T.C. ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTiTUSU

iS HAVACILIGI TEKNiISYENLERINDE iS TATMINi VE BiR ARASTIRMA

YUKSEK LISANS TEZI

Tevfik UYAR

Anabilim Dali: Isletme

Programi: isletme Yiiksek Lisans

AGUSTOS 2012



T.C. ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTiTUSU

iS HAVACILIGI TEKNiISYENLERINDE iS TATMINi VE BiR ARASTIRMA

YUKSEK LISANS TEZI

Tevfik UYAR

Enstitli No: 0910010002

Tezin Enstittye Verildigi Tarih: 15 Temmuz 2012
Tezin Savunuldugu Tarih: 1 Agustos 2012

Tez Damismani: Prof. Dr. Mahmut Paksoy

AGUSTOS 2012



ONSOz

Buglin ucaklara guvenle binebilmemizin ardinda sivil havaclilik faaliyetlerinin
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iS HAVACILIGI TEKNiISYENLERINDE iS TATMINi VE BiR ARASTIRMA
Tevfik UYAR

Havacilik faaliyetleri dogalari geregdi cesitli riskler icerir ve bu risklerin bertaraf
edilmesi icin verimli bir emniyet yonetimi gerceklestirilmesi zorunludur.
Emniyet yonetimi kazalarin sebeplerini kaza 6ncesi ya da sonrasinda
anlayarak bu sebeplerin bertarafi yoluyla kazalarin gerceklesmesini 6nlemeyi
amaclar. Gunumuzdeki kazalarin ¢cok buytk bir cogunlugu makina ya da
teknoloji kaynakli degil, insan kaynaklidir. Havacilik emniyet yonetiminde en
cok kullanilan iki model, Reason ve SHELL modelleri, insan faktdrini
havacilik kazalarinin temeline oturtmustur ve havacilik faaliyetlerinde yer alan
insanlarin birbirleriyle, yonetimle, yazilim ve donanimla olan etkilesimleri ¢cok
onemlidir. Bu etkilesimlerin tamami igsg6renlerin davranis ve tutumlarindan
etkilenmektedirler.

Is tatmini, calisanin isine ve is yerine karsi olan tutumlarindan birisidir. Bu
calismada havacilik sektoriinun “is Havacihgr” alt sektoriinde galisan
teknisyenlerin is tatminleri arastirilmistir. Veriler demografik bilgilerin
toplandigi bir kisisel form ve is Tatmin Olgegi (JSS) ile toplanmis, tek yonli
varyans analizi ve t-testi yardimiyla analiz edilmistir.

Calisma sonunda teknisyenlerin medeni halleri ile is tatminleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulundugu, diger bireysel faktorlerin ise
toplam is tatminini etkilemedig@i, ancak is tatmininin bazi alt boyutlarinin
teknisyenlerin sivil/asker kdkenli olma durumundan, yetistikleri okullardan,
calistiklar sirket tipinden, sahip olduklari lisans tipinden etkilendigi
gorulmuastar. Teknisyenlerin yaslari ile is tatminleri arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamistir. Teknisyenlerin en ¢ok islerinin dogasindan, en az
isletme sartlarindan is tatmini duyduklari sonucuna ulasiimistir. Ayrica
katilimcilar “mutlu”, “tatmin olmus” ve “mutsuz” calisanlar olarak
gruplandiriimig, katilimcilarin biyuk cogunlugunun mutlu ya da tatmin olmus
calisanlar oldugu, ¢ok kucuk bir kisminin mutsuz oldugu ortaya konmustur.

Anahtar S6zcukler: is tatmini, performans, gudulenme, havacilik, is havaciligi,
emniyet yonetimi
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ABSTRACT
JOB SATISFACTION AMONG BUSINESS AVIATION TECHNICIANS AND AN
INVESTIGATION
Tevfik UYAR

The aviation activities include a lot of risks due to their nature and an effective
safety management is essential for the elimination of these risks. Safety
management aims to understand the root causes of the accidents and
eliminate them before or after an accident. A big majority of the accidents are
related to human causes, rather than mechanical or technological. The most
applicable models in safety management are Reason and SHELL models,
which put the human factors at the center. According to these models, the
interactions between human, management, software and hardware are
crucially important and these interactions are affected by workers’ behaviours
and attitudes.

Job satisfaction is the attitude of a worker to his/her job. This study reports an
investigation of job satisfaction among business aviation technicians. A
demographic information form and Job Satisfaction Scale (JSS) were used to
collect data, which was analyzed using one-way ANOVA and Student’s t-test.

Our results show that there is significant correlation in total job satisfaction
levels with regard to the marital status of technicians while other personal
factors are not related to the total job satisfaction levels. However, some
subdimensions of job satisfaction are affected by the workers’ military or
civilian origin, their training background, the types of companies they work in
or the category of licence they have. We found no difference in job
satisfaction levels in different age groups. Secondly, study shows that
technicians are the most satisfied from the nature of their work, while they are
the least satisfied by operational procedures. Finally most of the contributors
to the study were categorized as happy or satisfied as opposed to unhappy,
depending on their total job satisfaction scores.

Keywords: job satisfaction, performance, motivation, aviation, business
aviation, safety management
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GIRIS

Havacilik sektérinde cok yaygin kullanilan bir s6z olan “Havacilik tarihi kanla
yazilmistir” s6zl, havacilik kural ve uygulamalarinin daha dnce gerceklesmis kaza
ve kirnmlardan yola cikilarak olusturdugunu ifade etmektedir. Bugin ucaklara
guvenle binebiliyorsak, stiphesiz bunu havacilik kurallarinin ve havacilik sektériinde
yer alan sirketlerin ydnetim bigciminin emniyetli bir faaliyet ortami saglamasina

borc¢luyuz.

Bugiine dek yapilan calismalar, kazalarin buyik 6lgiide insan faktériine bagh
oldugunu gostermistir. Kaza ve kirimlari ortaya ¢ikaran sebepler insanin insanla,
kuralla, makinayla ve cevreyle olan etkilesimlerinden kaynaklanmaktadir. is tatmini
ise calisanlarin is ve igyerlerine olan bir tutumudur. Bu tutumun calisanin

performansini etkiledigi bir cok ¢alisma ile ortaya konmustur.

Is tatmini, performans ve dolayisiyla emniyet arasinda kurulabilecek iliski sebebiyle,
havacilik sektorl icin is tatmini calismalarinin énem arz ettigini distinmekteyiz. Bu
calismayla ulasmak istedigimiz amag, havacilik faaliyetlerinde énemli bir pozisyon
arz eden teknisyenlik meslegine yonelik anlayisimizi genisletmek, teknisyenlerin is
tatminlerinin hangi faktorlerden etkilendigi ve Turkiye sinirlari icerisinde yurdtulen is

havacihgi faaliyetlerinde yer alan teknisyenlerin is tatmini profillerini elde etmektir.

Calismanin birinci bélimde Turkiye'de is havacihgi sektoérii hakkinda agiklamalara
yer verilmig, teknisyenlik mesleginin nitelikleri, tirleri ve teknisyenlerin nasil
yetistikleri hakkinda aciklamalar yapildiktan sonra, havacilikta emniyet kavramina

deginilerek insan faktérini temel alan kaza modelleri Gzerinde durulmustur.

Calismamizin ikinci bolimu is tatmini kavramina ayrilmistir. Bu boélimde is tatmini,
is tatminine yonelik motivasyon kuramlari ve is tatminini etkiyelen bireysel, érgitsel

ve grup faktorleri Gizerinde durulmustur.

Ucunct bolim ise arastirmamizin yontemini, bulgularimizi ve yorumlarimizi
icermektedir. Arastirma kapsaminda katilimcilara sunulan bir adet demografik bilgi
formu ve is Tatmin Olcegi (JSS) ile elde edilen veriler kullanilarak istatistiksel

analizler gerceklestiriimis ve kurdugumuz hipotezlerin sinamasi yapilmistir.

Sonug boéliminde bulgularimiz 6zetlenerek 6nerilerimize yer verilmistir.



1. BOLUM: HAVACILIK SEKTORUNDE IS HAVACILIGI

Havacillk en genel olarak askeri havacilik ve sivil havacilik olmak Uzere iki
kategoriye bolunebilir. Askeri amaglarla ya da guvenlik saglama, gimrik ve sinir
kontroli gibi gérevler icin kullanilmayan hava araclari sivil hava araci sayilir ve sivil

hava araclariyla gerceklestirilen havacilik faaliyetleri sivil havacilik kapsamina girer.

Uluslararasi Sivil Havacilik Orgiitirne (ICAO) gore sivil havacllik, ticari havacilik,
hava calismasi ve genel havacilik olmak Uzere ulge ayrilir. “Ticari havacilik”, bir
Ucret karsiliginda yolcu, kargo ya da posta tasimak suretiyle gerceklestirilen sivil
havacilik faaliyetidir. Ziraat, insaat, fotograflama, gtézlem, arama-kurtarma, reklam
vb. 6zel amagclarla gerceklestirilen havacilik faaliyeti ise “hava c¢alismasi” olarak
adlandinlir. “Genel havacilik” ise, ticari havacillk ve hava calismasi sinifina

girmeyen diger ucuslari kapsar’.

Ticari havacilik faaliyetleri tarifeli ya da tarifesiz seferler olarak ortaya cikarken,
kullanilan hava aracinin tipine, amacina, tasinan faydali yukin ne olduguna goére

daha alt siniflara ayrilir.

Sivil Havacilik Genel Mudurliagu’nin (SHGM) yayinlamis oldugu yonetmeliklerinde
“hava taksi” olarak da adlandirilan is havaciligi, tarifesiz, yani talep Uzerine
gerceklestirilen bir ticari havacilik faaliyeti olmakla beraber, 1-19 kigilik hava

araclariyla gerceklestirilir?.

Ticari ucaklarla yolcu ve kargo tasimaciligi sehir icinde belediyenin otobislerle ya
da metro hatlariyla vermis oldugu toplu tasima hizmetine benzetilirse eger, is
havaciligi da taksi ile ulasima benzetilebilir. Yani is havacihg dahilinde verilen ugus
hizmeti, belirli bir tarife ya da rota olmadan, o sefer icin bilet almis birbirinden
bagimsiz kisi ya da kisilere verilmez; bir kisi ya da grubun arzusu ise rotasi
belirlenmis, o kisi ve grubun baskasiyla paylasmak durumunda olmadigi bir hava

tasimacilik faaliyetidir.

Bu calisma kapsaminda incelenen “is Havacili§i Sektori”, 1-19 kisilik jet motorlu ya

da turboprob motoru ucaklarla (sabit kanathlar) veya helikopterlerle (déner

! John J. Sheehan, Business and Corporate Aviation Management. (y.y.:McGraw-Hill Professional,
2003) s. 1-1.

% Sivil Havacilik Genel MidirlGgi: SHY-6A Ticari Hava isletmeleri Yonetmeligi. (2007, 1 Haziran) T.C.
Resmi Gazete, 26539, Madde 19.



kanatlilar) ucgus hizmeti gergeklestiren operatorlerle (ucak isleticileri), bu
operasyonlarin idamesi i¢in operatdrlerin aldigi bakim, egitim gibi hizmetleri sunan

isletmeleri kapsamaktadir.

Dunya’da ve Turkiye’de her gecen giin hacmi ve pazari genisleyen is havaciligi
sektorl, havacilik sektoriiniin ¢ok 6zel bir alaninda yer almaktadir. Asagida bu 6zel
alandaki hava araci sayilarina yonelik bazi rakamlar ve hem Dinya'da hem de

Turkiye'de is havacihgi sektoriiniin yapisina ve beklentilere yer verilmistir.

1.1 DUNYA'DA VE TURKIYE'DE IS HAVACILIGI

Is adamlarini tasimak uzere 6zel olarak retiimis ilk ucak Model 18 Twin Beech
olarak 1937'de ortaya cikmistir. istenen konfigiirasyona gére 8 ya da 9 kisi
tasiyabilen bu ucak kisa strede sinirli bir bitce ile faaliyet gosteren kicik ve orta
Olcekli firmalarin gézdesi olmustur. Otuz iki yil boyunca 7000 adetten fazla uretilecek

olan bu ucagin “is havaciligr” kavramini ortaya cikarttigi séylenebilir®.

Ticari ucaklarla yolcu ve kargo tasimaciligi faaliyetleri artarken kisiye 6zel hava
tasimaciligi hizmeti talebinin ortaya ¢ikmasi ve giderek artmasiyla Ureticiler daha az
sayida yolcu kapasitesine sahip, i¢ ve dis tasarimiyla daha ayricalikl ve kisiye 6zel
ucak ¢ozumleri Gzerinde yogunlasmaya baslamistir. Cok kisa mesafelerde Model 18
gibi kiicuk ucaklar ve helikopterler etkin olarak kullanilabilirken, uzun mesafelerde
yeni ucaklara ihtiya¢ duyulmasi tzerine Ureticiler yeni ¢ézimler Gzerinde calismaya
baslamislardir. Bugin kullanilan liks is ucagl ailelerinin atasi sayilan turboprop
motorlu Gulfstream 1, 14 Agutos 1958'de ilk ucusunu gerceklestirmis ve is
havacihginin “Rolls Royce’u unvaniyla adini tarihe yazdirmistir. ilk hizmete
girdiginde 1 milyon USD gibi bir birim fiyata sahip olan ucak, 1964'te uzatiimis
menzili ve ok acisi kazandiriimis kanatlariyla jet motorlu Gulfstream Il'ye
donustiirilmiis ve 1967'de servise girmistir’. Bu ucak bugiin Tirkiye Cumhuriyeti
Basbakanlik ve Genel Kurmay Baskanli§i tarafindan da kullanilan Gulfstream IV ve

550’lerin dncull olmustur.

% US Centennial of Flight Commision, Erisim Tarihi: 13 May 2012,
<http://www.centennialofflight.gov/essay/GENERAL_AVIATION/business/GA14.htm>.

* US Centennial of Flight Commision, Erisim Tarihi: 13 May 2012,
<http://www.centennialofflight.gov/essay/GENERAL_AVIATION/business/GA14.htm>.

> FAA, Type Certificate Data Sheet No. A12EA, (1967, 19 Ekim).
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“Is jeti” kavramini literatiire kazandiran ucak ise, bugiin hala Learjet adi altinda
uretilen ugak ailesinin de atasi olan Learjet 23'tur. William P. Lear Sr.’nin bu sanat
eseri, seri Uretime gecen ilk kucguk jet ucagl olmustur. “Eski ucak yoktur, bakimsiz
ucak vardir” séziund kanitlarcasina, 1965 yapimi Learjet 23'ler hala faal olarak

ucmaktadir ve bu klasik ucaklara olan talep sirmektedir.

1.1.1 Dunya’da is Havacilgi

Is havacihgi kavraminin olusmasindan sonra bu pazara giren yeni Ureticilerle
birlikte is jeti cesit ve sayisI artmis, bugiin muazzam buyuk bir filoya ulasmistir. 2011
yili Mayis ayi itibariyle Diinya tizerinde is Havaciligr'nda 19.324 adet jet motorlu is
ucagl, 12.736 adet turboprop motorlu is ucagi ve 16.902 adet helikopter vardir®.

Bu hava araclari arasinda pazari en hizli biylyen sinif jet motorlu is ucagi, kisaca is
jeti pazaridir. is jeti Ureticilerinden Bombardierin 2011 yilinda hazirladigi 20 yillik
pazar analizine gore, 2011-2020 yillari arasinda 10.000 yeni is jeti hizmete girecek,
buna karsilik sadece 3.100 adedi hizmetten cikacaktir. Ayni ¢calismaya gére 2021-
2030 yillari arasinda bu rakamlar 14.000 ve 4.700 olarak gerceklesecek ve 2030'da
toplamda 30.000 adet is jeti hizmette olacaktir’.

1.1.2. Turkiye'de is Havacilig

is havacihgi sektorinin varlig,

- Ozel ugus hizmeti talep edebilecek
- Bu talebi yerine getirmek icin bir hava aracinin satin alinmasina 6nculik
edebilecek,

- Yada bu satin alma isini bizzat gerceklestirebilecek

blyuklukte isletmelerin ya da finansal olarak gucli kisilerin varligina ve sayisina

baghdir.

Hem ilk yatirrm maliyetleri, hem de isletme maliyetleri yiksek olan ve bulyik
miktarda finsansman gerektiren hava taksi amacli hava araclarinin sayisi, tlkedeki
ekonomik etkinligin ve uluslararasi ticaret hacminin bir goéstergesi olarak ele

alinabilir.

® Tom Benson, “AMSTAT Business Aviation Market Update Report,” CAMP Insight May. 2011:s. 6.

! Leading the way: Market Forecast 2011-2030, Bombardier Business Aircraft Market Forecast.
Haziran 2011. Bombardier Inc. Erisim tarihi 31 May 2012
<http://www.bombardier.com/files/en/supporting_docs/BA-BBA_2011_Market_Forecast.pdf>.
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Ekonomik gelismislige olan baghhg! sebebiyle, Tirkiye’de ekonomik istikrarin elde
edilememis oldugu ¢ok uzun bir stre disik seviyede sabit bir seyir izleyen is
havacihg sektort, Turkiye'nin kiresel ekonomiye entegrasyonu ve yerli firmalarin
kiresel pazarlara acgilabilmesi ile birlikte gelismistir. 1980’lerin sonunda canlanmaya
baslayan is havaciligi sektorii 6nce 2001 krizinin sona ermesiyle atilimini baslatmis,
daha sonra 2002 yilinda THY disindaki 6zel sirketlere konulan i¢ hat ugus yasaginin
kaldiriimasiyla birlikte havacilik sektériinde gerceklesen canlanmanin yarattigi

sinerji ile birlikte asiri ivmelenmistir.

Helikopter ve turboprop motorlu ugaklar sayllmazsa,sadece is jeti sayisinda 2001-
2009 arasinda biyuk artis gerceklesmis, 2001 krizinde 15'e kadar diisen is jeti
sayisl 2009 Nisan’a gelindiginde 56’ya ulasmistir®.

