Calisma kosullarim iyidir. f 9 26 168 109 29 336 845
% 264 7,62 4927 3196 850 ' '
39. Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir. f 6 15 198 100 22 334 741
% 176 440 5806 29,33 645 ' '
40. Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim f 0 22 174 112 33 346 757
% ,00 6,45 5103 32,84 9,68 ' '
41. Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili f 0 11 188 121 21 345 660
hissederim % ,00 323 5513 3548 6,16 ' '

Is Tatmini Mean=3,52
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Tablo 18’de yer alan katilimcilarin is tatmini algi diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu
belirlenmistir. (X =3,52). Katilimcilarin is tatminine ait en yiiksek algiya sahip maddenin “Isim bana
cevremde sayginlik saglar” (X = 4,69) maddesi iken en diisiik algiya sahip maddenin “Isimde kendi
kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim vardir” (X = 2,60) maddesi oldugu gériilmektedir.

Tablo 19: is Tatmininin Cinsiyete Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-Testi

Sonuglari
Levene Testi
Cinsiyet N x S.S. t P
F p
is Tatmini Kadm 267 3,52 020 5106 0745 0131 0,896
Erkek 74 3,52 0,20

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin cinsiyete gore farkliligin istatistiksel olarak
anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan bagimsiz Orneklem t testi sonucuna gore,
katilimeilarin is tatmini algilarinin cinsiyete gore farklilig: istatistiksel olarak %95 gliven seviyesinde
anlaml1 olmadigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 20: is Tatmininin Calisma Siiresine Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-
Testi Sonuglari

Levene Testi

Cahsma N x S.S. t P
Saresi [= p

is Tatmini 0-5 yil 239 3,53 020 553 0113 1177 0,240
5-10 yil 102 3,50 0,22

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin ¢aligma siiresine gore farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucuna gore,
katilimcilarin i tatmini algilarinin ¢alisma siiresine gore farklilig: istatistiksel olarak %95 giiven

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

Tablo 21: Is Tatmininin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz
Orneklem T-Testi Sonuglari

Levene Testi
g:ﬁ.tfglf n X S.S. t P
F p
is Tatmini Evet 32 3,51 017 1234 0267 -0462 0644
Hayir 309 3,52 0,21

Aragtirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin ¢ocuk sahibi olma durumuna gore farkliligin
istatistiksel olarak anlamli olup olmamasii test etmek icin yapilan bagimsiz Srneklem t testi
sonucuna gore, katilimeilarin is tatmini algilarimin ¢ocuk sahibi olma durumuna gore farklilig
istatistiksel olarak %95 guiven seviyesinde anlamli olmadigi belirlenmistir (p>0,05).
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Tablo 22: is Tatmininin Egitim Durumuna Gére Farklilasma Durumuna Ait Tek Yénlii Anova
Testi Sonuglar

Egitim Durumu n X S.S. F p
Is Tatmini Lise 58 3,48 0,19
Lisans 271 3,53 020 1218 0,297
Yiksek Lisans 12 3,55 0,25

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin egitim durumuna gore farkliligin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasini test etmek i¢in yapilan tek yonlii anova testi sonuglarina gore, is
tatmini algilarinin egitim durumuna gore istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadig:
belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 23: Is Tatmininin Medeni Duruma Gore Farklilasma Durumuna Ait Tek Yonlii Anova Testi

Sonuglari
Medeni Durum n X S.S. F p
Is Tatmini Bekar 260 3,52 0,21
Evli 58 3,56 017 2914 0056
Bosanmis 23 3,43 0,18

Arastirmaya katilanlarin is tatminine ait algilarin medeni duruma gore farklihigin istatistiksel
olarak anlamli olup olmamasini test etmek icin yapilan tek yonlii anova testi sonuglarina gore, is
tatmini algilarinin medeni duruma gore istatistiksel olarak %95 giiven seviyesinde anlamli olmadigi
belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 24: Is Tatmininin Cocuk Sayisina Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-
Testi Sonuglari

