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OZET

Glinlimiizde insanlar uzun siireler calismakta, bunun sonucunda giinliikk
yasamlarina yeterince zaman ayiramamaktadirlar. Bu durum insanin g¢alisti§i tiim
sektorlerde is hayatinda mutluluk, verimlilik ve is tatmini iizerinde olumsuz etkilere
neden olmaktadir. Havacilik sektoriinde ise bu etkiler, geri doniilemez olumsuz sonuglara
sebebiyet verebileceginden havacilik calisanlarinin is-yasam dengelerini saglikli bir
sekilde kurmalar1 ve ¢alisma motivasyonlarinin yiiksek olmast 6nem arz etmektedir.
Hayati 6neme sahip bu konularin Tiirk havacilik literatiiriinde yeterince ¢alisilmamasi bu
caligmanin ortaya ¢ikmasinda temel neden olmustur.

Literatiirde is-yasam dengesi konusunun oldukga popiiler oldugu goriilmektedir.
Makalelerde ve tezlerde is-yasam dengesi kavrami genellikle c¢alisan verimliligi, ise
bagimlilik diizeyi, orgiitsel baglilik, tikenmislik ve cinsiyet esitsizligi konularinda
irdelenmistir. Bu ¢alismalar arasinda havacilik sektorii ile turizm sektoriiniin birlikteligi
baglaminda olanlarin sayist olduk¢a azdir ve bu tezin problemini olugturan COVID-19
salgin1 siirecinde is-yasam dengesinin calisma motivasyonuna etkisi ile ilgili bir
caligmaya rastlanilmamistir. Bu nedenle ¢alismanin sivil havacilik ve turizm literatiiriine
katki saglayacag diistiniilmektedir.

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmis olup veriler anket teknigi ile
toplanmistir. Aragtirmanin Orneklemini Tirkiye’de faaliyet gosteren hava yolu
isletmelerinde c¢alisan 458 kokpit ve kabin personeli olusturmaktadir. Katilimeilarin
Olgtimlerden elde ettikleri puanlarin demografik 6zelliklere gore farkinin incelenmesinde
2’li gruplar i¢in bagimsiz dérneklem t-testi, 2’den fazla gruplar i¢in tek yonlii Anova testi
yapilmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin “ig-yasam dengesi” ile “calisma
motivasyonu” arasinda pozitif yonlii ve yiiksek bir iliski bulunmustur. t-testi ve ANOVA
sonuclari, havacilik ¢alisanlarinin is-yasam dengesi ve ¢alisma motivasyonlarinin farkli

demografik 6zelliklere sahip olmalarina gore farklilagtigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: COVID-19, Calisma motivasyonu, Havacilik, Is-yasam

dengesi, Turizm
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SUMMARY

Today, many individuals work for extended periods, leaving little time for their
personal lives. This can have adverse effects on happiness, productivity, and job
satisfaction across all sectors. In the aviation industry, these effects can lead to irreversible
negative consequences. Therefore, it is crucial for aviation employees to maintain a
healthy work-life balance and high levels of work motivation. The lack of attention given
to these important topics in Turkish aviation literature is the primary motivation for this
study.

The topic of work-life balance is a popular subject in literature. Articles and theses
typically explore work-life balance in relation to employee productivity, work addiction,
organizational commitment, burnout, and gender inequality. The number of studies
examining the unity of the aviation and tourism sectors is limited. Additionally, no
research has been found on the impact of work-life balance on work motivation during
the COVID-19 epidemic, which is the focus of this thesis. Therefore, this study aims to
contribute to the literature on civil aviation and tourism.

The research employed a quantitative method and collected data through a
questionnaire. The sample of the study consists of 458 cockpit and cabin crew working
in airline companies operating in Tiirkiye. To examine the difference in scores obtained
from participant measurements based on demographic characteristics, we used
independent sample t-tests for groups of 2 and one-way ANOVA tests for groups of more
than 2. The research revealed a strong positive correlation between the participants' work-
life balance and work motivation. The results of the T-test and ANOVA indicated that
the work-life balance and work motivation of aviation employees varied depending on

their demographic characteristics.