SHGM'nin resmi internet sitesinde yayinladig1 verilere gore 2012 yili ortasinda
Turkiye'de hava-taksi isletme ruhsatiyla faaliyet gosteren 60 adet operatér ve bu
operatdrlerin filosunda 156's1 sabit kanatli®, 51'i doner kanatlh olmak lizere 207 adet

hava araci bulunmaktadir'®.

Turkiye'deki is havaciliyl pazari ve bu alanda faaliyet gosteren operatorlerin hem
sayilari hem de var olanlarin filolari giin gectikce buyumektedir. is havacih@i sektori
ayni zamanda 6nemli bir istihdam sahasidir ve havacilik sektériinde vasifli personel

istihdaminda hatiri sayilir bir paya sahiptir.

Siradaki baslikta is havaciligi sektérindeki calisan profili aciklanacaktir.

1.2 iS HAVACILIGI iISLETMELERI VE CALISAN PROFILLERI

Daha once de ifade edildigi Uzere is havaciligi sektorti genel olarak 1-19 kisilik jet
motorlu ya da turboprob motoru ucaklarla (sabit kanatlilar) veya helikopterlerle

(doner kanatlilar) ucus hizmeti gerceklestiren operatorlerle, bu operasyonlarin

8 “Hangi is Adami, Hangi Jeti Kullaniyor?” CNBC-e Business Eyl. 2009. Erisim tarihi 31 May 2012,
<http://busines.s.cnbce.com/0909/konuid=6.asp>.

° Bu rakama is ucagi sinifina girmeyen ancak is ucagi operatorlerinin ruhsatlari altinda bulunan hafif
hava araglari, cok hafif araglari ve yangin sondirme ucaklari da dahildir. Bu ugaklar listeden
elendiginde 87’si sabit kanath 51’'i doner kanath olmak lizere toplamda 138 hava-taksi amaclh arag
bulunmaktadir.

19 “Hava Taksi isletmeleri” 18.04.2012. Sivil Havacilik Genel MiidiirlGgii Erisim tarihi 30.05.2012,
<http://www.shgm.gov.tr/doc2/hava_taksi.xls>.



idamesi icin operatorlerin aldigi bakim, egitim gibi hizmetleri sunan isletmelerden
olusmaktadir. Oncelikle is havacihgi sektoriinde faaliyet gosteren isletme tiplerine

bir g6z atalim:
1.2.1 is Havaciligi isletmeleri

a. Operatorler

Operatorler is hava aracini emniyetli bir sekilde isletmek tizere kurulmus orgutlerdir.

Bu orgutlerin calisanlari asgari olarak hava aracini uguran pilotlardan, bu araclarda
hizmet veren kabin memurlarindan, bu araclarin bakimini ya da bakim y6énetimini
gerceklestiren muihendis ya da teknisyenlerden, yine bu araclarin emniyetli
operasyon gerceklestirmesi icin kurulan kalite ve emniyet sistemini yiriten vasifi*!

havacilik personelinden olugsmaktadir.

SHGM'nin yayinladiyi SHY-6A Ticari Hava isletmeleri Yonetmeligi'ne gore ticari bir
operator her birisi belli egitim ve tecriibe sartina dayali olarak Sivil Havacilik Genel
Mudurligirnce imza atmaya yetkilendirilmis birer adet genel mudur, kalite mudurd,
emniyet mudird, ugus isletme mudurd, egitim madurd, bakim madird, yer isletme
midirine sahip olmak zorundadir. isletmenin biyikligine goére bazi gorevier

birlestirilebilmektedir'?.

Bu calismanin konusu olan teknisyenler, operator firmalarda oncelikle bakim
mudurd olmak Uzere, yer isletme mudurligu ya da kalite mudrliga gorevlerinde de
yer alabildikleri gibi, gérev tanimlarina bagh olarak bu mudurliklerde ¢esitli gorevleri

olan yardimci personel olarak da yer alabilirler.

b. Bakim kuruluslari

Is havaciligi taksi faaliyetlerinde kullanilan hava araclarinin bakimi, SHGM ya da
Avrupa Havacilik Emniyeti Ajansi (EASA) tarafindan yetkilendirilmis yetkili bakim

kuruluslarinca gerceklestirilir.

! Burada bahsedilen vasifli havacilik personeli tercihen pilot, miihendis veya teknisyenlik
mesleklerine sahip olan havacilik personelinden olusur ancak Sivil Havacilik Genel Mudirlugi
tarafindan kabul gorecek kadar gerekli egitim ve tecriibeye sahip havacilik disi personel de béyle bir
goreve atanabilir.

12 SHY-6A Ticari Hava isletmeleri Yonetmeligi, Madde 19-21.
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Bu kuruluslarda da asgari olarak genel muadiar, bakim muouddrd, kalite madurd ve
emniyet madard gibi yetkili yonetici pozisyonlari bulunmakla beraber, isletmenin
bakim faaliyetlerinde nitelikli is gicl olarak bulunan teknisyen ve teknisyen
yardimcilari yer alir. Teknisyenler bakim kuruluglarinda bahsi gecen tim

pozisyonlarda yer alabilirler.

c. Egitim kuruluslar

Turkiye'de is havacihgl sektorine hizmet veren 6zellesmis egitim kuruluglari
bulunmamaktadir ancak teknisyenler pilotaj ya da teknisyenlik konularinda genel
egitim veren kuruluslarda cesitli idari gérevlerde ya da 6gretmenlik pozisyonlarinda

bulunabilirler. Egitim kuruluslari bu calisma kapsaminin disinda birakilmistir.
1.2.2 is Havaciliginda Teknisyenler
SHGM'nin  yayinladigi SHY-66-01 Hava Araci Bakim Personeli Lisans

Yonetmeligine gore:

Bakim, birlikte veya ayri yapimak Uzere hava araci ya da hava araci

3komponentinin muayenesini, revizyonunu, parca degistirmesini,

Hava Araci Bakim Lisansi, iceriginde belirtilen herhangi bir hava araci temel
kategori ve hava araci tipi icin, bilgi ve bakim deneyimi olarak ilgili yonetmeligin

gereksinimlerini karsilayan personelin niteligini gosteren belgeyi,

Lisansli Hava Araci Bakim Personeli ise Hava araci tizerinde bakim yapmak zere
SHGM tarafindan yetkilendiriimis personeli ifade eder'. Lisansli personel kisaca

teknisyen olarak anilir.
Daha once de belirtildigi gibi is havaciligi sektoriinde teknisyenler:

- SHY-145" bakim yetkisine sahip bir isletmede (bakim onarim kurulusu)

teknik madur / bakim madird,

13 . . e . -
Hava araci komponentleri, yapisal olarak hava aracina dahil olmayan, sékilip takilabilien harici
parca ve sistemlerdir.

14 Sivil Havacilik Genel Mudurlagi: SHY-66-01 Hava Araci Bakim Personeli Lisans Yonetmeligi. (2007,
16 Mayis) T.C. Resmi Gazete, 26524.

'3 Sivil Havacilik Genel MUdurlGgi: SHY-145.01 Onayh Bakim Kuruluslari Yonetmeligi. (2007, 17
Temmuz) T.C. Resmi Gazete, 26585.



- SHY-145 bakim yetkisine sahip bir isletmede (bakim onarim kurulusu) hava
aracinin bakimini gergeklestiren teknisyen,

- SHY-6A kapsaminda ruhsatlandirilmis bir hava-taksi igsletmesinde bakim
yonetimini gergeklestiren teknik muduar / bakim mudurd,

-  SHY-6A kapsaminda ruhsatlandiriimis bir hava-taksi isletmesinde vyer
isletme muaduari veya kalite mudurd,

- SHY-6A kapsaminda ruhsatlandiriimis bir hava-taksi isletmesinde teknik

madar / bakim madiarin yardimcisi olarak gérev yapan bir teknisyen
olarak calisabilirler.

SHY-6A kapsaminda ruhsatlandiriimis hava-taksi isletmeleri —operatétrler- SHY-145
yonetmeligi kapsaminda bakim yetkisi almadiklari middetce kendi ucaklarinda
herhangi bir bakim islemi gerceklestiremez, ancak ve ancak SHY-M' kapsaminda
aldiklan yetkiyle ancak bakimin planlamasini ve yonetimini gercgeklestirirler. Bu
sebeple operatorlerde bulunan teknisyenleri yonetici pozisyonda goruririz. Fakat
operatdrler uygun tesis kosullari yaratarak kendi ugaklarinda kisitl bakim islemlerini
gerceklestirmek icin bakim yetkisi alirlarsa, sirket biinyesindeki teknisyenler bakim
islemi gerceklestiren personel olarak bulunabilir. Bu ¢calismada bakim yetkisi almis

operatdrler icin Bakim Yetkili Operatorler nitelemesi kullanilacaktir.

1.2.3 Teknisyenlerin Yetistirilmesi

Havacilik sektoriine teknisyen yetistiren ¢ kaynak mevcuttur:

- Universitelerdeki sivil havacilik yiiksekokullari ya da Tirk Hava Kurumu gibi
sivil bir kurulusta egitim alarak teknisyenlik vasfi kazananlar,

- Bir SHY-145 yetkili bakim onarim kurulusunda c¢alisarak deneyim yoluyla
teknisyenlik vasfi kazananlar,

- Tark Hava Kuvvetleri, Turk Kara Kuvvetleri, Turk Deniz Kuvvetleri ve
Jandarma Kuvvetlerinde teknisyen olarak calistiktan sonra emekli olarak ya
da ayrilarak sivil sektére gecen ve Silahli Kuvvetlerdeki deneylimlerini

kredilendirerek teknisyenlik vasfi kazananlar.

Kisinin teknisyenlik vasfi kazanmasi, ugak Uzerinde yetkisinin olanak sagladigi
tirdeki bakim islemlerini gerceklestirmesi ve gerceklestirilmis bir bakimi onaylamasi

anlamina gelmemektedir. Teknisyenlerin lisans kategorileri, onlarin hangi tip

18 Sivil Havacilik Genel MUdurlGgi: SHY-M Sirekli Ugusa Elverislilik ve Bakim Sorumlulugu
Yonetmeligi. (2011, 21 Aralik) T.C. Resmi Gazete, 28149.
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bakimlari gergeklestirerek bu bakimlari onaylayabileceklerini belirler. Onay yetkisi
bulunmayan A kategorisi sayllmazsa, kalan kategoriler B1, B2 ve C olarak
birbirinden ayrilir. Teknisyenlik vasfi kazanan bir personelin B1, B2 ya da C kategori
onaylayici personel lisansina sahip olmasi icin gereken deneyim siresi ve

kredilendirme kosullari SHY-66 yonetmeliginde tanimlanmistir.
SHY-66-01’e gore bakim personeli lisanslarina gére soyle anilir'’:
Kategori A : Hat bakim mekanik teknisyeni.

Kategori B1: Hava araci bakim teknisyeni (Mekanik).

Kategori B2: Hava araci bakim teknisyeni (Aviyonik).

Kategori C : Hava araci s bakim mihendisi veya teknisyeni.

Sadece egitimini tamamlayarak teknisyenlik vasfi kazanmis Kategori A lisansi sahibi
bakim personelinin yetkileri ¢ok kisithdir. Herhangi bir onaylama yetkisi

bulunmamaktadir.

B1 Kategori lisansa sahip bakim personeli ucaktaki mekanik bakimlari
gerceklestirme veya gerceklestirilen bakimlari kontrol ederek onaylama —bakim cikis
sertifikasi dizenleme- yetkisine sahiptir. Kategori Bl lisansina sahip bakim
personeli, bu tip sahibine, dogrudan A kategorisinin imtiyazlarini kullanma yetkisi

verir.

B2 Kategori lisansa sahip bakim personeli ise aviyonik'® ve elektrik sistemleri
Uzerinde vyapiimis bakim faaliyetlerinin sonrasinda bakim c¢ikis sertifikasi

duzenleyebilme yetkisine sahiptir.

Kategori C lisansi, sahibine, hava aracinin Us bakim faaliyetlerinin sonrasinda
bakim cikis sertifikasi diizenleyebilme yetkisi verir ve tek bir bakim c¢ikis sertifikasi
duzenleyerek hava aracinin bakiminin onaylanmasina yetki vermis olur. Kategori C
lisansli hava araci bakim personelinin esas goérevi, gerekli bitiin bakim islemlerinin
tamamlanmis oldugunu ve "bakim cikis sertifikasi" diizenlenmeden 6nce Bl ve B2
kategorisinde lisansli hava araci bakim personelinin onaylarinin olup olmadigini

kontrol etmektir.

1" SHY-66-01 Hava Araci Bakim Personeli Lisans Yonetmeligi, Madde 11-13.

e

18 ingilizceden dilimize gecmis olan, “Ucak elektrik ve elektronigi” anlamindaki havacilik terimi.
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Bir teknisyen B1, B2 ve C kategori yetkilerinin birine, ikisine ya da hepsine sahip

olabilir.

Herhangi bir kategori lisansa sahip olan teknisyenlerin bir hava araci Uzerinde
yukarida tanimli islemleri yapabilmesi igin ise tip egitimi adi verilen ve ilgili hava
aracinin tip ve/veya modeline ait ve hem otoritece hem de hava aracinin/motorun

Ureticisi tarafindan onaylanmis bir egitimi tamamlamis olmasi gerekmektedir'®.

Teknisyenler, bu egitimi basariyla tamamladigini gosterir belgelerle ilgili tipteki
yetkisini lisanslarina isletirler. Bir teknisyen, birden fazla tip ve sinifta hava aracinda

yetkili olabilir.

Yukarida sunulan tim bilgilerden anlasildigi Gzere, kisaca teknisyen olarak anilan
hava araci bakim personeli havacilik sektérinde 6nemli bir is gucund temsil
etmektedir. Hava araci bakimi ya da hava araci bakimi yonetimi ise, emniyetli bir
ucusun ana unsurlarindan oldugundan teknisyenlik meslegi pek c¢ok acidan

incelenmeye ve degerlendiriimeye deger bir meslek olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Bu kapsamda gerceklestiriien bu calisma ve bulguar hakkinda aciklamalara
gecmeden dnce havacilik emniyeti, havacilikta kaza modelleri ve insan faktdru
konularinda bir takim aciklamalarda bulunarak bu kavramlarin is tatmini ile iligkisi

ortaya konmaya calisilacaktir.

1.3 HAVACILIKTA EMNIYET

Havaclilik, insanin dogasina aykiri olan ucma eylemini insan icin mimkin hale
getirmistir, ancak bu aykiriik durumu cesitli riskleri de beraberinde tasimaktadir.
Dusuk basinca sahip, oksijenin bir insanin yasamasi i¢in elverissiz oldugu yuksek
irtifalarda givenli ve hizli bir sekilde seyahat etmeyi mimkin kilan hava araglari
oldukgca kompleks makinalar olup, bu makinalarin ugusun herhangi bir safhasinda

kaza ya da kirnma ugramasi can ve/veya mal kaybi ile sonuclanmaktadir.

Gergeklestirilen faaliyetin karmasikhginin yarattigi riskler, bu risklerin bertarafi

anlamina gelen bir emniyet anlayisini da dogal olarak ortaya cikarmaktadir.

“Havacillk Emniyeti” kavrami, goOsterilen yaklasima goére cesitli sekillerde

tanimlanabilir. ICAO’nun bu kavrama yukledigi anlamlar:

19 SHY-66-01 Hava Araci Bakim Personeli Lisans Yonetmeligi, Madde 24.
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- Sifir kaza ya da ciddi kirrm — 6zellikle yolcu agisindan

- Tehlikelerin bertaraf edilmesi

- Calisanlarin emniyetsiz davraniglardan ve durumlardan kaginmasi
- Hata farkinladigi

- Kurallara/Ydnetmeliklere uyma
seklindedir®.

Bu tanimlarin her birisi kismen havacilik emniyeti kavramini karsilasa da her ne
acidan yaklasilirsa yaklasilsin nihai amag¢ olasi hava araci kazalarini ya da

kirnmlarini engellemektir.

Havacilik emniyetinin pek ¢ok boyutu vardir ve bu boyutlarin 6nemi ve ayrintilari

havacilik tarihinde gerceklesmis kayda deger kazalarla ortaya ¢ikmistir.

Genel olarak bakildiginda boyutlardan birinin makine, digerinin ise insan oldugu
gorilebilir. Ancak daha derine inildiginde bu boyutlarin yonetim, cevre, kurallar gibi
daha pek cok cesitte boyutla etkilesim icerisinde karmasik bir yapida oldugu gorultir
ve en nihayetinde insan faktdri tim boyutlarin merkezinde olmak zere 6n plana

cikar.

Bir cok calisma gostermistir ki insan faktorl, emniyeti saglamak, strdirmek, olasi

kaza ve kirmlari engellemek konusunda hayati Sneme haizdir®.

Nitekim havacihgin basladigi yillarda kaza sebeplerinde makine ve donanima bagh
hatalar 6n plana ¢ikarken bugiinki tablo farklidir ve havacilik kazalarinin %80’i

insan hatasindan kaynaklanmaktadir®.

Olduk¢ca dramatik olan ve vuku buldugunda tim dinya udlkelerinin  haber
bdltenlerinde kendine yer bulan havacilik kazalarinin sebeplerinin anlasiimasi,

havacilik emniyetini saglayabilmek acisindan ¢cok 6nemlidir. Bu ylzden havacilik

29 |cAO Document 9859 Safety Management Manual (Quebec: ICAO, 2009) s. 2-1.

e, Hoole, L. P. Vermeulen, “Job Satisfaction Among South African Aircraft Pilots,” SA Journal of
Industrial Psychology, 29 (1), 2003: s.s. 52-57

22 Douglas A. Weigmann, Scott A. Shappell, “Human Error Analysis of Commercial Aviation Accidents:
Application of the Human Factor Analysis and Classification System (HFACS),” Aviation, Space and
Envorimental Medicine, 72(11), Kasim 2011: s.s. 1006-1016.
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kazalarini, sebeplerini, gerceklesmesinin ardindaki yonetimsel mekanizmay iyice

irdeleyebilmek igin ¢esitli kaza modelleri ve yaklasimlar gelistirilmistir.

Bu yaklasim ve modeller arasinda gecerlilik kazanmis olanlar SHELL ve Reason
Isvicre Peyniri Modeli'dir. ICAO tarafindan gecerli gériilmiis ve emniyet ydnetim
sistemine dahil edilmis olan bu her iki model de insani emniyet sisteminin merkezine

koymaktadir.