Levene Testi
Gocuk N X S.S. t P
Sayisi F p
is Tatmini L 21 353 014 5704 0105 1133 0,266
2 11 346 0,20

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin is tatminine ait algilarin ¢ocuk sayisina gore farkliligin
istatistiksel olarak anlam ifade edip etmedigini sinamak amaciyla uygulanan bagimsiz érneklem t
testi neticesinde, katilimcilarin is tatmini algilarmin ¢ocuk sayisina gore farklilig istatistiksel olarak
%095 giiven seviyesinde anlamli olmadig1 belirlenmistir (p>0,05).

4.6. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

H1: Calisanlarin demografik ézellikleri ile psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel motivasyon faktorleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski vardir.

Tablo 5, Tablo 6, Tablo 8, Tablo 10, Tablo 12, Tablo 13 ve Tablo 17°de ortaya konan bulgular
neticesinde; demografik faktorlerden cinsiyet, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve ¢ocuk sayisina gore
H1 hipotezinin desteklenmedigi tespit edilmistir. Fakat Tablo 7 ve 14: ¢ocuk sahibi olma durumu ve
Tablo 9 ve 16: medeni durum demografik faktorlerine gore farklilasmadan dolayr Hi hipotezinin
desteklendigi tespit edilmistir.
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Ho: Calisanlarin demografik ozellikleri ile is tatmini arasinda istatistiki olarak anlaml bir iliski
vardir.

Tablo 19, Tablo 20, Tablo 21, Tablo 22, Tablo 23 ve Tablo 24’te ortaya konan bulgular neticesinde;
calisanlarin demografik ozellikleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir seklindeki H»
hipotezinin desteklenmedigi tespit edilmistir.

Ha: Psiko-sosyal motivasyon faktirleri isgorenlerin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Tablo 25: Psiko-Sosyal Faktorler ile Is Tatmini Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Y0onelik Pearson
Korelasyon Analiz Sonuglari

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

Is Tatmini

Kaynak: SPSS programi vasitasiyla yazar tarafindan hesaplanmistir.

Tablo 25°deki; genel 6lgekler arasindaki iligki incelendiginde; psiko-sosyal faktorler ile is

tatmini arasinda pozitif yonde orta kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmistir. (p<0.01, p= 0,000,
r=0,512).

Tablo 26: Psiko-Sosyal Faktérlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Test Edilmesine Y&nelik
Regresyon Analizi Sonuglari

B t P R2 Diizeltzilmis = Anlamhhk
R F
Sabit 2,208 18,317 0,000
. N 0,262 0,260 120,523 0,000
Psiko-Sosyal Faktorler 0,512 10,978 0,000

Regresyon analizi sonuglari incelendiginde: psiko-sosyal faktorlerin is tatmini iizerinde anlamli
bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. psiko-sosyal faktorlerin is tatminini (0,05 anlamlilik
seviyesinde) %26°ya kadar gecerlilik diizeyinde 0,512 oraninda pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Regresyon modeli asagidaki gibidir.

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

Ha: Orgutsel-Yonetsel motivasyon faktirleri isgérenlerin is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Tablo 27: Orgitsel-Yénetsel Faktorler ile Is Tatmini Arasindaki iliskiyi Belirlemeye Yonelik
Pearson Korelasyon Analiz Sonuglari

Orgutsel-Yonetsel Faktorler Is Tatmini
; 1 0,140™
Orgutsel-Ydnetsel Faktorler
0,000
. .. 1
Is Tatmini
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Tablo 27°deki; genel 6lgekler arasindaki iliski incelendiginde, 6rgutsel-yonetsel faktorler ile is
tatmini arasinda pozitif yonde ¢ok diigiik kuvvetli bir iligki oldugu belirlenmistir. (p<0.01, p= 0,000,

r=0,140).