Keywords: COVID-19, Work motivation, Aviation, Work-life balance, Tourism
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1. GIRIS

Is ve 6zel yasam arasindaki denge arayisi, insan varolusunun dokusunda koklii bir
yere sahip olmustur. Toplumlar gelistik¢e, mesleki yiikiimliilikkler ile kisisel tatmin
arasindaki hassas dengeyi g¢evreleyen dinamikler de degismistir. Uygarligin
baslangicindan modern kiiresellesme ¢agina kadar, is-yasam dengesi kavramu tarihsel,
kiiltiirel ve sosyoekonomik faktorler tarafindan sekillendirilen derin bir doniisim
gecirmistir (Lockwood, 2003: 2).

Glinlimiiziin hizli tempolu ve rekabetci is ortaminda, mesleki sorumluluklar ile
kisisel hedefler arasinda denge kurma ihtiyact her zamankinden daha Onemli hale
gelmistir. Bireyler mesleki sorumluluklarini kisisel istekleriyle uyumlu hale getirmeye
calistikca, bu cabanin ¢alisma motivasyonu tizerindeki etkisi de giderek daha belirgin hale
gelmektedir. Mesleki ve kisisel hedefler arasindaki karmasik iligki incelenirken, bu
faktorlerin igyerinde motivasyonu ve giidiilenmeyi nasil etkiledigini anlamak 6nem arz
etmektedir.

Diinya COVID-19 salgininin yarattig1 zorluklarla bogusurken, is ve 6zel yasam
arasindaki dengeyi kurabilmenin kazandig1 6nem giderek daha belirgin hale gelmektedir.
Benzeri goriilmemis ¢alisma ve yasam kosullart karsisinda, ¢alisma motivasyonu ile
profesyonel ve kisisel alanlar arasindaki denge iliskisi, is-yasam dengesinin c¢aligma
motivasyonu ve genel refah {lizerindeki etkisinin daha yakindan incelenmesi ihtiyacini
ortaya ¢ikarmaktadir.

Is-yasam dengesinin calisma motivasyonu iizerindeki etkileri tiim sektdrlerde
oldugu gibi havacilik sektoriinde de olduk¢a onemlidir. Saglikli bir is-yasam dengesine
ulagmak, bireylerin refahlarii ve genel i memnuniyetlerini slirdiirmeleri i¢in ¢ok
onemlidir. Bu durum hem bireysel performans hem de ugus emniyeti iizerinde ciddi
etkilerinin olabilecegi havacilik gibi yiiksek stresli sektorlerdeki profesyoneller i¢in de
gecerlidir. Hava yolu pilotlar1 arasinda yapilan bir arastirmaya gore, pilotlarin 6nemli bir
yiizdesi (%40) yliksek tiikenmislik seviyeleri yasamaktadir (Demerouti vd., 2019: 233).
Bu bulgu, ucus emniyetini saglamak amaciyla psikososyal faktorleri ele almanin ve iyi
bir ruh sagligini korumanin 6nemini vurgulamaktadir.

Hava tasimaciligi turizm sektoriinde en ¢ok kullanilan ulasim tiiriidiir. COVID-19
gibi kiiresel salginlar ve ekonomik krizler hava tagimacilig1 iizerinde son derece negatif

bir etki olusturmustur. Hava tagimaciligr ayn1 zamanda birgok sektoriin tedarik zinciri



planlamasinda 6nemli bir paya sahiptir. Turizm sektorii, havacilik sektorii ile simbiyotik
iligkinin neticesinde kiiresel pandemi krizinden en ¢ok etkilenen (%88) sektér olmustur
(PwC, 2021: 14).