Bu modelleri kisaca aciklarsak:

1.3.1. SHELL modeli

Hava aracl kazalarinin sebepleri konusunda ortaya konulmus modellerden ilki SHEL

modelidir ve 1972 yilinda Elwyn Edwards tarafindan ortaya konmustur®.

SHEL kelimesi, yazilim (software), donanim (hardware), cevre (environment) ve
canh (liveware) kelimelerinin ingilizce yaziminin bas harflerinden olusur. 1979'da
Yuzbasl Frank Hawkins tarafindan insanlarin rolini vurgulamak ve insan olarak
sadece havacllik personelinin degil, organizasyondaki tim insanlarin anlasiimasi
gerektigine inanarak bir L daha eklemis ve modeli SHELL modeline

doénustiirmiistir®.

Burada yazilim prosedurler, semboller gibi yonetimsel ya da yazinsal ara¢ ve
islevleri kapsarken, donanim hava aracinin kendisi ya da bu hava aracina yonelik
kullanilan diger makine ve ekipmani kapsar. Cevre ise operasyonel ¢evreyi ifade
ettigi gibi, sosyal, ekonomik ve politik ¢cevreyi de kasteder. Canli ise tim bunlarda

kullanici, etken ya da edilgen olarak iliskide bulunan insani ifade eder.

SHELL modeline gére insan kazay! olusturacak bir sistemin merkezi konumundadir
ve performansi fiziksel, fizyolojik, psikolojik ve psikososyal faktdrlerden etkilenir.
insanin yazilim, donanim, cevre ve yine insan ile olan iliskileri performansin
belirleyicisidir®®. SHELL modeli, kazalarin sebeplerini ve kazaya kadar varan
gerceklesme surecini tim unsurlarin insan ile olan etkilesimlerini analiz etme amaci

guder.

23 Joseph N. Pelton, Ram Jakhu, Space Safety Regulations and Standards. (y.y. Elseiver, 2010) s. 204.

4 pelton v.d. s. 204.

%5 |CAO Document 9859, s.s. 2-13 - 2-14.
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SHELL modelinde kaza sebepleri bu modele bas harfini veren her bir faktoriin ciftleri
olarak ele alinir. Ornegin L-H, yani insan ve donanim iliskileri, ergonomi, kullanici
dostu tasarimlar gibi insan makine iliskilerine yonelik etkilesimleri tabir eder. Diger
bir 6érnek, L-L, yani insan ve yine insan arasindaki iliskidir. is yerindeki cekisme ve
catismalar, ast-tst arasi iliskiler bu etkilesimlere 6rnektir. L-E, yani ¢evre ve insan
arasindaki iliskiler, havalandirma ve aydinlatmadan ses yalitimina kadar pek ¢ok

etkilesimi ifade etmektedir.

Kaza etmenlerine yonelik analitik bir yaklasimi ifade eden SHELL modeli 1989
yilinda ICAO tarafindan kabul edilmis ve emniyet yonetim sistemlerine bir temel

olusturmustur.

1.3.2. Reason Modeli

1990 yilinda Reason kazalarin temelinde donanim kaybi ya da operator hatasi gibi
tek bir neden bulunmadigini ve kazalarin karmasik teknik ve sosyal etkilesimlerden

dogdugu fikrine dayanarak kazalarda insan faktériine yeni bir yaklasim getirmistir.

Reason, kazalarin da kanser ya da kalp hastaliklari gibi, tek bir sebebe bagl olarak
degil, isletmenin cesitli fonkisyonlarindan dogan, birikerek birlesen bir hatalar
grubundan kaynaklandigini iddia etmis ve hatalarn “patojenler” olarak adlandirarak

goriinen ve ortiik hatalar olmak tizere ikiye ayirmistir®®.

Reason, 1997 yilinda Sekil 1.1'de de goruldugu gibi, faktor gruplarini birer kare,
patojenleri de bu kareler {izerinde birer gedik olarak resmetmis, isvicre Peyniri
yakistirmasi da bu yolla ortaya ¢cikmistir. Model kazayi bir ok olarak tanimlamistir.
Bu ok, tim faktdr gruplarindaki gediklerin Ustiiste gelebilmesiyle bu gediklerden

gecebilecek ve kendine bir yol bulabilecektir.

% Jim Reason, “The contribution of latent human failures to the breakdown of complex
Systems,” Philosophical Transactions of the Royal Society, B(327), (1990): s.s. 475-484.
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Sekil 1.1: Reason kaza modelinin sematik anlatimi®’

Reason modeline goére 6rtik sebeplerin basinda organizasyonel etkenler vardir. Bu
sebepleri ybnetim hatalar ikinci OrtiUk sebepler olarak izlerler. Akabinde ise
emniyetsiz davraniglara yol acgabilecek zeminin hazirlanmasi gelir. Bu zemin
yonetim hatalarindan kaynaklanan bir uykusuzluk, yorgunluk ya da mesai tesliminde
gbzden kacmis bir hata, iletiimemis bir uyari olabilir. Zemin de hazirlandiktan sonra
ortaya kazanin sebebi imis gibi gorinen, oysa Oncesinde Ortik bir hata

mekanizmasina bagl olan aktif sebep ortaya cikar ve kazaya sebebiyet verir.

Reason modeli Shappell ve arkadaslari tarafindan detayli olarak incelenmis ve her
bir blok ayrica detaylandiriimig, ¢ bin adet kaza olayir da bu siniflandirmaya gére

incelenmistir®.

T Scott A. Shappell, Douglas A. Weigmann, “Applying Reason: The human factors analysis and
classification system,” Human Factors and Aerospace Safety, 1, 2001: s.s. 59-86.

8 Shappell ve Weigmann, 2001, s.s. 59-86.
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Reason emniyetsiz davraniglari hatalar ve ihlaller olarak ikiye ayirmaktadir. Hata, bir
calisanin elinden gelenin en iyisini yapmaya calismasina karsin gorev igin gerekli
sartlari yerine getirememesi olarak tanimlanirken ihlaller calisanin kasitli olarak
kural, prosedir ya da egitimini aldigi isin gerekliliklerini ihlal etmesi olarak

tanimlanmaktadir®.

Emniyetsiz davranislardan ilki olan hata, performans ile iligkilendirilebilir.
Performansi yuksek olan isgorenin gorevini daha blyuk basariyla gerceklestirdigi
varsayilirsa, performans ve is tatmini arasindaki baglanti bu arastirmanin kuramsal

zeminini olusturur.

Arastirmacilar Hawthorne Arastirmalar’na® kadar uzanan ok sayida calisma ile

performans ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaya calismistir®.

Is tatmini ile performans arasindaki iliski basta is goérenin kisilik dzellikleri ile ilgili
olup, bu ézelliklere destek olarak da ddiil beklentisi ve esitlik duygusu ile iliskilidir®.
Petty ve digerleri 1984 yilinda yapmis olduklari bir meta analizde bireysel
performans ve bireysel tatmin arasinda kuvvetli ve tutarl bir iliski oldugunu

gostermislerdir®. Altas ve Cekmecelioglu, Ulkemizde sanayi alaninda yapmis

29 |CAO Document 9859, s. 2-7.

%1924 yilinda Western Electric sirketinin Hawthorne’da yer alan fabrikalarinda Elton Mayo ve
arkadaslari tarafindan baslatilan ve araliklarla toplamda 8 yil stiren arastirmalardir. Bu arastirmalar,
isgorenlere ait olumsuz tutum ve davranislarin belirli 6rglitsel ortamlarda degistirilebilecegini
gostermesi agisindan énemlidir.

% Steve M. Jex, Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner Approach (New York: John
Willey & Sons, 2002) s. 130.

%2 Hasan Gil, Ercan Oktay, Hakan Gokee, “is Tatmini, Stres, Orgiitsel Bagllik, isten Ayrilma Niyeti ve
Performans Arasindaki iliskiler: Saglik Sektériinde Bir Uygulama,” Akademik Bakis. 15 (2008):11 pp.,
11 Mart 2012 <http://www.akademikbakis.org/15/performans.pdf>.

B M. M. Petty, Gail W. McGee, Jerry W. Cavender, “A Meta-Analysis of the Relationships between
Individual Job Satisfaction and Individual Performance,” The Academy of Management Review 9 (4)
Ekim 1984:s.s. 712-721.
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olduklari 2007 tarihli bir arastirmada, is tatmini ve vatandashk davraniginin tim

boyutlarinin performans tizerinde etkili oldugunu gostermislerdir®.

ikinci emniyetsiz davranis tiirii olan ihlal ise bir havacilik personelinin kasitli olarak
kural, prosedir ihlali gerceklestirmesi ya da egitiminin disina c¢ikan bir davranis
gOstermesidir, ki bu hem drgutsel baglilikla hem de is tatmini ile iligkilidir. Altas ve
Cekmecelioglu ayni calismalarinda, is tatmini ve orgutsel baglilk unsurlarinin
vatandaslik davranislari ile iligkili oldugunu ve 6rgitsel vatandashk davranisinin tim
boyutlarinin bireysel is performansi ile iligkili olmasi dolayisiyla performansin is

tatmini ve 6rgiitsel baglliktan etkilendigini ortaya koymuslardir®.

Ayrica ig tatmininin bazi alt boyutlari, Reason’in dngérdugi ortik sebep/hata

gruplarindan ydnetim ve organizasyonel faktdrlerden dogrudan etkilenmektedir.

Su halde is tatmini, SHELL ve Reason modellerinin 6ne surdigu Gzere insan temelli
bir kaza yaklasim modelinde, bir insan faktért unsuru olarak karsimiza ¢cikmaktadir

ve havacilik emniyeti acisindan da 6nemli bir ayrintiyi ifade etmektedir.

% Sabiha Seving Altas, Hiilya Giindiiz Cekmecelioglu, “is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranisinin is Performansi Uzerindeki Etkileri: Bir Arastirma,” Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(28), 2007: s.s. 47-57.

% Altas ve Cekmecelioglu, a.g.y.
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2. BOLUM: iS TATMINI

insanlarin isleri hakkindaki diisiinceleri birbirinin ayni degildir. Bir kismi yaptiklari isi
severken, bir kismi ondan nefret eder ve mecbur oldugu icin ¢alisir. Bir kismi isinin
olumlu yanlarini anlatirken dcreti 6n planda tutabilir. Diger bir kismi ise
arkadaslarindan, yonetiminden ya da yaptigi isin niteliginden dolayi ¢cok sikildigini
ifade edebilir. Iste bu farklar, iki grup insan arasinda 6lgimlenebilir bir kavram

oldugunu ortaya koyar.

insanlarin tamaminin islerinden mutlu oldugu bir Diinya olasi midir? Boyle bir
Dunya’nin varligi arastirildiginda ona sanildigi gibi Gtopyalarda degil distopyalarda
rastlanir. Bu distopyalarin ¢cogunda, bir sekilde zihinsel ya da duygusal olarak
mandpile edilmis insanlar igleriyle ilgili ya tamamen olumlu bir tutuma sahiptirler ya
da ne olumlu ne de olumsuz bir tutumlari vardir. Tipki bir makinanin parcalari gibi,
ne kendi duygularini ne de isyerinin sagladiklari hakkinda dustntrler ve sadece

kendilerinden istendigi gibi hareket ederler.

isten duyulan tatminin ne kadar insani oldugu dusunildigiunde is tatmininin
yonetimde insan iligskileri yaklasiminin ana esaslarindan birini olusturdugunu

soyleyebiliriz.

is tatmini genel olarak bireyin isine karsi cesitli tutumlari olarak tarif edilebilse de* is
tatmini kavraminin ortaya ilk ¢iktigi ginden bu yana yapilan ¢alismalar ile igerisinde
daha bir ¢ok boyut barindirdigi ortaya konulmustur. Bu boyutlari iceren ya da

icermeyen pek ¢ok is tatmini tanimi yapilabilir.

Locke’a gore is ortaminda olusan durumlara karsi isgorenin bir ¢esit tepkisi olan is

tatmini, Spector’a gore isgérenlerin islerini ne kadar sevdiklerinin bir derecesidir®”.

Davis ise is tatmininin is gorenin isinden hosnut ya da hosnutsuz olma durumu

oldugunu diisiinmektedir®.

% Edwin A. Locke, “The nature and causes of job satisfaction,” Handbook of Industrial and
Organizational Psychology. (Palo Alto: Rand McNally, 1976) s.s. 1319 — 1328

%7 paul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause, and Consequences. (y.y.: Sage
Publications, 1997) s. vii.

% Arun Kumar, Rachana Sharma, Personnel Management Theory and Practice (Yeni Delhi: Atlantic
Publishers & Distri, 2001) s. 769.
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Eren de is tatmini dendiginde akla ilk gelen konularin isten elde edilen maddi
cikarlar ile iscinin is arkadaslari ve bir eser ortaya koymanin sagladigi mutluluk

oldugunu belirtir®®.

Sadece isg0Orenin tutumlari ele alinarak yapilan tanimlar, is tatmininin salt isgdrenin
duygu ve dusince dinyasinin bir Grind oldugu gibi algilanmasina sebep olabilir,
lakin bu tepki ve sevgi yalnizca isgorenin kendisinden kaynaklanmamaktadir ve isin

isgorene sunduklari da is tatmininin belirleyicisi olmaktadir.

Davis is tatmininin isin nitelikleriyle isgdrenin isteklerinin birbirine uymasi sonucunda
ortaya ciktigini sdylemistir*®. Yani isgérenin bir takim istekleri, ihtiyaclari vardir. Bu
istek ve ihtiyaclarin isyeri tarafindan ne kadar karsilandigi, daha dogrusu isyerinin
sunduklar ile isgorenin talep ettikleri arasindaki farkhlik derecesi, is tatmininin

belirleyicisi olmaktadir.

Isgérenin bu mukayese sirecini is tatmini tanimina entegre eden Oshagbemi
olmustur. Oshagbemi'ye goére ise, calisanin isten elde ettikleriyle, umduklari ve
hakettigini dusunduklerinin  bir mukayesesini yaparak sahip oldugu duygusal
tepkidir*.

is tatmini konusuna iliskin ilk sistematik bilgiler 1930’lu yillara dayanmaktadir®. is
tatmini icin gdsterilen yaklasim ve iliskide oldugu diger kavramlara gére pek cok
tanim yapiimis ve kuram gelistirilmistir. 1972'de, o glne dek konu lzerine 3350

makale yazildigi hesaplanmistir®.

Is tatmini konusunda yapilan arastirma ve kaleme alinan makale sayisina

bakildiginda is tatmininin daha pek ¢ok taniminin yapildigi ve pek cok kez farkh

% Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. (istanbul: Beta Yayinevi, 2010) s. 202.

40 Edip Oriicii, Sedat Yumusak, Yasin Bozkir, “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda Calisan
Personelin is Tatmini ve is Tatminini Etkileyen Faktérlerin incelenmesine Yénelik Bir Arastirma,”
Yonetim ve Ekomomi, 13(1), 2006: s. 39.

J

“ Titus Oshagbemi, “The Influence of Rank on the Job Satisfaction of Organizational Members,”
Journal of Managerial Psychology, 12(8), 1997: s.s. 511-519.

2 Hasan Gl v.d. s.15.

3 paul E. Spector, “Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development of the Job
Satisfaction Survey,” American Journal of Community Psychology, 13(6), 1985: s. 693.
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boyutlarinin incelendigi anlasilabilir; ancak biz bu calismada is tatmini ile ilgili
motivasyonel yaklasimlar Uzerinde duracadiz. Spector'un, Davis'in ve
Oshagbemi’nin tanimlarinin performans, motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkiyi
kurabilmek acisindan hem kuramsal hem de ampirik olarak uygun oldugu

kanisindayiz.

2.1 iS TATMININE YONELIK MOTIVASYON KURAMLARI

isgérenler, isten ve is cevresinden elde ettikleri memnuniyete paralel bir verimlilik

gosterirler*.

Is tatminini isgdrenin bekledikleri ile kendisine sunulanlarin bir mukayesesi
sonucunda ortaya ¢ikmis bir tutum olarak degerlendirirsek tutumun bir ihtiyac-

motivasyon ekseninde gerceklestigi sonucuna ulasabiliriz.

Gudidler intiyaglarin ortaya cikmasi icin zemin ve olanak hazirlayan potansiyel
davranis belirliyecileridir®®. Gudillenme ihtiyaci belirgin kilar ve buna yénelik bir

davranis olusur. Bu davranisin hedefine ulasmasi ise tatmini getirir.

intiyag, gldulenme ve tatmin arasindaki bu iliski 6érgutsel davranis agisindan
yorumlanirsa sirecgte sadece kavramlar degisir: Calisan belli ihtiyaclari sebebiyle
guddlenir, ve bu gudulerine igyeri tarafindan sunulanlar icerisinde karsihk buldugu

Olctde tatmin olur.

Bu sebeple is tatmini kuramlari, ihtiyac kuramlariyla acgiklanmaya calisiimistir.

ihtiyac kuramlari Kapsam Kuramlari ve Siire¢ Kuramlari olarak ikiye ayrilr.

Bu kuramlardan énemli olanlarina kisaca deginilecektir.

2.1.1. Kapsam Kuramlari

iki gruba ayrilan motivasyon kuramlarindan ilki isgérenin kendisinden ve kendi
ozelliklerinden kaynaklanan gudilenmeyi 6n plana alan Kapsam Kuramlarr’dir. Bu

kuramlardan yiksek éneme haiz olanlari sunlardir:

“ Erens. 497.

4 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri. (istanbul: Beta Yayinevi, 2011) s. 53.
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a. Maslow’un ihtiyaclar Kurami

Motivasyonla ilgili en dnemli kuramlardan birisi Maslow tarafindan ortaya atiimistir.
Maslow, gudilenmeyi ihtiyaglarin tetikledigini ileri surmus ve bunlari bir hiyerarsi

icine oturtmustur.