Tablo 28: Orgiitsel-Yonetsel Faktorlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Test Edilmesine Yo6nelik
Regresyon Analizi Sonuglari

- P 2 Diizeltilmis Anlamhhk
B t degeri degeri R R2 F F
Sabit 2,675 8,153 0,000
Orglitsel-Yonetsel Faktorler 0,140 2597 0,010 0,020 0:017 6,745 0,010

Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde: orgiitsel-yonetsel faktorlerin is tatmini tizerinde
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel-yonetsel faktdrlerin is tatminini (0,05
anlamlilik seviyesinde) %0,17’ye kadar gecerlilik diizeyinde 0,140 oraninda pozitif yonlii bir etkiye
sahip oldugu tespit edilmistir. Regresyon modeli asagidaki gibidir.

i Tatmini=2,675+0,140* Orgiitsel-Y tnetsel Faktorler

5. SONUC

Yapilan bu arastirma ile psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel motivasyon araglarinin havayollarinda
gorev yapan kabin memurlariin is tatminine etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Calisan igin Is
tatmini, yaptig1 ise ve calistig1 is yerine kars1 hissettigi pozitif duygular ile alakalidir. Bir ¢alisanin
motivasyon duzeyini artirabilmek igin motivasyon faktorlerinden etkili ve verimli bir bigimde
faydalanilmalidir. Bunun iginde motivasyon araglarinin ¢ok iyi bilinmesi gerekir.

Arastirmada ilk olarak katilimcilarin demografik 6zelliklerine gére psiko-sosyal motivasyon
faktorleri, Orgutsel-yonetsel motivasyon faktorleri ve is tatminine karsi algisi ele alinmistir.
Demografik 6zelliklerin psiko-sosyal motivasyon araglarina karsi algisinin sadece medeni durum
(3,79) ve ¢ocuk sahibi olma (3,69) 6zelliklerini tasiyan ¢alisanlarda yiiksek oldugu diger 6zelliklerde
ise anlaml1 olmadig tespit edilmistir. Orgiitsel-yonetsel motivasyon faktdrlerine karsi algisinin gocuk
sahibi olma (4,76) ve medeni durum (4,82) ozelliklerine gore calisanlarda anlamli oldugu diger
ozelliklerde ise anlamli olmadigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonug ile daha 6nce yapilan
aragtirmalarin (Mamedov, 2013; Cimete vd., 2003; Ersar1 ve Nakyitok, 2012) benzerlik gosterdigi
belirlenmistir. Evli olan katilimcilarin bekar olan katilimcilara gére motivasyon algilarinin daha
yiiksek, yine ¢ocuk sahibi olan katilimcilarin ¢ocuk sahibi olmayan katilimcilara gére motivasyon
algilarinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Diger demografik faktorler ile psiko-sosyo ve
orgitsel-yonetsel motivasyon faktorleri ile anlamli bir farklillk bulunmamaktadir. Demografik
ozelliklerin is tatminine kars1 algis1 incelendiginde ise anlamli olmadig belirlenmistir. Bu dogrultuda,
demografik 6zelliklerin psiko-sosyal ve orgltsel-ydnetsel motivasyon faktorlerine ¢ok bir etkisinin
bulunmadigi calisanlarin demografik ozelliklerine goére motivasyon saglayip is doyumuna
ulasabilecegini sOylemek pek miimkiin degildir. Bu sonucun demografik faktorler ile is tatmini
arasindaki iliskinin incelendigi ve herhangi bir farklilagsmanin tespit edilmedigi yoniinde yapilan
arastirmalar (Asik, 2010; Tunacan, 2005; Saracel vd., 2016) ile de benzerlik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirmada katilimcilarin hem psiko-sosyal motivasyon faktorlerine karsi algisi (3,56) hem de
orgltsel-yonetsel motivasyon faktorlerine karsi algisi (4,70) yuksek olarak tespit edilmistir. Buna
gore katilimeilarin orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerine karsi algisinin psiko-sosyal motivasyon
faktorlerine gore daha yliksek diizeyde oldugu ortaya ¢ikmustir. Katilimcilarin yanitladiklari cevaplar
dogrultusunda en yiiksek motivasyon aract algisi oOrgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerinden
“Yonetimin alacagi kararlarda benim de goriistimiin alinmas1 motivasyonumu artirir’’ (4,94) ifadesi
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olurken en diisiik motivasyon araci algis1 psiko-sosyal motivasyon faktorlerinden “’Onemli bir
unvana ve cazip bir ige sahip olmak, daha yiiksek maaglh bir isten iyidir’” (2,81) ifadesi olmustur.
Calisanlarin orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarini psiko-sosyal motivasyon araglarindan daha
cok Onemsedigi goriilmiigtiir. YOnetimin alacagi kararlarda calisanlarin da goriigiiniin alinmast
onlarin dnemsendigini ve alinacak kararlarda pay sahibi olabileceklerini gosterir. Calisanlari unvan
Ve cazip bir isin ¢ok fazla motive edemedigi bunun yerine yiiksek maasl bir isin onlar1 daha ¢ok
cezbettigi ise sdylenebilir.