Havacilik sektorii “Once emniyet” sloganiyla hareket eden bir sektordiir ve
faaliyetlerinin tiim asamalar1 buna gére planlanir. Insan faktérii, bir insan davranisinin
neden oldugu hatalar olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda bu faktor kazalarin en biiyiik
nedeni olup bu baglamda, havacilik ¢alisanlarinin psikolojik saglamliklari, profesyonel
ve kisisel yagamlarin1 dengede yasayabilmeleri ve islerine olan motivasyonlarinin en tist
diizeyde tutulabilmesi havacilik emniyeti ve orgiitsel emniyet kiiltiirii agisindan oldukca
gereklidir.

Calismanin birinci boliimii ¢alisma hakkinda kapsamli bir giris sunmaktadir.
Bununla birlikte, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirma sorulart ve arastirmanin
sinirhiliklar: bu bolimde yer almaktadir. lkinci bélim is-yasam dengesi, calisma
motivasyonu, havacilik psikolojisi ve havacilikta insan faktorleri ile COVID-19’un
havacilik sektdriine etkileri konularinda ayrintili bir literatiir taramas1 sunmaktadir. Is-
yasam dengesi kavramu, is ve yasam dengesi etkilesimi ve bu etkilesimi agiklayan teoriler,
is-yasam dengesine yonelik yapilan ampirik ¢aligmalar, is-yasam dengesini saglamaya
yonelik politika ve uygulamalar ve ig-yasam dengesi(siz)liginin sonuglari ile motivasyon
kavrami, motivasyon teorileri, ¢alisan ve yasam tatmini ile motivasyon artirma araglari
bu boliimde agiklanmistir. Bu boliimde ayrica havacilikta insan faktorleri konusu is ve
yasam dengesi odakli olarak ele alinmis, birbirleri ile olan iliskileri ve bu iligkilerin
havacilik sisteminin en esnek, en giincellenebilir ve en degerli unsuru olan insan
tizerindeki etkisi ve 6onemi vurgulanmaya calisilmigtir. COVID-19 salgini hakkinda genel
bir cerceve sunulmus ve havacilik sektorii {izerindeki etkileri incelenmistir. Ugiincii
boliimde arastirma deseni, arastirmanin evren ve orneklemi, veri toplama teknigi ve
verilerin nasil analiz edildigi hakkinda bilgi verilmistir. Dérdiincii boliim tez ¢aligmasinin
bulgularinin ve bu bulgularin yorumlarinin yer aldigi boliimdiir. Son béliimde ise sonug,

tartisma ve Oneriler yer almaktadir.

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

“COVID-19 Salgimi Siirecinde Havacilik Calisanlarinin Is-Yasam Dengelerinin
Calisma Motivasyonu Uzerindeki Etkileri” ¢alismasinin amaci, COVID-19 salginmin
profesyonel hayata ve giinliik yasantiya etkisini belirlemektir. Tiim diinyay1 etkisi altina
alan COVID-19 doneminde uygulanan kati kurallar ¢aligma hayatin1 degistirmis ve takip

eden iki y1l boyunca onu sekillendirmeye devam etmistir. Is giivensizligi (Sverke vd.,



2002: 242), izin planlart ve saglik endiseleri (Kurt, 2020: 200) c¢alisanlarin
motivasyonlarin1 olumsuz etkilemistir. Bu donemde Tiirkiye’de is-yasam dengesi ve
calisgma motivasyonu konularina 6nem verildigi artan caligma sayist ve yasal
diizenlemelerden anlasilmaktadir. Ancak hem ulusal hem de uluslararasi literatiirde
goriildiigi kadartyla kabin ve kokpit calisanlarinin ig-yasam dengesi ve isin ¢alisma
motivasyonuna etkisi konusunda yapilan ¢alisma sayisi smirhdir. Ozellikle havacilik
emniyetinin temel bileseni olan insan faktorleri ile ilgili calismalarin daha ¢ok teknik ve
ergonomi konulart ile iligkili olmasi, dogrudan insan psikolojisinin ele alindigi bu
calisgmanin 6nemini artirmaktadir. Bununla birlikte, turist deneyiminin turist
memnuniyeti ile yakindan baglantili olmasi ve ulagimin ¢esitli yonleri turist deneyimine
onemli Olcilide etki etmesi bu ¢alismanin bir baska dnemli yoniidiir. Ayrica bu ¢alisma,
turizm ve sivil havacilik sektoriinde is-yasam dengesinin ¢alisma motivasyonuna etkileri

konusunu birlikte ele alan ilk ¢calismalardan biri oldugu sdylenebilir.