Sekil 2.1'de goruldugu gibi, bir piramit olarak da resmedilebilecek olan bu bes
basamakli hiyerarsi, tabandan tepeye, Fizyolojik, Guvenlik, Sevgi ve Ait Olma,
Takdir ve Saygi, Kendini Gergekleme ihtiyaclari olarak siralanir. Birey, her bir
basamaktaki ihtiyaclari karsiladiktan sonra, bir yuksek basamaktaki ihtiyaclar igin
guddlenir. Piramitte yukariya ¢ikildikga ihtiyaci hisseden nufus azalir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi bilissel ve estetik ihtiyaclari icermedigi ya da bireysel etkenlere

bagh olarak degisiklik gosterebilecegi icin elestirilir*®.

/\

Kendini
giincellestirme
(Yaraticilik)

Takdir ve Sayg

Sevgi ve Ait Olma

Guvenlik
/ Fizyolojik \

Sekil 2.1: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi*’

“% john B. Miner, Organizational Behavior: Foundations, Theories, and Analyses (New York: Oxford
University Press, 2002) s.s. 134-137.

4 Eren, a.g.y., s.32.
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Maslow is tatmininden ziyade motivasyona odaklanmistir.

Maslow'la benzer yaklasimi gosteren ancak is tatminine odaklanan kisi iki Faktor

Kurami sahibi Herzberg'dir*®.

b) Herzberg’in iki Faktdr Kurami

Herzberg, 1969 yilinda ortaya koydugu kuramla, is tatminini saglayan faktorleri
guduleyici faktorler ve koruyucu faktérler (hijyen faktorleri) olarak ikiye ayirmistir.
Koruyucu faktorler is tatmini saglamaz ancak tatminsizligi 6nler. Guduleyici faktorler

ise is tatmininin kaynagini olusturur.

Ornegin bir calisan, olumlu bir hissiyata sahip olmadigi bir is yerinde sadece
Ucretinin dolgun olmasi sebebiyle ¢alisabilir. Bu noktada Ucretin koruyucu bir faktor
oldugunu soyleyebiliriz. Diger taraftan prestij, basari, bunlara bagli olarak terfi,
taninma gibi faktorler gudileyicidir. Dolgun bir Ucrete karsin yikselme olanagi
olmayan ve calisana basari hissi saglamayan bir igyerinde is glcl devri fazla

olabilir.

Maslow'un ihtiyac kurami ile Herzberg'in cift faktor kurami mukayese edilirse,
Maslow'un fizyolojik, glvenlik ve sevgi ihtiyaclarinin Herzberg'in koruyucu
faktorlerine, 6te yandan sayginlik ve kendini gerceklemenin de gidileyici faktorlere

tekabiil ettigi diistinilebilir®.

c) Alderfer’in VIG kurami

Maslow'un basamakli yapisina karsi, Alderfer ihtiyacglari ¢ grupta toplamis ve
birden c¢ok ihtiyacin hiyerarsik olmadan da es zamanlh olarak Kkisiyi

guduleyebilecegini 6ne sirmustur.

Alderfer'e gore, hiyerarsiye bagh olmadan, herhangi bir ihtiya¢ giderildiginde o
ihtiyaca ait gidilenme azalir, ve 0Oncesinde olmayan ya da az olan baska bir

ihtiyaca ait giidiilenme devreye girer™.

“8 W. Warner Burke, Organization Change: Theory and Practice (y.y. SAGE Publications: 2011) s. 170.

9 Eren a.g.y., s. 515.

0 paul E. Spector, Industrial and Organizational Psychology: Research and Practice (y.y.: John Wiley
& Sons, 2003) s. 191.
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VIG ismi, ihtiyaclarin ayrildigi Var Olma, iliskide Bulunma ve Gelisme gruplarinin

bas harflerinden olusur.

Alderfer'e gore bazi ihtiyaglar var olmadan kaynaklanir; yani dogustandir: Yeme,
icme, barinma gibi. Var olmaya devam icinse bu ihtiyaclar devam eder. iliskide
bulunma ihtiyaci ise sosyal ihtiyaglara karsilik gelir ve insanin c¢evresindeki diger
insanlarla iligkileri hem iste, hem de is disinda tatmine etkide bulunur. Gelisme
ihtiyaci ise kisinin kendi kisisel gelisimini, baska bir deyisle yetenek ve kapasitelerini

gelistirmesine yoneliktir™,

d) McClelland’in ihtiyaclar Yaklasimi

Mc. Clelland digerlerinden farkh olarak ihtiyaclarin kisinin kendisinde var oldugunu
degil, 6grenmeyle edinilebilecegini 6ne surer. McClelland da ihtiyaclar tge ayirmis,

bunlari basari intiyaci, iligki ihtiyaci ve gugclilik ihtiyaci olarak siniflamistir.

McClelland’a goére insanlarin kendi meslek alanlarindaki mikemmeliyetci tutku ve
duygularinin ardinda basari ihtiyaci sakhdir ve basar gidistu toplumu ve bireyi en

cok etki altinda birakan gudidiir®.

2.1.2. Stre¢ Kuramlari

Kapsam kuramlarina bakildiginda, bireyin kendisinden kaynaklanan ihtiyaclari 6n
plana aldgr gorulmuistur. Sire¢ kuramlari ise davranigin ortaya c¢ikisindan
durdurulusuna kadar slrecte ortaya cikan isyerinin ya da isverenin tepkileri, is
arkadaslarinin degisen durumlari gibi degiskenleri de hesaba katan, boylelikle
orgltsel davranis acisindan sadece isgdrenin ihtiyaclarini degil, ayni zamanda

aldigi tepkileri de tutuma dahil eden kuramlardir.

Bu kuramlardan en énemlileri sunlardir:

a) Vroom Beklenti (Umit) Kurami

Vroom, ic¢sel bir ihtiya¢c icin olusmasi gereken gudulenmenin gerekli sekilde
odullendiriimedigi ya da odullendiriimeyecegi  beklentisinin  gudilenmeyi

engelleyecegini dustinerek kapsam kuramlarindan farkli olarak is yerinin tutumunun

*L Nurhayat Ozdayi, “Resmi ve Ozel Liselerde Calisan Ogretmenlerin is Tatmini ve is Streslerinin
Karsilastirmali Analizi,” istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayinlanmamis Doktora Tezi)
1990: 60.

2 Eren a.g.y., s. 526.
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isgoren Uzerindeki etkisini, dolayisiyla da kisisel farkliliklari dikkate almis ve beklenti

kuramini olusturmustur.

Eren’e gore beklenti kurami is ve gorev basarisini buytk olcide oédullendiriimis bir

davranisin fonksiyonu olarak ele alir>.

Bu odiiller icsel ve dissal ddiiller olarak ikiye ayrilirlar. i¢sel ddiiller, isi basari ile
yapan Kkisinin kisinin kendi basari dizeyini algilayarak ve kendine bir deger
atfederek elde ettigi doyumdur. Dissal 6dil ise i¢sel odulu tetikleyen ve Ustleri

tarafindan saglanan zam, ikramiye, terfi gibi ddiillerdir®.

Ayrica Vroom 6duli bir ama¢ olarak gérmis ve bu amaclarl birinci ve ikinci
dereceden amagclar olmak Uzere ikiye ayirmistir. Birinci derece amaclar calisanin
davranisi sonucunda elde etmeyi bekledigi 6dulddr. Bir isgorenin daha c¢ok
calismasi karsihginda iicret artisi elde etmesi gibi. ikinci dereceden amag ise, bu
ucret artisi ile elde etmek istedigi amagtir. Ucret artisindan faydalanarak otomobilini

daha yuksek bir modeli ile degistirmesi gibi.

b) Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Umit Kurami

Lawler ve Porter, Vroom’un Umit kuramini 6rgit kosullarina uyarlamak suretiyle
gelistirmis ve biraz daha rasyonalize ederek katkida bulunmuslardir. Ornegin bir geri
besleme sureci eklenmis, kisinin ¢aba ve performans gosterdikce odil beklentisinin

arttigi diistincesi beklenti kuramina ilave olmustur®.

Diger bir katki ise “algilanan 6dul adaleti” kavramidir. Lawler ve Porter'a goére Kisi,
kendisine verilen 6duli baskalar ile mukayese eder ve tatmin dizeyi kisinin 6dula
kendi basarisina uygun bulup bulmamasina goére olumlu ya da olumsuz degisebilir.
Bir baska katki da goérev ve rollerin belirginligi faktoradir. Lawler ve Porter'a gére
Orgutte go6rev tanimlari belirgin  bir sekilde yapilimamis ve yetki/sorumluluk

sahasinda bir karmasa mevcutsa, kisinin caba ve basarilari olumsuz etkilenebilir®.

*3 Eren a.g.y, s. 532.

* Eren a.g.y., s. 536.

* Miner a.g.y., s. 193.

% Eren a.g.y., s. 541.
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c) Adams’in Odiil Esitligi Kurami

Adams’in  6dul esitligi kurami Lawler ve Porter gibi adalet algisi Uzerine
yogunlasmistir. Adams’a gore isgorenler, kendilerine verilen dddllerle baskalarina
verilen ddulleri, bunun yani sira kendileri ve baskalarinin sundugu girdileri
mukayese ederek bunlarin ne oranda esit oldugunu anlamaya calisir. Bu anlama

cabasi isten elde edilen tatmini etkiler.
Adams’a gore Kiginin 6dul adaleti beklentisi agagida gosterildigi sekildedir:

A kisisine verilen 6dil B kisisine verilen 6dul

A kisisinin sundu@u girdiler ~B kisisinin sundu@u girdiler

Bu dengede bir bozulma gergeklesir ve bu bozulma kisinin kendi aleyhine olursa bu
dengeyi tekrar saglamak icin ya payi blyttmeye calisacak (6dulleri arttirma yollarini
arastiracak) ya da paydayi kiciltme (sundugu girdileri azaltma) yoluna gidecektir.
Benzer sekilde bu esitligi saglamak icin baskasina verilen 6duli azaltmaya calisma

ya da baskasini sundugu girdilere engel olma yolunu da tutabilir’.

d) Diger sure¢ kuramlari

Davranis, basari, adalet, 6dul ve tatmin arasindaki iliskilere yonelik daha pek ¢cok
kuram gelistiriimistir. Odulun tatminin yanisira nasil bir davranis degisikligi yarattigi

sorusu da dastndrlerin ilgi alaninda olmustur.

Cranny ve Smith, Umit kuramini biraz daha basitlestirerek Basitlestirilmis Surec
Modeli’'ni ortaya atmislar, cabanin basariyr dogrudan etkileyen bir unsur oldugunu,

odilun tatmini etkiledigi 6lciide cabay: tetikledigini 6ne siirmislerdir®®.

Skinner ise hedeflenen davranis degisikliginin  olumlu  pekistirme ile
gerceklesecegini, yani 6édulin 6dile neden olan davranisin devamliligini saglamak
Uzere cevresel bir tesvik oldugunu 6ne siurmustir. Bireyin basari algisi ve prestij
sahibi olma ihtiyacinin doyurulmasi gibi i¢sel 6duller, dissal 6duller tarafindan

desteklenerek olumlu bir pekistirme gerceklesmelidir. Skinnera goére olumsuz

> Eroglu a.g.y., s. 469.

8 Eren a.g.y., s. 544.
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pekistirme de mumkindir ve arzulanan dissal 6dulin elde edilememesi kiside arzu

edilen davranis degisikliginin gerceklesmesine engel olur>®.

Bazi dusundrler 6rgutsel adalet algisiyla ilgili kuramlari da daha kapsamli hale

getirmislerdir.

Salancik ve Pfeffer, Sosyal Etki Kurami ile isgdrenin tatmin tutumu icerisinde sadece
kendi isindeki kisileri degil, ayni zamanda baskalarinin yaptigi isler ve is yerlerini de

mukayese ettigini 6ne stirmustiir®.

Goruldugu Uzere surec kuramlari davranisin ortaya ¢ikisindan durdurulusuna kadar
sirecteki degiskenleri de hesaba katmaktadir. Ustelik kisinin ihtiyac ve beklentileri
ile isyerinin sunduklarina ilaveten, is arkadaslarinin imkanlari ve baska isyeri ve
sektorlerin sunduklarini da mukayese denklemine katmaktadir. Ustelik tatmin, kisinin
gosterdigi bir cabanin fonksiyonu olarak ele alinmaktadir ki, bu da isyeri sartlari
degismemesine karsin kisinin zaman icerisindeki tatmin ve performansinin

degisimini aciklamak icin iyi bir yanittir.

Surec¢ kuramlarinin kapsam kuramlarina gére daha kapsayici oldugu kanisindayiz.

2.2 iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatminine yonelik motivasyon kuramlari incelendiginde is tatminini etkileyen
faktorlerin cesitlilik gosterdigi, bu faktdrlerin drgutten, isgbrenin is ve sosyal
cevresinden, cevresinden, kultirel altyapisindan ve daha da 6nemlisi kendi ihtiyac

ve beklentileri dogrultusunda bireysel 6zelliklerinden kaynaklandigi gortlmektedir.

2.2.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini, her seyden énce kisilerin ihtiyac ve beklentileri farkli oldugundan ozellikle
bireysel faktérlere, ancak bunun yanisira bu ihtiyac ve beklentileri sekillendirme
potansiyeline sahip olan inan¢ ve degerlere, dolayisiyla da kulttrel faktorlere
baghdir. Ekonomik, sosyal, politik bir cok durum da kisinin ihtiya¢ ve beklentilerini

degistirebileceginden bu gibi ¢cevresel faktorler de is tatmini Gzerinde etkilidir.

%9 Eroglu a.g.y., s.s. 464-465

% Bzdayi a.g.y., s. 80.
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Ancak bu durum mesleklere ya da incelenen sektére gore ya da is tatmininin

incelenen boyutuna goére degisiklik gosterebilir.

Ornegin Konya Emniyet Midirligi mensubu memurlarla gerceklestirilen bir
calismada yas, egitim diizeyi, ritbe ve hizmet yillarinin is tatminini etkileyen faktorler
oldugu bulgusuna ulasiimistir®. Buna keza kitiiphane calisanlarini ele alan bir
¢alisma is tatmininin etkilendigini, ancak is tatmininin alt boyutlari incelendiginde bu
boyutlarin bir kisminin yas, cinsiyet ve mesleki deneyim gibi bireysel faktorlerin en
az birinden etkilendigini bir kisminin ise hic etkilenmedigini ortaya koymustur®. Ozel
bir egitim programina yonelik 6gretmenleri iceren bir ¢alisma ise is tatmininin

cinsiyete bagli olmadigini gdstermistir®.

Bireysel faktorlerin is tatmini Gzerinde etkisi oldugu bir ¢cok ¢alismayla gozler 6niine
serilmis olsa da, genel gecer bir iliskiden bahsedilemeyecegi icin sektorlere ve
mesleklere gore degisiklik gosterdigi bilinen bu iliskinin her sektér ve meslek igin

ayrica arastirilmasi gerekliligi bulunmaktadir.

2.2.2 Orgutsel Faktorler

Bireysel ihtiya¢ ve beklentilere karsilik verecek diger taraf olarak drgite; yani Ucret,
yukselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, politika ve proseddrler, ¢calisma sartlari,

orgutsel adalet vb. gibi 6rgutsel faktorlere de baghdir.

2011 yih basinda yayinlanan, tg¢ farkli sehirde alti adet sanayi kurulusu calisanlarini
icerek bir calisma ile orgutsel iletisim ile is tatmin dizeyi arasinda iliski oldugunu
ortaya konmustur®. iletisim ve is tatmini arasinda benzer iliskinin arligi da saglk

sektoril calisanlari igin 2009 yilinda bulunmustur®.

®1 Ruhi Yigit, Bilent Dilmag, M. Engin Deniz “is ve yasam doyumu: Konya Emniyet Midirligi alan
arastirmasi,” Polis Bilimleri Dergisi, 13(3), 2011: s.s. 1-18.

62 Reyhan Demirel, “Yas, Cinsiyet ve Mesleki Deneyimin Universite Kiitiiphanelerinde Calisan
Kitiiphanecilerin is Tatminine Etkisi,” Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) 1989.

83 vildan Demirer, “Uluslararai Bakalorya (IB) Programi Uygulayan Ozel Okullarda Calisan
Ogretmenlerin Bu Programa Karsi Olan Tutumlarinin is Tatminine Yansimasi,” istanbul Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstittsi (Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi) 2002.

% Kemal Erogluer, “Orgiitsel iletisim ile is Tatmini Unsurlari Arasindaki iliskiler: Kuramsal Bir
inceleme,” Ege Akademik Bakis, 11(1), 2011: s.s. 121-136.
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Hemsireler Uzerine gerceklestirilen bir baska arastirma o¢rgitsel yapidaki netlik,
orgutsel cesaretlendirme, ddullendirme, is arkadaslari ve yonetici-meslektas destegi
gibi orgut iklimi degiskenleri ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu

gostermistir®.

Bireysel faktorler ve orgitsel faktorlerin is tatminine olan etkileri farkh olabilir. Kimi
durumlarda bireysel faktorler tatminin agirlikli belirleyicisi olurken, diger tarafta
isyerinin sunduklari tatminin agirlikli kaynagi oldugu gorulmektedir. Nitekim, Sosyal
Sigortalar Kurumu Baskanhdr hastane bashekim yardimcilari  Uzerinde
gerceklestirilen bir is tatmini arastirmasinda orgutsel faktorlerin bireysel faktérlerden

daha 6nemli rol oynadidi sonucuna ulasiimistir®’.

Bireysel faktorlerde oldugu gibi bu faktérler ve is tatmini arasindaki iliskinin varhgi,
yoklugu, yoni ve siddeti sektor ya da meslege gore degisiklik gdsterebilir. Hatta ayni
meslekte yer alip ayni sektdrde calisan fakat uzmanliklari farkli olan calisanlarin is

tatminleri arasinda bile farklilik basgosterebilir.

Ornegin Ankara'daki devlet universitelerinde calisan akademisyenleri konu alan bir
calisma sosyal bilimler alaninda c¢alisan akademisyenlerin dissal etmenlere bagli
olan is tatminlerinin fen-mihendislik alaninda calisan akademisyenlere gore daha

diisiik oldugu tespit edilmistir.®®

Sektér ve mesleklere gore bu kadar cesitlilik gosteren is tatmini konusu cesitli alt
boyutlarda incelenmelidir, zira her birisinin pek cok boyutta farkl 6zellikleri olabilir.