Arastirmanin ana hipotezlerinin sonuglarina bakildiginda psiko-sosyal faktorler ve orgutsel —
yonetsel motivasyon faktorlerinin is tatminine etkisi ise su sekilde olmustur: Psiko-sosyal faktorler
ile is tatmini arasinda pozitif yonde orta kuvvetli bir iliski oldugu belirlenmis, orgiitsel-yonetsel
faktorler ile is tatmini arasinda pozitif yonde ¢ok diisiik kuvvetli bir iligki oldugu belirlenmistir.
Literatiirde yapilan arastirmalarla (Blunt ve Spring, 1991; Mustapha ve Zakaria, 2013; Oztiirk ve
Diindar, 2003; Kili¢ ve Keklik, 2012) karsilastirildiginda benzer sonuglar elde edildigi goriilmektedir.
Psiko-sosyal faktorler ve orgutsel — yonetsel motivasyon faktorlerinin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi lakin bu etkinin ¢ok giiclii bir etki olmadigini sdylemek miimkiindiir.

Bu gercevede arastirmadan elde edilen sonuglar gostermistir ki; motivasyon saglayici her faktor
calisan i¢in son derece Onemlidir. Her calisan insan dogasi geregi farkli 6zendirme araclarindan
motive oldugu i¢in her ¢alisanin motive edilebilmesi i¢in ayr1 motivasyon araglarina ihtiyag vardir.
Bu motivasyon aracinin illaki {icret olmas1 gerekmemektedir. Calisanlar motive edildigi ol¢iide
yaptiklari isten tatmin olur ve is doyumu artar. Bu konuda 6n 6nemli is yoneticilere ve yoneticilerin
motivasyon araglarini kullanma kabiliyetine diismektedir. Yoneticilerin miimkiinse bu alanda egitim
almasi saglanmalidir.

Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin en iyi sekilde motive olup, is tatmini saglayabilmesi i¢in hem
yonetsel hem de psikolojik motivasyon faktorlerini iyi kullanabilmelidir. Cilinkii kimi ¢alisan i¢in
yonetim tarafindan takdir edilip yiikselme olanagi saglanmasi onu motive edip is tatminini artirirken
kimi calisan icin ise psikolojik giivence daha onemli olabilmektedir. Orgiitlerin 6nce calisan
profillerine gore bunu belirlemesi gerekmektedir. Sadece ¢alisanlarinin motivasyon kriterlerini dogru
tespit eden orgutler bu konuda basarili olabilir. Bir orgiitte ¢alisanlarin motivasyon diizeyi
yiikseldikce de ¢alisanlarin is tatmini artacaktir. Bu da orgiitler igin faaliyette bulunduklar1 alanlarda
basar1 ve istikrar saglayacaktir.
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