1.2. Arastirma Sorulari

Literatiirde is-yasam dengesinin is memnuniyeti, orgiitsel performans, caligan
performanst ve Oznel refah dahil olmak {izere g¢alisma motivasyonunu yakindan
ilgilendiren pek ¢ok degiskenle olumlu bir sekilde iliskili oldugu goriilmektedir. Ornegin
Kapo Wong vd. (2020) is-yasam dengesinin, i$ memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini
ve ¢aligma motivasyonunun bu iliskiye aracilik ederek is memnuniyetinin artmasina yol
actigint tespit etmislerdir. Hasan vd., (2020) c¢alisanlarin motivasyonunun, kadinlar
arasinda esnek ¢alisma diizenlemeleri ve evden calisma tercihi ile kisisel yagsamlarindan
onemli 6l¢iide etkilendigi sonucuna ulagmiglardir. Mas-Machuca vd., (2016) ig-yasam
dengesinin elde edilmesinin, yonetimle daha iyi iliskiler kurmaya ve ¢alisma yasamlari
iizerinde daha fazla kontrol de dahil olmak {izere benzeri faydalarla daha motive ve
iiretken bir isgliciine bagli oldugunu belirtmektedirler. Byrne (2005) ise is-yasam
dengesinin, ¢alisanlarin igsel motivasyonlari diisiik oldugunda, is tatmini yoluyla 6znel
refahin artirilabilecegini tespit etmistir.

Yukarida incelenen ¢alismalar genel olarak degerlendirildiginde is-yasam dengesi
ve ¢alisma motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Is-
yasam dengesi sadece is tatminine ve 6znel refaha katkida bulunmakla kalmamakta, ayni
zamanda c¢alisan performansini ve organizasyonel bagliligi da artirmaktadir. Bu dengenin
saglanmasinda esnek ¢aligma diizenlemeleri ve yonetim desteginin ¢ok dnemli oldugu
belirlenmistir. Ayrica ig-yasam dengesinin olumlu etkisi hem kisisel hem de profesyonel

alanlarda 6nemini vurgulayarak orgiitsel performansa kadar uzanmaktadir.



Literatiir taramasindan elde edilen bilgiler 1s18inda is-yasam dengesi ve ¢alisma
motivasyonu diizeyleri arasindaki iligkinin ig-yasam dengesinin ve c¢alisma
motivasyonunun tiim boyutlari agisindan incelenmedigi, arastirmalarin farkli degiskenler
iizerinden genelde tek boyutlu yapildigi tespit edilmistir. Bu c¢alismalarda segilen
orneklem grubu kabin memuru ve pilotlari kapsamamaktadir. Bu baglamda, pilotlarin ve
kabin ekiplerinin is-yasam dengesinin ¢alisma motivasyonu iizerinde makro diizeydeki
etkisini ve bu etkinin demografik degiskenlere gore anlamli farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla asagidaki arastirma sorulart gelistirilmistir.

S1: Pilot ve kabin memurlarimin ig-yasam dengesi ve calisma motivasyonu
diizeyleri arasinda anlaml iligki var midir?

S2: Pilot ve kabin memurlarinin is-yasam dengesi diizeyinin ¢alisma motivasyonu
iizerinde anlamli etkisi var midir?

S3: Pilot ve kabin memurlarinin is-yasam dengesi alt boyutlarinin c¢aligma
motivasyonu iizerinde anlamli etkisi var midir?

S4: Pilot ve kabin memurlarinin is-yasam dengesi demografik degiskenlere gore
farklilik gostermekte midir?

SS: Pilot ve kabin memurlarinin c¢alisma motivasyonu demografik degiskenlere

gore farklilik gostermekte midir?