Bu yuzden is tatminini c¢esitli boyutlar seviyesinde incelemeden genel olarak ele

® Fatih Karcioglu, Kiirsat Timuroglu, Orhan Cinar, “Orgiitsel iletisim ve is tatmini iliskisi -Bir
uygulama-,” Yonetim/istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi,
20(63), 2009: s.5. 59-76.

% Hulusi Dogan, Engin Ungiiren, “Orgiit iklimi ve is Tatmini iliskisi: Hemsirelere Yonelik Karsilastirmali
Bir Analiz Calismasi,” Uluslararasi iktisadi Ve idari incelemeler Dergisi, 8, 2012: s.s. 27-45.

®7 ismail Agirbas, Yusuf Celik, Hiseyin Biiyiikkayikcl, “Motivasyon Araglari ve is Tatmini: Sosyal
Sigortalar Kurumu Baskanhgi Hastane Bashekim Yardimcilari Uzerinde Bir Arastirma,” Hacettepe
Saghk idaresi Dergisi, 8(3), 2005: s.s. 326-350.

%8 Filiz Bilge, Yasemin Akman, Hiilya Kelecioglu, “Ogretim Elemanlarinin is Doyumlarinin
incelenmesi,” Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 32, 2007: s.s. 32-41.
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almak ayrintisiz bir yaklasim olur. Arastirmamizda is tatmininin alt boyutlari olarak

ele aldigimiz orgutsel faktorleri kisaca agiklamak gerekirse sunlari séyleyebiliriz:

a. Ucret

Calisana emegi karsiiginda yapilan 6édemeye iicret denir. ilk bakista Ucretin is
tatmininde o6nemli bir roli oldugu dusunulebilir. Ancak dcret is tatmini ile
sanildiindan daha az iliski gosterir ve genel is tatmininden daha c¢ok Ucret
tatmininin belirleyicisidir®®. Zira Herzberg’e gore iicret, calisanin is tatminini koruyucu
bir faktor olarak etkiler. Yani Ucret tatmin saglayici bir unsur olmasa da calisanin

isten ayrilmasini engelleyici bir etkiye sahiptir.

Buna keza, Ucretin is tatminindeki etkili rolini Adams’in 6dil esitligi kuraminda 6ne
siirdtigu gibi kisinin kendini bagskalariyla mukayesesinde gorebiliriz. Ucretin kendisi
olmasa da bir isyerindeki adaletsiz Ucret farkhliklarinin is tatminine olumsuz katkilari

bulunur™.

Koruyucu bir faktér olarak distntlmesi ve Ucret farkhliklarinin is tatminini etkilemesi
sebebiyle bir is tatmini arastirmasinda bir orgit faktori olarak Gcret faktorinin

Olculmesi gerekir.

b. Terfi ve Yukselme

Bir calisanin daha yiksek yetki ve sorumlulukla calisacagi ya da daha iyi olanaklara

sahip bir pozsiyona gecirilimesine terfi ya da yikselme denir.

Eren’e gore calisanlar islerini 6grenip tecriibe kazandikga mevcut isleri cazibesini
yitirecek, bu yizden de terfi etmek isteyeceklerdir. Terfi, ihtirasi tatmin eden bir arag

olarak, insani calismaya sevk etmedeki en énemli etmendir’.

Ayrica yukselme sansi oldugunu bilen calisanin ayni isyerinde ¢alismaya devam
etme egilimi artar ve orgutler terfi ve yikselme olanaklarini guduleyici bir faktor

olarak kullanabilirler”.

69 Spector 1997, s.42.

7 Spector 1997, s.42.

& Eren, a.g.y. s.248.
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c. YOnetici

Yoneticinin is tatminine olan etkisi iki tarliddr. Bunlardan ilki yoneticinin yeterliligi ile
ilgili, ikincisi ise calisanin ayni zamanda sosyal cevresindeki bir birey olarak

isyerindeki davraniglari ile ilgilidir.

Daha o©nce yapilan calismalarda calisanlarin yoneticilerinin yeterli oldugunu
distnmeleri halinde yoneticilerinden kaynaklanan is tatminlerinin  arttig

gorilmistir™.

Calisanlarin Ustlerinden gordukleri davranis ve Ustlerine ait 6zellikler, calisanlarda
tatminsizlik ya da sikayetler yaratabilir. is yerindeki iliski sekilleri kisinin is yerindeki
ruh hali Uzerinde kayda deger bir etkendir. Eren’e gore is yerinde devamli
gerceklesen kiguk kirginliklar ve is saatlerinde duyulan kiguk kinler buydk i1zirap ve

Uzintilere dahi sebep olabilmektedir™.

Bu durumun tersi de gecerlidir. Bilhassa Ustlerin goésterdigi liderlik 6zellikleri is
tatminini olumlu yoénde etkileyebilir’®. Lider bir yonetici, calisanlari 6rgiit amagclarina
en dogru ve verimli bir sekilde sevkederken, onlarda bir icsel 6dil olan basarili olma,

deger yaratma hislerini de yaratir.

c. ilave hak ve 6denekler

llave hak ve tdenekler, calisana ucreti disinda sunulan diger olanaklardir. Sosyal

yardimlar, 6zel sigorta gibi olanaklar bu kapsama girer.

Odiillendirme ile de iliskilendirilebilecek olan ilave hak ve ddenekler, calisanin is

tatmini Uzerinde olumlu bir etki yaratir. Hatta bu ilave hak ve 6deneklerin esnek

72 James A. Johnson, Donald J. Breckon. Managing Health Education And Promotion Programs:
Leadership Skills for the 21st Century. (y.y: Jones & Bartlett Publishers, 2007) s. 132.

” Mirza S Saiyadain, Organizational Behaviour. (Delhi: Tata McGraw-Hill, 2003) s. 64.

“ Eren, a.g.y. s. 248.

7 Faruk Sahin, “Liderin Kiiltiirel Zek&sinin Astlarin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile is Doyumu
Uzerine Etkisi,” Savunma Bilimleri Dergisi, 10(2) Kasim 2011: 80-104.
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olmasi ve bu imkanlardan hangisini tercih edecegini ¢calisanin kendisinin se¢cmesinin

toplam is tatminine katkisinin énemli oldugu goriilmuistiir’®.

d. Sartli Odullendirme

Basta Vroom’'un beklenti kuramini daha sonra da Adams’in ddil adaleti kuramini
aciklarken o6dulin gudilemede ve dolayisiyla is tatmininin  saglanmasindaki
onemine deginmistik. Sartl 6dullendirme, amaglanan ya da hedeflenen bir

davranisin gerceklesmesi halinde uygulanan édillendirme davranisidir.

Canli organizmalar, belirli bir davranis sonucuda haz duymussa bu davranisi tekrar

ederken, aci duymussa bu davranistan vazgecerler.

Pavlov, hayvanlarla yaptigi calismalarla “Klasik Sartlandirma” kavramini ortaya
ctkarmis, meshur “Paviov'un Kopeg@i” orneginde oldugu gibi, yiyecek verilecek
olmasinin bir isareti olan zilin ¢almasi ile birlikte kdpeg@in sindirim salgilarinin
harekete gectigini ortaya koymustu. Ancak bir siire sonra yiyecegin gelmedigini
goren kopek bu sartlanmayi kaybedecektir. Iste bu noktada Skinner “islemsel
Sartlandirma” kavrami ile birlikte ilgili sartlanmanin arada bir pekistiriimesi

gerektigini ileri sirmustir’”.

Bir davranisin tekrari isteniyorsa, kiside o davranisa karsilik bir 6dil sunularak bu
davranistan memnun olma hissi yaratilmasi gerekir. Bu da olumlu pekistirme ile,

baska bir deyisle édiillendirme ile gerceklestirilebilir®.

Sarth 6dullendirme uygulamalarinin is tatminini olumlu ydnde etkiledigi pek cok

arastirma ile gosterilmistir.

e. isletme Sartlari

Her isletmenin kendine has bir yonetim bicimi vardir. Bu ydnetim bigimini pek ¢ok
etken belirler. Bir isletmenin ydnetim bigimi o isletmenin kurallari ve prosedirleri gibi
yazil kaynaklarca belirlenebilecedi gibi 6rgut kiltiriinden gelen bir takim teamdiller

de bulunabilir. Ayrica isletmenin calisanlara sagladigi fiziki ve cevresel kosullar, isi

7%7% Mirza S Saiyadain, a.g.y. s. 64.

7 Feyzoglu, a.g.y. s. 463.

8 Eren, a.g.y. s. 545.
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yapmak icin gerekli formaliteler gibi o isletmeye ait 6zel hususlar da isletme sartlari

arasindadir’®.

Ornegin calisani robot haline getiren ve bulundugu mahalden ayrimasini
yasaklayan bir calisma sarti ya da is gérenin disiinme ve hatta giyinme tarzini
belirleyen politikalar sikayet ve tatminsizlik kaynagi olabilmektedir®®. Ote yandan isin

cok fazla kagit isi gerektirmesi de bir tatminsizlik kaynagi yaratabilmektedir®.
f. isin dogasi

Calisanin isyerinden ya da isyerinin sagladigi herhangi bir olanaktan degil de, isinin
niteliginden duydugu is tatminidir. Ornegin bir silahli kuvvetler mensubu sadece
isinin dogasindan tatmin duyabilir. Ayni durumun bir seks isgisi i¢in gecerli oldugunu
soylemek miimkiin olmayabilir. isin kendisinden kaynaklanan 6zellikler is tatmini ile
gicli bir iliski icerisindedir®®.

g. iletisim

Orgtler ayni amag icin bir araya gelmis en az iki kisiden olusurlar. Bu iki kisinin bu
amaca ulasma sirasinda iletisim kurmamalari imkansizdir. Hatta ne kadar basarili

olacaklarinin aralarindaki iletisimin kuvvetiyle paralel olabilecegin sdyleyebiliriz. Yeni

evlenmis bir ¢ift buna verilebilecek drneklerdendir.

Orgiitsel iletisim o6rgut Uyelerini birbirine baglayan, onu cevresiyle iligkili kilan
faktorlerden biridir ve yonetim fonksiyonlarinin tamaminin saglikli bir sekilde yerine

getiriimesi icin iletisim sarttir®.

GuUnumuzde isletmeler iletisimi arttirmanin  6énemini arttirmiglardir ve internet
teknolojilerinden de yararlanarak kendi ¢evrimici sosyal aglarini kurarak bu ihtiyaca

yonelik coziimlerinin sayilarini artmaktadirlar®®.

” Mirza S Saiyadain, a.g.y. s. 64.

80 Eren, a.g.y. s.5.242-244.

*1 Charlene A Winters, Helen J Lee, Rural Nursing: Concepts, Theory and Practice. (y.y.: Springer
Publishing Company, 2009) s. 294.

% Mirza S Saiyadain, a.g.y. s. 64.

8 Karcioglu v.d., a.g.y. s.65.
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lletisim eksikliginin ortaya getirdigi belirsizlikler, érgutte gerceklesen degisimlerin
yeterince net ve acik bir sekilde calisanlarla paylasilmamasi gibi durumlarin

tatminsizlik yarattiyi daha énce yapiimis calismalarda gosterilmistir®.

2.2.3 Grup Faktorleri

Calisanin is ve sosyal ¢evresini olusturan is arkadaslarinin ve birlikte ¢alistigi ast ve
Ustlerin davranislar grup faktorlerini olusturur. Is arkadaslar is tatmini ya da is

tatminsizligi kaynag olabilirler.

Kimi zaman is yerlerinde cesitli sekillerde gruplar olusabilir. Normlar, bu gruplarin
dyelerinin bireysel faaliyetlerinde ya da karsilikli iliskilerinde uymak istedikleri
davranis kurallaridir. is yerlerinde olusan gruplar kendi normlarini olustururlar.
Gruplar kendi normlarina uymayan uyeleri konusmama, azarlama, alay etme, is
arac ve gerceklerini saklama, calistigi tezgah ya da makinalara sabotaj uygulama
gibi pek cok cesitli cezalandirma yoluna gidebilirler. Ote yandan bir gruba tiye olmak

kisiye prestij, statil, taninma olanagi ve sosyal deger de kazandirabilir®.

Bahsi gecen olasiliklar degerlendirildiginde grup faktorlerinin is tatminini olumlu ya
da olumsuz etkileme potansiyeline sahip oldugu soylenebilir. is arkadaslarinin

niteligi ve onlarla kurulan iligkilerin is tatminine énemlli bir katki saglamaktadirlar.

Ornegin tekstil sektoriinde gerceklestirilen bir arastirma yonetim tarzi, calisma
kosullan, is arkadaslan ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemis ve bu faktorlerden is tatminini en ¢cok etkileyeninin is arkadaslari faktéri

oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmistir®’.

Bu calismada grup faktorleri ayri ayri degerlendirimeyecektir, ancak is Arkadaslari

faktort bir tatmin alt boyutu olarak incelenecektir.

¥ “About us”, Erisim tarihi: 18 Tem 2012, < https://www.yammer.com/about/>.

8 Karcioglu v.d., a.g.y. s. 67.

8 Eren, a.g.y. s.s. 115-116.

87 Oya Erdil, Halit Keskin, Salih Zeki imamoglu, Serhat Erat, “Yénetim Tarzi ve Calisma Kosullari, is
Arkadaslari ve Takdir Edilme Duygusu ile is Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir
Uygulama,” Dogus Universitesi Dergisi. 5 (1), 2004: s.s. 17-26.
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3. BOLUM: ARASTIRMA

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismada is havaciligi sektoriinde calisan hava araci bakim personelinin is
tatmin dizeylerinin 6lgtilmesi ve yas, medeni hal, lisans tipi, asker ya da sivil kékenli
olma, yetistigi kurum ve pozisyon ile is tatminleri arasinda anlamh bir iligkinin olup
olmadigi arastirilacaktir. Ayrica isletme tipi ile ¢calisanlarin is tatmini arasindaki iliski

de arastirma konusudur.

Arastirmanin amacina ulasabilmesi icin asagidaki sorularin yanitlanmis olmalari

gerekmektedir:

- Is havacilig sektorii teknisyenlerinin is tatmin diizeyleri ne durumdadir?

- Calisanlarin bireysel 6zellikleri is tatmin dizeylerini etkilemekte midir?

- Orgutlerin bazi 6zellikleri is tatmin diizeylerini etkilemekte midir?

- Is havacihgi sektori calisanlarinin en yiiksek ve en diisiik tatmin duyduklari
is tatmini alt boyutlari nelerdir?

- s havaciligi sektériinde calisan teknisyenlerin is tatmini dizeyleri yiksek

midir?

Teknisyenler havacilik faaliyetlerinin bakim islemi ya da bakim ydnetimi gibi kritik
kisimlarini gercgeklestirirler. Bu yiizden havacilik emniyeti s6z konusu oldugunda
bakim gibi 6nemli bir kalemi planlama ve uygulama gorevini yiklenen teknisyenlerin

islerine karsi tutumlari 6nem kazanmaktadir.

Teknisyenlerin is tatmin dizeylerinin ylksek olmasi havacilik emniyeti acisindan

beklenen bir sonuctur.

Ote yandan, is tatmini teknisyenlerin problem c¢ézme becerilerini de etkileyebilir.
Cetin ve digerleri 0zel saglik sektérinde calisanlarla gerceklestirdikleri
arastirmalarinda orgitsel adalet algisi ve is tatmininin isgérenlerin problem ¢cézme
becerilerinin olusmasinda etkili oldugunu ortaya koymustur®. Havacilik sektérii
icinde de problem ¢dzme becerisinin is tatmini ile bir iliskisi mevcutsa -ki problem
¢bzme becerisi teknisyenler icin de 6nemli bir melekedir- bu arastirmaya deger bir

konudur.

% Fatih Cetin, Nejat Basim, Murat Karatas, “Calisanlarin problem ¢ézme becerilerinde 6rgitsel adalet
algisi ve is tatmininin rold,” Yonetim ve Ekonomi. 18(1), 2011: s.s. 71-85.
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3.2 ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

3.2.1 Evren

Bu arastirma is havaciligi sektériinde Sivil Havacilik Genel Mudurligi'nden ugak
isletme ruhsati alarak faaliyet gosteren operatorler ve bu operatdrlere bakim hizmeti
veren bakim onarim kuruluglarinda yonetici ya da teknisyen olarak gorev yapan

hava araci bakim personelini kapsamaktadir.

Cografi sinir Turkiye olarak belirlenmistir. TUrkiye'de su an 60 adet operatdr ve bu
operatdrlerin filosunda 156’s1 sabit kanatl , 51'i déner kanatli olmak Uzere 207 adet
hava araci bulunmaktadir. Kesin rakamlar dénem dénem degismekle birlikte bu
operatdrlerde ve bu operatdrlere hizmet veren bakim onarim kurulusglarinda 100-120
adet B1 ve/veya B2 ve/veya C lisansli hava araci bakim personelinin gérev yaptigi

tahmin edilmektedir.

3.2.2 Orneklem

Arastirma icin kolayda érnekleme yolu kullaniimis ve arastirmaya 44 adet lisansli

hava araci bakim personeli katiimistir.

3.2.3 Veri Toplama Araci

Bu calisma icin veri anketler araciligiyla toplanmis, katihmcinin bir ¢ekintisi olmadan
yanitlamasi icin anket internet ortaminda olusturulmus ve daha sonra doldurulmasi
icin gerekli baglanti génderilmistir. Katilimci isim ya da herhangi bir iletisim adresi

belirtip belirtmemekte 6zgur birakilmistir.
Arastirmamizda kullanilan anket iki bélimden olusmaktadir.

Birinci bolim demografik verilerin toplanmasina yoénelik bir form igcermektedir. Bu
form ile katihmcilarin dogum yili, medeni durumu, ¢ocuk sahibi olup olmadigi, lisans
tipi, kokeni, gbrev alinan igletme tipi, pozisyonu, ve tip yetkileri sorularina yer

verilmektedir.

ikinci bélim ise is tatminini 6lcmeye yoneliktir. Yapilan literatir arastirmasiyla kayda
deger bir cogunlukta emekli personelin bulundugu evren icin en uygun is tatmini
anketinin Paul Spector'a ait olan 36 soruluk is Tatmin Olgegi (ing. Job Satisfaction

Scale: JSS) olduguna karar verilmistir.
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Spector'un is Tatmin Olgedi, basta insani hizmetler icin gelistiriimis olsa da tim

sektorlerde uygulanabilmektedir®.

Sozgelimi  French, 2000 vyilinda radyoterapistler (zerindeki is tatmini
arastirmasinda®, Kim ve arkadaslari ise otel calisanlari hakkindak is tatmini

arastirmalarinda JSS'i kullanmislardir®.

Daha pek cok alanda ve arastirmada kullanilan JSS, 50'den fazla is tatmini

arastirmalarinin élgme araci olmustur®.

Olcegin orjinali 6l Likert olgegi ile kullaniimaktadir, ancak bu calismada,
Tirkce'deki anlam farkhliklari Gizerinde durularak 5'li Likert Olcegi kullaniimis®,

katilimcilara is tatminine yonelik verilen ifadelere 1-5 arasinda olmak Uzere:

- Kesinlikle katilmiyorum
- Katilmiyorum

- Kismen Katiliyorum

- Katihyorum

- Tamamen Katiliyorum

seceneklerinden birini segerek katilma dizeylerini belirtmeleri istenmistir. Sorulari

bos birakma secenegi sunulmamistir.
JSS’'te bulunan sorularla is tatmininin asagidaki altboyutlari incelenmektedir:

- Ucret

8 Spector 1985, s.s. 693-713.

). G. French, “Job satisfaction amongst radiation therapists: A Canadian Study,” Canadian Journal
of Medical Radiation Technology, 31, 2000: s.s. 168-176.

1 BeomCheol Peter Kim, Suzanne K. Murrmann, Gyumin Lee, “Moderating effects of gender and
organizational level between role stress and job satisfaction among hotel employees,” International
Journal of Hospitality Management, 28, 2009: s.s. 612-619.

%2 J5s Bibliography, Erisim Tarihi 09 Haz 2012
<http://shell.cas.usf.edu/~pspector/scales/Jssbibliography.doc>.

% )ss dlgegini gelistiren Paul E. Spector ile e-posta ile temas kurularak, 6lgegin 5'li Likert Olgegi ile
kullanilmasinda bir sakinca olmadigi 6grenilmistir.
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- Terfi

- YOnetici

- llave hak ve édenekler
- Sarth oduller

- Isletme sartlari

- Is arkadaglari

- Isin dogasi

- lletisim
Ve tim sorularin degerlendirilmesi ile toplam is tatmini bulunmaktadir.

Bazi sorular negatif oldugundan verilen yanitlar puanlamaya tersi alinarak
katilmistir®®. Boylece toplamda ya da ortalamasini alma yoluyla elde edilen puanin

tatmin derecesini yansitmasi saglanmistir.

3.2.4 Verilerin Analiz Yontemi

Tum katilimcilarin yanitlari analiz edilerek her bir boyuttaki ortalama is tatmin
puanlari ve tim yanitlarin ortalamasi alinarak toplamdaki is tatmin puanlar elde

edilmistir.

Bir bagiml degisken ve bir bagimsiz degiskenin varhginda, aralarindaki farklara
bakilacak grup sayisi 2 ise t-testi, 2'den fazla ise tek yonli varyans analizi

kullanilmistir®.

Verilerin analizi ve tablolarin olusturulmasinda SPSS 17.0 (Statistical Package For

Social Science) yazilimindan faydalaniimistir.

3.3 HIPOTEZLER

Calismamizda asagidaki hipotezler sinanacaktir.

% Olumsuz sorularda verilen yanitlarin tatmine yonelik bir puan saglamasi amaciyla 1 puanlik olan
“Hi¢ Katilmiyorum” ifadesi 5 puan, 2 puanlik olan “Katilmiyorum” ifadesi 4 puan, 4 puanlik olan
“Katiliyorum” ifadesi 2 puan, 5 puanlik olan “Hi¢ Katilmiyorum” ifadesi 1 puan olarak sayilmistir.
“Kismen Katiliyorum” seklindeki nétral ifade, hem olumlu sorularda hem de olumsuz sorularda 3
puan olarak hesaba katiimistir.

% Adnan Erkus, Davranis Bilimleri igin Bilimsel Arastirma Siireci (Ankara: Seckin Yayincilik, 2009) s.
160.
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1. Hipotez: Teknisyenlerin bireysel Ozellikleri islerinden duyduklari toplam tatmin

dizeylerini etkiler.

2. Hipotez: Teknisyenler bireysel 6zelliklerine gore is tatmininin alt boyutlarindan

farkh diizeyde tatmin duyarlar.

3. Hipotez: is havacihg sektériinde yer alan farkli tip isletmelerde calisan

teknisyenlerin islerinden duyduklari tatmin dizeyleri de farklidir.

4. Hipotez: is havaciligi sektorii tatmin diizeyi yiksek bir sektordir.

3.4 BULGULAR VE YORUM

3.4.1 Olgegin gecerliligi ve guvenilirligi

Anketin Tirkcesi icin Yelboga'nin calismasina basvurulmus®, sorulari daha anlasilir
kilmak icin bir takim aciklamalar eklenmis ve bazi sorular ingilizce aslina uygun
olarak yeniden diizenlenmistir. Daha sonra konusunda uzman kisilerle gorusilerek

odlcegin arastirmamiz icin gecerlilik sagladigi gorisiine varilmistir”.

Anketin glvenilirliginin anlasiimasinda Cronbach Alpha yéntemine basvurulmus,

guvenilirlik katsayisi olarak 0,872 degeri elde edilmistir.
3.4.2 Bireysel Faktorler ve is Tatmini

a. Yas:

Bireysel faktorlerin basinda gelen yas faktérinin kisinin hayati algilayisi ve
dolayisiyla hem hayattan hem de is yerinden beklentilerini etkiledigi dusunualdr.
Bugline dek farkh sektorlerde, farkli calisan gruplariyla gerceklestirilmis
arastirmalarin bir kisminda yas faktérinin is tatmini Uzerinde etkisi bulundugu

sonucuna, diger kisminda ise bulunmadigi sonucuna ulasiimistir.

Is havacihg sektorinde calisan hava araci bakim personelinin is tatmininin de yas
faktoriinden etkilenip etkilenmedigi sorusunun yanitina ulasmak Uzere, bu

calismada da katihmcilarin yaslari ile is tatminleri arasindaki iliski arastiriimistir.

% Atilla Yelboga, “Validity and Reliability of the Turkish Version of the Job Satisfaction Survey (JSS),”
World Applied Sciences Journal. 6(8), 2009: s.s. 1066-1072.

" paul E. Spector ile de yazisilarak 6l¢egin havacilik sektériinde kullanilabilecegi goriist alinmistir.
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Arastirmaya katilanlar 9 aralkli yas gruplarina bélindiginde Tablo 3.1'deki

frekanslar elde edilmektedir.

Tablo 3.1 — Katihmcilarin yas dagilimlari

Gruplar Sayi Yuzde
27-35 7 1591 %
36-44 13 29,55 %
45-53 16 36,36 %
54-62 7 15,91 %
63+ 1 2,27 %
Toplam 44 100,00
%

Grup sayisinin ikiden fazla olmasi dolayisiyla tek yonli varyans analizi (ANOVA)
uygulanarak yas faktorintn is tatmini ile iliskisi elde edilmeye c¢alisiimistir. Asagida
her bir is tatmini alt boyutu ve toplam is tatminiin yas gruplariyla olan iliskisinin

analizi yer almaktadir:
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Tablo 3.2 — Yas degiskenine gore tek yonli varyans analizi sonuglari

Bagimsiz Kareler | Serbestlik | Karekdk

Degisken: Yas Toplami | Derecesi | Ortalamasi | F Anlamlilik
Ucret ,616 4 ,154 ,241 ,914

Terfi ve Yukselme | 1,534 4 ,383 1,068 ,385
Yonetici 2,129 4 ,532 ,968 ,436
llave Hak ve 4,451 4 1,113 1,812 ,146
Odenekler

Sartli ,252 4 ,063 ,100 ,982

Odillendirme

igletme Sartlari 171 4 ,043 ,097 ,983
Is Arkadaslari 3,178 |4 795 1,781 |,152
isin Dogasi 1,267 |4 317 1,469 |,230
iletisim ,851 4 213 427 ,788
Toplam ,507 4 127 ,697 ,599

Tablo 3.2'den de gorilecegi Gzere, yas gruplarinin is tatminleri arasinda istatistiksel

acidan (p<0,05) anlamh bir fark saptanamamistir.

Yas artisinin is tatmini ya da herhangi bir alt boyutu ile olan iligkisinin istatistiksel
olarak anlamh olup olmadigina korelasyon analizi ile bakimis, tatmin ve

altboyutlarinin yas ile anlamli bir iliskisi olmadigi sonucuna ulasiimistir.

b. Medeni hal

Medeni hal is gorenlerin is disindaki yasaminin dnemli bir belirleyenidir ve is gérenin

is yerinden olan beklentilerini degistirecegi dustintlmektedir.

Bu calismaya katilan hava araci bakim personelinin medeni halleri ile is tatminleri

arasinda anlamh bir iliski olup olmadigini arastirilmistir.
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Arastirmaya katilanlar “bekar”, “evli” ve “bosanmis” olarak gruplandiriimislardir. Bu
gruplarin frekanslari ve toplam katiimci sayisina olan oranlari asagidaki tabloda

gosterilmistir:

Tablo 3.3 — Katihmcilarin medeni hal dagihmlar

Gruplar Say!l Yuzde
Bekar 5 11,40 %
Evli 38 86,40 %
Bosanmis 1 2,30 %
Toplam 44 100,00 %

Bosanmis katihmci sayisi istatistiksel analize konu olmayacak kadar disik
oldugundan analiz kapsamina alinmamistir. Bosanmis olanlarin yoksayllimasi
sonucunda elimizde sadece 2 grup kaldigindan medeni hal ve is tatmini arasindaki

iliskinin arastiriimasi igin t-testi kullanilimistir.

Yapilan t-testi ile anlamli fark arastirmasinin sonuclariTablo 3.4'te verilmigtir.
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Tablo 3.4 — Medeni hal degiskenine yonelik gerceklestirilen t-testi analizi sonuclar

Bagimsiz Orneklem t-testi (Ortalama ve Varyans Esit)

Serbestlik |p  (cift| Ortalama | Standart

t Derecesi |tarafl)) | Farki Hata Farki

Ucret -3,500 |41 ,001 -1,050000 |,299957
Terfi ve Yukselme -,379 41 ,706 -,110526 ,291471
Yonetici -,419 41 677 -,150000 357857
llave Hak ve -2,805 |41 ,008 -1,017105 |,362618
Odenekler
Sarth Odiillendirme | -2,406 |41 ,021 -,834211 346776
isletme Sartlari ,939 41 ,353 ,273684 ,291546
Is Arkadaslari -1,509 |41 ,139 -,486842 |,322725
Isin Dogasi -2,125 |41 ,040 -,452632 ,213007
lletisim -2,609 |41 ,013 -,802632 307632
Toplam -2,731 |41 ,009 -,514474 ,188381

Tablodan da gortlecegi Uzere toplam is tatmini p<0,01 dizeyinde medeni halden
etkilenmektedir. Ayrica alt boyutlar incelendigi zaman vyine p<0,01 anlamlilik
diizeyinde Ucret, ilave Hak ve Odenekler, p<0,05 anlamlilik diizeyinde ise Sartlh

Odullendirme, isin Dogasi ve iletisim boyutlarinda anlamli iliskiler saptanmistir.

Bu sonucu yorumlayabilmek icin hangi gruplarin ilgili boyutlarda tatminsizlik

yasadiklarini ortalamalarina bakarak incelemek gerekir:
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Tablo 3.5 — Katihmcilarin medeni hallerine goére anlamli bir iliski sagladiklari is tatmin alt boyutlari igin

sahip olduklari puanlarin ortalama, standart sapma ve standart hata dagilimlari

Medeni Standart | Standart
Hal N Ortalama | Sapma |Hata
Ucret Bekar |5 2,20000 |1,006231 |,450000
Evli 38 3,25000 |,575396 |,093342
llave Hak ve Bekar |5 1,95000 |1,242477|,555653
Odenekler
Evli 38 2,96711 |,690601 |,112030
Sartli Odullendirme  Bekar |5 2,35000 |,698212 |,312250
Evli 38 3,18421 |,732185 |,118776
Isin Dogasi Bekar |5 3,85000 |,487340 |,217945
Evli 38 4,30263 |,443260 |,071906
lletisim Bekar |5 2,75000 |,968246 |,433013
Evli 38 3,65263 |,601681 |,097606
Toplam Bekar |5 2,84444 | 574873 |,257091
Evli 38 3,35892 |,371522 |,060269

Tablo 3.5'te belirtilen ortalamalar incelendiginde;

Bekar olanlarin evli olanlara gore Ucret tatmininin zayif oldugu goértulmektedir. Bekar
katilimcilarin ortalama Ucret boyutu tatmin puanlar “tatminsiz” olduklari sonucuna
isaret etmektedir. Bu sonucun sebepleri ¢cok cesitli olabilse de, bekar personelin ev
iktisadi konusunda evli personele nazaran sahip oldugu dezavantaj, temel
ihtiyaclarin ev disi ve nispeten daha pahali kaynaklardan temin ediliyor olmasi gibi
genel sebeplerin etkili oldugu diisiiniilmektedir. ilave Hak ve Odenekler boyutunda
da bekar katilimcilar daha tatminsizdirler. Gruplar arasindaki bu farkin Gcret
altboyutundaki fark ile ayni sebeplerden kaynaklandigi dusunitlmektedir. Bekar
katihmcilarin ddullendirme konusundaki beklentilerinin daha ytiksek oldugu tespit

edilmistir. isin dogasindan duyulan tatmin konusunda ve iletisim altboyutunda da
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yine bekarlarin daha yitksek beklentilere sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.
Altboyutlarda bekar ve evli katiimcilar arasinda géze carpan bu farkliliklar

beklendigi sekilde toplam is tatminie de yansimistir.

Tum bu verileri g6z 6ninde bulundurarak genel bir yorum yapilacak olursa, evli
katihmcilarin hayat akislarinda daha farkl ihtiyaglari oldugu ve bu ihtiyaclarin ise
yonelik ihtiyaclarin éntine gecebilecedi, bdylelikle bekarlara gore is yeri kaynakh

beklentilerinin daha alt siralarda kaldigi sdylenebilir.

c. Lisans Tipi

Daha oOnceki paragraflarda aciklandigi gibi, teknisyenlerin sahip olduklari lisans
tipleri onlarin yetkili olduklari alanlarin sinirlarini ve daha da ©6nemlisi yetkilerini
belirlemektedir. B1 Kategori ve B2 Kategori teknisyenler, spesifik olarak sirasiyla
gOvde-motor ile aviyonik (ucak elektronigi) sistemler Uzerinde gercgeklestirilen
bakimlari gerceklestirme ve onaylama yetkilerine sahiptirler. B1 ve B2 kategorilerine
ayni anda sahip olan teknisyen bakim gerceklestirme ya da gerceklestirilmis bir
bakimi onaylamada daha yetkilidir. Bu durumun Kisilerin kendilerine atfettikleri deger
ve dolayisiyla is yerinden olan beklentilerini etkileyebilecedi ve buna bagll olarak da

bu gruplarin is tatmin dizeylerinin farkli oldugu distunulmektedir.

Asagida katihmcilarin sahip olduklari lisans kategorilerine gore gruplandiriimalari

halinde elde edilen frekans ve yiizde tablosu yer almaktadir:

Tablo 3.6 — Katihmcilarin lisans tipleri dagilimi

Gruplar Say!l Yuzde
B1 Kategori 31 70,45 %
B2 Kategori 3 6,82 %
B1 ve B2 Kategori 9 20,45 %
B1,B2 ve C Kategori 1 2,27 %
Toplam 44 100,00 %

B1, B2 ve C kategori lisansa sahip katiimci sayisi istatistiksel analize konu
olmayacak kadar disik oldugundan analiz kapsamina alinmamistir. Analizi

yapilacak grup sayisi 3 oldugundan tek yonli varyans analizine basvurulmustur.
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Yapilan tek yonli ANOVA sonucunda Tablo 3.7'deki bilgilere ulasiimistir:

Tablo 3.7 — Lisans tipi degiskenine gore tek yonli varyans analizi sonuclar

Bagimsiz

Degisken: Lisans|Kareler |Serbestlik | Karekok

Tipi Toplami | Derecesi | Ortalamasi | F Anlamhhk
Ucret ,506 2 ,253 ,404 ,670
Terfi ve Yikselme |,273 2 ,136 ,357 , 702
Yonetici 411 2 ,205 ,381 ,686
llave Hak vel,600 2 ,300 434 ,651
Odenekler

Sartli ,655 2 ,327 ,549 ,582
Odiillendirme

isletme Sartlari  |3,159 |2 1,580 4,638 |,015
i§ Arkadaslar ,480 2 ,240 ,516 ,601
isin Dogasi ,014 2 ,007 ,030 ,970
lletisim ,002 2 ,001 ,002 ,998
Toplam ,120 2 ,060 ,333 , 718

Tablo 3.7’den gorulebilecegi Uzere isten duyulan toplam is tatmin ile lisans tipleri
arasinda herhangi bir iligki tespit edilmemistir, ancak p<0,05 anlamhlik diizeyinde,
“Isletme Sartlar” alt boyutu ile lisans tipleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmaktadir.

isletme Sartlari alt boyutundaki bu anlamli farkin hangi grup lehinde oldugunu

gbrmek icin ortalamalara bakilimis ve Tablo 3.8'de yer alan sonuclarin ortaya ¢iktigi

goralmustr.
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Tablo 3.8 — “isletme Sartlar” alt boyutu icin katiimcilarin lisans tipleri gruplarina goére sahip olduklari

puanlarin ortalama, standart sapma ve standart hata dagilimlar

Standart | Standart

N Ortalama | Sapma |Hata
B1 Kategori 31 2,62903 |,554793 |,099644
B2 Kategori 3 3,33333 |1,010363|,583333
B1 ve B2 Kategori |9 3,19444 | 541667 |,180556

“Isletme Sartlari” alt boyutunda gruplarin tatmin diizeyleri incelendiginde B1 kategori
teknisyenlerin daha tatminsiz olduklari bulgusuna ulasiimaktadir. Bu durum cesitli
sebeplerden kaynaklanabilecegi gibi, gibi diger gruplardaki standart hatanin
yuksekligi sebebiyle de ortaya ¢ikmis olabileceginden saglikh bir yorum yapabilmek

s6z konusu degildir.

¢. Sivil / Asker Kokenlilik

“Teknisyenlerin Yetistiriimesi” basliginda teknisyen yetistiren kurumlar arasinda Turk
Silahli Kuvvetleri de sayilmis, sektérde yer alan teknisyenlerin bir kisminin emekli ya

da ayrilmis TSK personeli olduguna deginilmisti.

Ticari kuruluslar ile askeri kuruluslar arasinda o6nemli yonetimsel farkliliklar
bulundugu dusindldugunde, asker ve sivil kokenli personelin ihtiyaclari, isyerinden
beklentileri tatminleri arasinda farklar

ve dolayisiyla da is olabilecegi

dusunilmektedir. Bu calismada, distnulen farklarin varhgi arastiriimistir.

Katilimcilar asker ve sivil kbkenli olarak gruplandirildiginda elde edilen sonug Tablo

3.9'da yer almaktadir.

Tablo 3.9 — Katilimcilarin kdkenlerine gore dagilimi

Gruplar Say!l Yuzde
Sivil Kokenli 29 65,91 %
Asker Kokenli 15 34,09 %
Toplam 44 100,00 %
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Arastirilacak gruplarin sayisi iki oldugundan is tatmini ve alt boyutlarini is gérenin
asker ya da sivil kokenli olmasiyla anlamli bir iliskisi olup olmadigi t-testi araciligiyla

sinanmistir. t-testinden elde edilen sonuclar Tablo 3.10'da yer almaktadir:

Tablo 3.10 — “Sivil/Asker kokenlilik” degiskenine yonelik gerceklestirilen t-testi analizi sonuclari

Bagimsiz Orneklem t-testi (Ortalama ve Varyans Esit)

Serbestlik | p  (cift | Ortalama | Standart

t Derecesi |tarafli) | Farki Hata Farki

Ucret 1,007 |42 ,320 247126 |,245338
Terfi ve Yukselme ,036 42 ,972 ,006897 |,193416
Yonetici -,355 42 124 -,084483 |,237850
llave Hak ve ,077 42 ,939 ,020115 |,261518
Odenekler
Sarth Odiillendirme | ,461 42 ,647 ,112644 | ,244197
isletme Sartlari 1,090 42 ,282 ,220115 |,201881
Is Arkadaslari -1,403 |42 ,168 -,305172 |,217549
isin Dogasi -2,900 |42 ,006 -,404023 |,139332
lletisim -,310 42 , 758 -,068391 |,220731
Toplam -,210 42 ,835 -,028352 |,135226

Tablodan da gorllecegi Uzere is tatmininin “isin dogasi” alt boyutunda p<0,01

anlamhlik diizeyinde istatistiksel bir farkin oldugu tespit edilmistir.

Grup istatistiklerine bakildiginda asker kokenli katihmcilarin isin dogasindan
duyduklari is tatmininin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. JSS’te yer alan ve “isin
Dogas!” alt tatmin boyutunu 6lgen sorulara bakildiginda sorularin kisinin igini keyifli
bulmasi, sevmesi, onunla gurur duymasi ya da isini anlamli bulup bulmamasiyla

iliskili oldugu goérilmektedir.
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Bdyle bir sonucun ortaya ¢cikmasinda, silahli kuvvetler gibi ast/tst iliskisinin oldukca
keskin, 6dullendirme ve cezalandirma uygulamalarinin yaygin oldugu disiplinli bir
ortamdan sivil ¢calisma ortamina ge¢cmis askeri personelin nispeten daha rahat olan

isini sevmesi ve onu keyifli bulmasinin etkisi oldugu distnilmektedir.

d. Yetisilen Kurum

Bir cok sektorde “egitim durumu” olarak karsimiza c¢ikabilecek demografik bilgi,
havacilik sektériinde calisan hava araci bakim personeli icin daha ¢ok bir “yetistiren

kurum” bilgisi icermektedir.

Daha 6nce de belirtildigi Uzere teknisyen yetistiren kurumlar askeri ve sivil olarak
ikiye ayrilmaktadir, ancak bu kurumlar da kendi icinde farklh gruplara
ayrilmaktadirlar. Teknisyen vyetistiriimesine kaynaklik eden sivil kurumlarin ortaya

cikardigi “kdken” kavrami, sivil personel igin;

- Binyelerinde Sivil Havacilik Yiksek Okulu ihtiva eden Universitelerden
mezun olanlar,

- Bir dernek seklinde faaliyet gdsteren “Tirk Hava Kurumu (Turkkusu)”
mezunlari,

- ve “Diger” sivil kbkenli personel olarak ayrilabilirler.

Cesitli kuruluslarda elde ettigi deneyim ile gerekli sartlari yerine getirerek

teknisyenlik vasfi kazanmis alayli personel diger secenegini isaretlemistir.

Askeri kurumlar ise Turk Silahli Kuvvetleri'ni olusturan ayri kuvvet komutanliklarina

gbre bolinmektedirler.

Katiimcilar demografik bilgi formu araciliiyla verdikleri yetisme kaynaklar

bilgilerine gore gruplandiriidiginda karsimiza ¢ikan tablo asagidadir:
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Tablo 3.11 — Katilimcilarin yetistikleri kuruma goére dagihmlari

Gruplar Say!l Yuzde
Sivil (Universite) 17 38,64 %
Sivil (Turk Hava 6 13,64 %
Kurumu)

Askeri (Hava 4 9,09 %
Kuvvetleri)

Askeri (Kara Kuvvetleri) | 10 22,73 %
Sivil (Diger) 6 13,64 %
Askeri (Jandarma) 1 2,27 %
Total 44 100,00 %

Jandarma kokenli olan personel sayisi istatistiksel olarak analiz verisi saglamayacak

kadar distk oldugundan bu analiz kapsamina alinmamistir.

Kalan 43 personelin is tatmini ve alt boyutlarinin kokenleri olan iligkileri grup
sayisinin 5 olmasi dolasiyla tek yonli ANOVA analizi aracihgiyla arastiriimistir.

Yapilan ANOVA testinin sonuglari Tablo 5.12’de yer almaktadir:
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Tablo 3.12 — “Yetisilen Kurum” degiskenine goére tek ydnlu varyans analizi sonugclari

Bagimsiz

Degisken: Kareler | Serbestlik | Karekok

Yetisme - Koken | Toplami | Derecesi | Ortalamasi | F Anlamhhk
Ucret 3,619 |4 ,905 1,572 ,201

Terfi ve Yikselme |,518 4 ,129 ,329 ,856
Yonetici ,788 4 ,197 ,333 ,854
llave Hak ve ,207 4 ,052 ,070 ,991
Odenekler

Sartli 2,791 |4 ,698 1,210 ,323

Odillendirme

igletme Sartlari 1,707 4 427 1,033 ,403
Is Arkadaslari 2511 |4 ,628 1,328 |,277
isin Dogasi 2,100 |4 527 2,648 |,048
iletisim 1,684 |4 421 ,890 479
Toplam 525 4 ,131 712 ,589

Gruplarin toplam is tatmini durumlari anlamh bir fark arz etmemekteyken, yine “isin
Dogas!” alt boyutunda anlamli bir fark elde edilmistir ve bir 6nceki “Sivil/Asker
Kokenlilik” analizimizle ayni sonucu vermigtir. Gerek Hava Kuvvetleri gerekse de
Kara Kuvvetleri kokenli katilimcilar, sivil katilimcilara gére p<0,05 anlamlilk
diizeyinde istatistiksel anlama sahip olacak kadar daha fazla tatmin olmuslardir. isin
dogasindan duyulan tatminde basi Kara Kuvvetleri kokenli katihimcilar
cekmekteyken, en disik tatmin dizeyi Universite ya da THK mezunu olmayan sivil

kokenli personele aittir.
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e. Pozisyon

Calismamiza katilan katihmcilarin birisi haric tamami teknisyen ya da teknik mudur
olarak gorev yapmaktadir. Teknisyenler sadece yapmis olduklari ya da onaylamis
olduklari bakimdan sorumlu iken, operattr biinyesindeki teknik mudtrler, sorumlu
olduklar filoda gerceklestirilmis tim bakimlarin takibinden, bakim onarim kurulusu
bunyesindeki teknik muddrler ise kurulus icerisinde gerceklestirilmis tim

bakimlardan sorumludurlar.

Bu sorumluluk farkinin isgoérenlerin ihtiyac ve beklentilerini, dolayisiyla da is tatminini
etkileyecegi dustnulerek katilimcilarin pozisyonu ile is tatminleri arasinda anlamli bir

fark olup olmadiklari arastiriimistir.
Katilimcilarin pozisyonlarina gére dagihmlari Tablo 3.13'teki gibidir:

Tablo 3.13 — Katilimcilarin is yerlerindeki pozisyonlarina gére dagilimi

Gruplar Sayi Yuzde
Teknisyen 25 56,82 %
Teknik Madar 18 40,91 %
Kalite Mudurd 1 2,27 %
Toplam 44 100,00 %

Tablodan da gorilebilecegi Uzere katihmcilardan sadece birisi teknik midir ya da
teknisyen olarak gbérev yapmamaktadir. Tek Kkisilik bu grup, istatistiksel olarak
anlamh bir érneklem teskil etmeyecedi icin analiz disinda birakilmistir. Kalan iki

grubun is tatminleri icin yapilan t-testinin sonuclari Tabl 3.14’te yer almaktadir.
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Tablo 3.14 — “Pozisyon” degiskenine yonelik gergeklestirilen t-testi analizi sonuglari

Bagimsiz Orneklem t-testi (Ortalama ve Varyans Esit)

Serbestlik |p  (cift | Ortalama | Standart

t Derecesi |tarafl)) |Farki Hata Farki

Ucret ,555 41 ,582 ,133889 |,241136
Terfi ve Yukselme -,097 41 ,923 -,018333 |,189704
Yonetici -,218 41 ,828 -,050000 |,228996
ilave Hak ve Odenekler |,026 41 ,979 ,006667 |,256525
Sarth Odiillendirme -,024 41 ,981 -,005556 |,226794
isletme Sartlari 1,335 |41 ,189 261111 |,195522
Is Arkadaslari 971 41 ,337 ,204444 | ,210457
Isin Dogasi -,164 41 ,871 -,023889 |,145784
lletisim -1,189 |41 ,241 -,243333 |,204735
Toplam ,230 41 ,819 ,029444 |,128154

Tabloya bakildiginda yapilan t-testinin katihmcilarin pozisyonu ile ne toplam is
tatmini, ne de alt boyutlarinin istatistiksel olarak anlamh bir iligkisi olmadigini

gosterdigi gorilmektedir.

Baz! is tatmini boyutlarinda anlamli bir fark olusmamasinin ardinda yatan muhtemel

sebepler sdyle olabilir:

Ucret boyutu: is havacihginda teknik mudir ve teknisyen ucretleri arasindaki fark

oldukca dusuktdr.

llave Hak ve Odenekler: Sirketler tiim teknik personele ayni hak ve oddenek

politikasini uygulamaktadir.

Teknik mudir ve teknisyen arasindaki bicimsel farkin sosyal hayata ya da isin
niteligine yansimamasi sebebiyle isin Dogasi, iletisim, is Arkadaslari ve isletme

Sartlar boyutlarinda bir fark olusmasi zaten beklenmemektedir.
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Goruldagu Uzere arastirmamiz bizlere toplam is tatmininin katilimcilarin bireysel
Ozelliklerinden sadece medeni hallerinden, is tatmininin alt boyutlarinin ise

katihmcilarin bireysel dzelliklerinin pek cogundan etkilendigini gostermistir.

Bu sonuclar degerlendirilirse birinci hipotezimiz sadece “medeni hal” faktorl igin
kabul edilebilir.

ikinci hipotezimiz ise “yas” ve “pozisyon” haricindeki tim bireysel faktorler icin kabul
edilebilir.

3.4.3 Orgiitsel Faktorler ve Is Tatmini

Kullanilan kisisel bilgi formunda isgdrenin yer aldigi 6rgutle ilgili sadece 6rgitin
yetkilerine yonelik iki soruya yer verilmigtir.

Bu sorularla:

Isletmenin tipi (operator / bakim yetkili operatér / bakim onarim kurulusu)

Ve eger operator ise filolarinda ka¢ ucak bulundugu (tek ucak, 2-3 ucak, 4 veya

daha fazla ugak) verileri toplanmistir.

Daha onceki basliklarda aciklandigi Gzere calismamiza sadece operatorler ve
bakim onarim kuruluslari dahil edilmistir. Kendi ucaklarinin bazi bakim kalemlerini
gerceklestirebilmek amaciyla yetki alan operatorler de bulunmaktadir. Bu sebeple
katihmcilarin yer aldigi érgutler, “Operatorler”, “Bakim Yetkili Operatorler” ve “Bakim

Onarim Kuruluglari” olarak siniflandiriimistir.

Katilimcilarin calistiklari sirketlerin yetki ve cesitlerine gore dagilimi Tablo 3.15'te

verilmistir.
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Tablo 3.15 — Katilimcilarin calistiklari sirketlerin yetki ve ¢esitlerine gore dagilhmi

Gruplar Say! | Yuzde
Operator 31 |70,45%
Bakim Yetkili Operator 5 11,36 %

Bakim Onarim Kurulusu 8 18,18 %

Toplam 44 100,00 %

Gerceklestirilen tek yonlu varyans analizi ile katihmcilarin is tatminleri ile 6rgut tipleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki olup olmadigi arastirimistir. Varyans

analizi sonuclari asagidaki tabloda yer almaktadir:

Tablo 3.16 — “Orgit Tipi” degiskenine gore tek yonli varyans analizi sonuglari

Bagimsiz Degisken: |Kareler |Serbestlik | Karekdk

Sirket Tipi Toplami | Derecesi | Ortalamasi |F Anlamlilik
Ucret 1,131 2 ,566 ,948 396
Terfi ve Yiukselme , 148 2 ,074 ,198 ,821
Yonetici 1,122 2 ,561 1,025 ,368
llave Hak ve 1,871 |2 ,936 1,446 | ,247
Odenekler

Sarth Odullendirme 1,148 |2 574 ,991 ,380
igletme Sartlari 1,645 2 ,822 2,139 , 131
i§ Arkadaslari 324 2 ,162 ,328 722
isin Dogasi ,910 2 ,455 2,129 |,132
lletisim 2,799 2 1,399 3,282 ,048
Toplam ,184 2 ,092 ,509 ,605
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Tablo 3.16’dan da goruldigu Gzere is tatmini ile katihmcilarin ¢alistiklari 6rgit tipleri
arasinda sadece iletisim boyutunda olmak (zere, p<0,05 anlamlilik dizeyinde bir

iliski tespit edilmistir.

Bu iligki icin ortalamalara bakildiginda bakim onarim kuruluglarinda gorev yapan
katilimcilarin iletisim boyutunda duyduklari is tatmininin operatorlere gore daha

disik oldugu bulgusuna ulasiimistir.

Tablo 3.17 — “iletisim” alt boyutu icin katlimcilarin lisans tipleri gruplarina goére sahip olduklari

puanlarin ortalama, standart sapma ve standart hata dagilimlari

N Ortalama | Standart Sapma | Standart Hata
Operator 31 |3,59677 ,669818 ,120303
Bakim Yetkili 5 3,55000 447214 ,200000
Operator
Bakim Onarim 8 2,93750 ,678101 ,239745
Kurulusu
Total 44 |3,47159 ,686701 ,103524

Bakim yetkisi almis olsun ya da olmasin, operatdrlerde gérev yapan katilimcilarin
iletisim boyutundan duyduklari tatminlerin hem ortalamalari hem de sapmalari
birbirlerine yakindir. Buna keza, bakim onarim kurulusunda gorev yapan katilimcilar

daha dusuk bir is tatmin puanina sahiptirler.

Bakim yetkisi olmayan operatorler kendi ucaklarini isletip bakimlarini bakim onarim
kuruluslarinda yaptirirken, gérev alan teknik mudir ya da teknisyenler daha ¢ok
bakim planlama isiyle ilgilenmektedirler. Bakim yetkisi olan operatorler de bazi hafif
bakim kalemlerini kendileri gercgeklestirirken, agir bakim kalemlerini yine bakim
onarim  kuruluglarina yaptirmakta, buyik dlgide bakim planlama ile
ilgilenmektedirler. Ancak bakim onarim kuruluslari, baska isletmelere ait olan

ucaklara kabiliyetleri dahilinde her tir bakimi yapmaktadirlar.
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lletisim boyutlarinin sorularina bakildiginda calisanlarin is yerinde olup bitenlerden
haberdar olup olmadiginin, is taniminin ve is yeri hedeflerinin net olup olmadiginin

sorgulandigi gorilmektedir.

Bu durumun ortaya cikmasinda bakimi gerceklestirilen ugagin bir misteriye ait
olmasi, bu musteriye karsi bir sorumluluk bulunmasi ancak bu musteri ile yapilan
anlasmanin yonetim katinda gerceklesmesinin etkisi olabilecegi gibi 6zellikle rol ve
sorumluluklarin belirgin olarak birbirinden ayrilmasi konusunda bir kurumda calisan

ayni gorevlere sahip isg6renlerin sayisinin da etkisi olabilir.

Nitekim bakim onarim kuruluslarinda ayni kurumda calisan teknisyen sayisi
operatorlere gore genelde daha fazladir. Tek ucak isleten operatdrlerin cogunda
sadece bir teknisyen bulunurken bir bakim onarim kurulusunda 10'dan fazla

teknisyen gorev alabilir.

Bu hipotezleri desteklemek Uzere tek ucak isleten operatorlerde gbérev yapan
katilimcilarla, bakim onarim kuruluslarinda goérev yapan katiimcilarin iletisim
boyutunda duyduklari tatmin arastiriimis, yapilan t-testi sinamasi ile Tablo 3.18'deki

sonuclar elde edilmistir:

Tablo 3.18 — Tek ucak isleten operatorlerde gorev yapan katiimcilarla bakim onarim kuruluslarinda
gdrev yapan katihmcularin “iletisim” alt boyutu igin t-testi karsilagtirmalari.

Standart
p (cift| Ortalama | Hata
t df tarafll) | Farki Farki
lletisim |Esit Varyans [-2,095 |19 ,050 -,697115 |,332785
Kabulu
Esit Olmayan |-2,165 |16,537 |,045 -,697115 |,321938
Varyans
Kabulu

Sinanan gruplarin ortalama ve standart sapma bilgilerine ise Tablo 3.19'da

verilmistir.
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Tablo 3.19 — Tek ucak isleten operatdrlerde gorev yapan katiimcilarla bakim onarim kuruluslarinda

gdrev yapan katilimcularin “iletisim” alt boyutu icin ortalama, standart sapma ve standart hatalar!.

Standart | Standart
N Ortalama | Sapma |Hata
iletisim  Bakim 8 2,93750 |,678101 |,239745
Onarim
Kurulusu
Tek Hava |13 3,63462 |,774700 |,214863
Aracina
Sahip
Operator

Bu analizler bize, tek ucak isleten operatdrlerde gérev yapan teknisyenler (genelde
teknik mudir olarak gorev yapmaktadirlar) kendi sahalarinda olup biten her seyden
haberdar olduklarindan iletisim boyutunda tatminsizlik yasamazlarken, bakim
onarim kuruluslarinda goérev alan teknisyenler tatminsizlik yasamakta olduklarini

gbstermektedir.

Bu sonuclara bakildiginda farkl tip isletmelerde calisan teknisyenlerin is tatmin
dizeylerinin sadece tek bir alt boyutunda anlamli bir fark bulundugu gorulur. Yani

toplam is tatminine yonelik olan tgtincu hipotezimiz gecerli degildir.
3.4.4 Katihmci is Tatmin Profilleri

a. Gruplandirma

Arastirmaya katilan katihmcilar icin islerinden duyduklari tatmine gdre bir

gruplandirma gerceklestirebilir.

Bas'in daha o©nce Turkiye'deki Universitelerinde calisan ogretim uyeleri ile ilgili
arastirmasinda yapmis oldugu gibi, katilimcilarin toplam is tatmini puanlarindan yola

cikarak onlarin “mutsuz c¢alisanlar”, “tatmin olmus calisanlar” ve “mutlu calisanlar”

olarak gruplanmasi mimkinduir®.

% Turker Bas, “Ogretim Uyelerinin is Tatmin Profillerinin Belirlenmesi,” D.E.U.i.i.B.F Dergisi, 17(2),
2002: s.s. 19-37.
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Bu calismada, 5'li likert dlge@i kullaniimis olmasindan yola cikilarak, katiimcilarin
“Kismen Katiliyorum” olarak verdikleri yanit tatmin olmanin esasi olarak kabul

edilmek tzere, 3 puanini merkez alarak toplam is tatmini puanlart:

- lila 2,5 arasinda olanlar mutsuz calisanlar
- 2,5ila 3,5 arasinda olanlar tatmin olmus calisanlar

- 3,5ila 5 arasinda olanlar mutlu ¢alisanlar
olarak gruplandiriimistir.

Tum Kkatihmcilarin toplam is tatmini puanlarinin ortalamasi 3,298 olarak elde
edilmistir. Bu bilgiye bakilarak séylenebilir ki is havaciligi sektérinde gérev yapan

teknisyenler genel olarak tatmin olmus calisanlardir.

Bu gruplandirmaya gére mutlu, tatmin olmus ve mutsuz c¢alisanlarin dagihimlarina

bakildiginda ise ortaya asagidaki Tablo 3.20'deki manzara ¢ikmaktadir:

Tablo 3.20 — Katilimcilarin is tatmini profilleri dagilimlari

Is Tatmin Gruplari

Gruplar Frekans|Ylzde
Mutlu calisan 19 43,2%
Tatmin olmus calisan 22 50,0%
Mutsuz calisan 3 6,8%

Tablo 3.20'den de gorilebilecegi Uzere katihmcilarin sadece %6,8'I mutsuz
calisanlar olarak gruplandirilabilmekte, mutlu ve mutsuz c¢alisanlar hemen hemen

esit miktarda olmak Uzere, katiimcilarin blyik ¢cogunlugunu olusturmaktadirlar.

b. is Tatmininin Alt Boyutlari Agisindan Katilimcilarin Profilleri

Is tatmininin alt boyutlarindan elde edilen puanlarin ortalamasina bakildiginda is
tatminine en ¢ok katkida bulunan ve is tatminini en ¢cok engelleyen boyutlar ortaya

cikar.

Tablo 3.21, katilimcilarin alt boyutlara ait is tatmin puanlarinin ortalamalarinin

blyilkten kiicuge siralanmis halini gostermektedir.
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Tablo 3.21 — Katilimcilarin is tatmini alt boyut puan ortalamalarinin buylkten kicige dizilisi

Ortalama
Boyutlar Tatmin Puani
isin Dogasi 4,267
Is Arkadaslari 3,699
Yonetici 3,494
lletisim 3,472

Sarth Odiillendirme | 3,091

Ucret 3,080

Terfi ve Yukselme 2,955

llave Hak ve

Odenekler 2,847
isletme Sartlari 2,778
Toplam 3,298

Teknisyenlerin en cok tatmin oldugu boyut, “isin Dogas!”, yani islerine yiikledikleri
anlam, ondan duyduklar keyif ve islerine duyduklar sevgidir. Ote yandan en az

tatmin duyulan boyut “isletme Sartlari” boyutudur.

“Isin DogasI” boyutunun 6ne c¢ikmasindaki sebebin kisilerin havacilik sektoriinde
calismayi oldukca ayricalikli bulmasi ve mesleklerinin olduka ilgi ¢ekici olmasina
baglanabilir. “Isletme Sartlar’” boyutu ise bu ayricalikli isin diger sektérlerde
olmadigi kadar detayli, kuralli ve disiplinli yapilma zorunlulugunun tatmin boyutuna

yansimasindan ileri geliyor olabilir.

Detayll disunuldigt zaman havacilik isini ayricalikli, ulasilmaz ya da prestijli kilan
detaylar, bu disiplin ve kurallar butintnin gerektirdigi uzmanhk bilgisi ve yarattigi

zorluk oldugu sonucuna da ulasilabilir; ki bu da bu sonucu ironik kilar.

Sorulara verilen yanitlarin ortalamasina bakildiginda benzer bir sonuca varilir.
Sorular, verilen yanitlardan elde edilen puan ortalamalarina gore siralandiginda, en

yuksek puana sahip iki soru icin elde edilen bulgular gostermektedir ki:
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- Katilmcilar “bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu dusuniyorum”
ifadesine blyuk ol¢tde katilmamistir. Bu sorudan elde edilen puan 4,386’dIr.
(Bkz: Tablo 3.22)

Tablo 3.22 — Katilimcilarin JSS 6lgeginde yer alan 8. soruya verdikleri yanitlarin dagihmi

“Bazen yaptigim isin ¢cok anlamsiz oldugunu hissediyorum” (Puan:
4,386)

Kesinlikle Katilmiyorum | Kismen Katillyorum | Tamamen
Yanit Katiimiyorum Katiliyorum Katiliyorum
Frekans |23 15 6 0 0
Yuzde |52,3% 34,1% 13,6% 0,0% 0,0%

- Katilmcilar ayni puana sahip diger soru olan “Yaptigim isle gurur

duyuyorum” ifadesine bulyuk 6l¢tide katilmistir. (Bkz: Tablo 3.23)

Tablo 3.23 — Katilimcilarin JSS 6lgeginde yer alan 27. soruya verdikleri yanitlarin dagilimi

“Yaptigim isle gurur duyuyorum” (Puan: 4,386)

Kesinlikle Katilmiyorum | Kismen Katillyorum | Tamamen
Yanit Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum
Frekans |1 0 2 19 22
Yizde |2,3% 0,0% 4,5% 43,2% 50,0%

Ote yandan en diisiik puana sahip soru “Ucret” alt boyutuna aittir. Katilimcilarin pek
cogu, “Is yerimde ucret artiglari az ve seyrek oluyor” ifadesine katilmislardir. Tablo

3.24'te bu ifadeye katilma oranlarina yer verilmistir:
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Tablo 3.24 — Katilimcilarin JSS 6lgeginde yer alan 10. soruya verdikleri yanitlarin dagilimi

"Is Yerimde Ucret Artislari Az ve Seyrek Oluyor” (Puan: 2,341)

Kesinlikle Katilmiyorum | Kismen Katiliyorum | Tamamen

Yanit Katilmiyorum Katiliyorum Katiliyorum

Frekans |2 3 13 16 10

Yuzde |4,5% 6,8% 29,5% 36,4% 22, 7%

Genel tatmin yiksek olmasina karsin dcret artislart konusunda yasanan
tatminsizligin muhtemel sebebi, teknisyenlerin cogunlugunun maaslarini doéviz ile
almasi, Turk Lirasi karsihgi olarak bir artis gerceklesip Kisilerin standartlari
yukselirken, bu artisin bir digsal 6dil olarak algilanmamasidir. Bu da teknisyenlerin
Ucret artis1 boyutunda, Ucret artisinin maddi degerinden dnce bu artisin kisinin kendi

degeriyle ilgili algiladiklari gibi muhtemel bir sonu¢ dogurabilir.

Hem Tablo 3.20'deki gruplandirma, hem de tablo 3.21'de yer alan, tim katilimcilarin
toplam tatmin puanlarinin ortalamasinin alinmasiyla elde edilen puan, bize
inceledigimiz sektdrde tatmin dizeyinin yiksek oldugunu gostermektedir. Baska bir
deyisle katilimcilarin biytk bir ¢cogunlugu mutlu ve tatmin olmus c¢alisanlardan
olusurken, tim katimcilarin ortalamasi alindijinda yine tatminkéar bir genel puana

ulasilir. Bu durumda dérdinct hipotezimiz kabul edilir.

Calismamizin 3. boluminde hem verilerimize, hem de verilerimizin analizlerine yer
verilmistir. Sonug¢ bdlimunde bu analizlerle ulastigimiz sonuclar 6zetlenecek ve

Onerilerimize yer verilecektir.
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SONUC

Havacilik kazalarinin merkezinde insan bulunmaktadir. Havacilik sektori gibi
emniyetin 6n planda oldugu sektorlerde kritik personelin performansi ve moralinin
yuksek olmasi mihimdir. Bir cok ¢alisma, performans ile is tatmini arasindaki iliskiyi
ortaya koymustur. Bu sebeple, havacilik faaliyetlerinde kritik bir personel olarak yer

alan teknisyenlerin is tatminleri 6nemlidir.

Arastirma, is havaciligi teknisyenlerinin is tatminlerinin yiuksek oldugunu ortaya
koymustur. Bu durumun ardinda havacilik sektériintin diger pek ¢ok sektdre nispetle
daha yuksek dcret, daha belirgin rol ve gorev tanimlarina sahip olmasinin oldugu

dustnulmektedir.

Bireysel faktorler ve orgitsel faktorler ile is tatmini ve is tatmininin alt boyutlari

incelendiginde ise elde ettigimiz bulgular 6zet olarak asagida yer almaktadir:

- Is havacihgi teknisyenlerinin toplam is tatminleri, bireysel faktor olarak
sadece medeni hallerinden etkilenmektedir ve bekar teknisyenlerin evli
teknisyenlere goére daha tatminsiz oldugunu ortaya cikarmistir. Bu
tatminsizlik Ucret, ilave Hak ve Odenekler, Sarth Odiillendirme, isin Dogasi
ve iletisim alt boyutlarinda gerceklesmistir.

- Katihmcilarin yaglari ile is tatmini alt boyutlar arasinda anlaml bir iligki
yoktur.

- Katihmclarin medeni halleri ile is tatmininin Ucret, ilave Hak ve Odenekler,
Sartl Odillendirme, isin Dogasi ve iletisim alt boyutlarinda bekar katilimcilar
aleyhinde anlamli bir iliski vardir.

- Katilimcilarin sahip olduklari lisanslarin tipi ile is tatmininin isletme Sartlar alt
boyutunda B1 Kategori lisans sahipleri aleyhinde anlamli bir iligki vardir.

- Sivil kokenli katilimcilar, isin Dogas! alt boyutunda asker kokenli katilimcilara
gbre daha tatminsizdirler.

- Bir onceki sonuca benzer olarak hem Kara Kuvvetlerinden emekili
katihmcilar, hem de Hava Kuvvetleri’'nden emekli katilimcilar sivil kurumlarda
yetisenlere gore isin Dogas! alt boyutunda daha fazla tatmin olmuslardir.

- Katihmcilar arasindaki 15 yildan daha uzun siire deneyimli personel ilave
Hak ve Odenekler alt boyutunda deneyimsiz personele gére daha fazla
tatmin olmuslardir.

- Katihmcilarin teknik midir ya da teknisyen olmalari hicbir alt boyutta anlaml

bir sonu¢ ortaya ¢ikarmamistir.
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- Orgitsel faktorlerle is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ise calisilan
isletmenin bakim onarim kurulusu olmasi ya da operatdr olmasinin iletisim
alt boyutunda operatorlerde calisan katihmcilar lehinde anlamh bir fark

yarattigi goéralmastar.

Daha sonra is havaciligl sektéri teknisyenleri “mutlu”, “tatmin olmus”, “mutsuz”
calisanlar olarak gruplandiriimak istenmis, calisanlarin buyik o6lgiide mutlu ya da
tatmin olmus oldugu, katiimcilarin ¢ok kiguk bir kisminin mutsuz oldugu
gOrulmustir. Buyidk cogunlugu isleriyle gurur duymaktadir ve islerinin ¢ok anlamli
oldugunu dusunmektedirler. Buna keza, en c¢ok isyerlerindeki Ucret artislarinin

dusiuk olmasindan sikayetcidirler.

Arastirmamizin bir baska sonucuna gore is havaciligi teknisyenleri en ¢ok islerinin
dogdasindan tatmin duyarken, en az isletme sartlarindan tatmin duymaktadirlar.
isletme sartlari gerek getirdigi kagdit isi, gerekse de kati kural ve prosedirler
sebebiyle teknisyenlerin daha disiik tatmin duymalarina neden olmaktadir. Ote
yandan pek cogu uluslararasi kurumlarca belirlenmis bu isletme sartlari havacilik
sektorindeki kritik personelin bir ¢cok haklarini glivence altina almakta ve toplam is

tatmin diizeyinin yiksek olmasini saglamaktadir.

Tatminsizlie sebep olan, kurallarin, prosedurlerin, kalite ve emniyet sisteminin 6n

gordugu kagit isinin kaldiriimasi ya da yumusatiimasi miumkin degildir; fakat bu
durum daha kullanici dostu bir sistemle, s6z gelimi elde tasinabilir elektronik araclar
ya da kurulabilecek bir barkod sistemi ile kagittan arindirilarak ve bu kural ve
prosediurlerin daha az emek harcanarak takip edilmesinin saglanmasi

onerilerimizden biridir.

Bu konudaki diger 6nerimiz ise bu tip calismalarin tlkemiz havacilik sektdr igin
daha ¢ok gerceklestirilerek mevcut verilerin ve sonuglarin arttirilmasi, daha emniyetli

bir havacilik icin yonetim psikolojisine yonelik daha ¢ok ¢calisma yapilmasidir.
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EK-1: IS TATMIN OLCEGI (JSS)

JSS - IS TATMIN OLCEGI é c §
€155 2
* Bu sorularda daha anlasilir olabilmesi icin anlami degistirmeyecek degisiklikler yapilimistir. é g‘ g § é
** Bu sorular ingilizce orjinalinden faydalanilarak yeniden olusturulmustur. -% (—% S % %
AR A A A
1 Yaptigim is karsiliginda adil bir maas aldigimi distundyorum. *
2 isimde yiikselme sansim cok disiiktir.
3 Yoéneticim yapti§i iste oldukca yeterlidir.
Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden memnun degilim.
4 (Ikramiye, harcirah vb.)*
5 isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.
6 isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.
7 Birlikte calistigim insanlari seviyorum.
8 Bazen yaptigim isin cok anlamsiz oldugunu hissediyorum.
9 isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.
10 isyerimde licret artislari az ve seyrek oluyor.**
11 isini iyi yapana adil bir sekilde yilkselme sansi veriliyor.
12 Yoneticim bana karsi adil degildir.
13 isyerimde verilen hak ve 6denekler diger pek cok isletmeden kadar iyidir.
14 Yaptigim isten hosnut kalinmadigini distinilyorum.**
15 iyi bir is yapmak icin harcadigim cabalar nadiren formalite isler tarafindan engellenir.
16 Birlikte calistigim insanlarin yetersizliginden dolay! daha ¢ok calismak zorundayim.
17 isyerimde yaptigim isleri seviyorum.*
18 Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.
19 Bana verdikleri Gcreti dusindugimde takdir gérmedigimi hissediyorum.
20 Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli yiikselmektedirler.
21 YOneticim, calisanlarinin hislerine cok az ilgi gosterir.
22 isyerinde aldigimiz hak ve dédenekler adaletli bir sekilde verilmektedir.*
23 Bu isyerinde calisanlar cok az ddullendiriyorlar.
24 isyerimde is yukim cok fazla.*
25 is arkadaslarimdan ve onlarla galismaktan keyif aliyorum.*
26 Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi hissediyorum.
27 Yaptigim isten gurur duyuyorum.
28 Zam almak icin yeterli sansa sahip oldugumu distiniyorum.**
29 isyerinde almamiz gerekip de aimadigimiz ek édenekler ve haklar var.
30 Y dneticimi seviyorum.
31 Bu isyerinde cok fazla kagit isiyle (yazisma, form doldurma vb) ugrasmak zorundayim.
32 Cabalarimin gerektigi kadar ddillendirildigini sanmiyorum.
33 Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu disiniyorum.
34 isyerimde cok fazla gcekisme ve kavga var.
35 . isim keyiflidir.
36 Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.
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