1.3. Arastirmanin Smmirhhiklar:

Arastirma, planlamada Tiirkiye’de faaliyet gdsteren ii¢ hava yolu isletmesini
kapsamaktadir. Bununla birlikte, veri toplama doneminde farkli hava yolu isletmeleri de
caligmaya dahil edilmistir. Zaman darlig1 ve maliyetli olmas1 nedeniyle tiim kokpit ve

kabin ¢alisanlarina ulagsmadaki zorluk bu ¢alismanin sinirliliklarini olusturmaktadir.



2. LITERATUR OZETI
Bu boéliimde yazin 6zeti sirasiyla ¢calisma motivasyonu, is-yasam dengesi, havacilik
psikolojisi ve havacilikta insan faktorleri ile COVID -19 salgiminin havacilik sektdriine

etkileri basliklarindan olugmaktadir.
2.1. Ts-Yasam Dengesi

2.1.1. Is-Yasam Dengesi Kavram ve Gelisimi

Gilincel Tiirkge Sozlik’te “is” kavrami “bir deger yaratan emek” olarak
tammlanmistir (URL-3, 2022). Is-yasam dengesi (IYD), bireyin hayatindaki kisisel ve
mesleki faaliyetler arasindaki dncelik diizeyi anlamina gelmektedir. Is-yasam dengesinin
tanimlanmasinda fiziksel konumun 6nemini ortadan kaldiran artan teknoloji nedeniyle is-
yasam dengesi giincel bir konudur. Onceden eve is gétiirmek zor ya da imkansizd1 ve bu
nedenle profesyonel ve kisisel hayatlar arasinda net bir ¢izgi vardi. Bu ¢izgi “ig-yasam
dengesi” olarak bilinir. Is-yasam dengesi en basit tanimiyla, 6zel hayatin, meslek
hayatinin ve aile hayatinin taleplerinin esit oldugu bir denge durumudur (Lockwood,
2003: 2). Kumari (2011: 25), is ve yasam dengesini bir madalyonun iki yiizii seklinde
tanimlamigtir. Kumari’ye gore is hayati ve kisisel yasam birbiriyle baglantili ve birbirine
bagimlidir. Ofiste daha fazla zaman geg¢irmek, miisterilerle ilgilenmek ve isin baskilari,
kisisel yasami etkileyebilir ve bazen ev islerini tamamlamayi bile imkansiz hale
getirebilir. Ote yandan, bir cocugunuz veya yash bir ebeveyniniz, maddi sorunlarmiz ve
hatta sevdiginiz bir akrabanizin hayatindaki problemleriniz varsa, kisisel yasam da
zorlayict olabilmektedir. Bu durum ise isten devamsizliga, is yerinde strese ve
konsantrasyon eksikligine yol agabilmektedir. Birden fazla disiplinden olusan havacilikta
insan faktorleri odakli diisiindiigiimiizde klinik psikoloji boyutu, psikolojik sogukkanli
olma durumuyla ilgili olup duygular, motivasyon, korkular gibi konular1 ele almaktadir
ve bu baglamda Kumari’nin (2011) bulgularin1 desteklemektedir.

Cogu zaman, profesyonel hayatimiz kendi veya aile hayatimizdaki her seyden 6nce
gelmektedir. Fakat is ve yagam arasindaki dengeyi saglamak fiziksel, zihinsel ve duygusal
saglig1 korumamiza yardimer olacaktir. Saglikli bir is-yasam dengesini korumak sadece
saglik ve iliskiler icin 6nemli degildir, ayn1 zamanda c¢alisanlarin {iretkenligini ve
nihayetinde performansini da artirabilir. Basitge sdylemek gerekirse, ¢alisanlar isi bir

angarya olarak gormiiyorsa, daha ¢ok calisacak, daha az hata yapacak ve organizasyon



icinde kalma olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir (URL-2, 2019). Havacilikta insan
faktorlerinin bireysel psikoloji boyutu da “is yerinde yapilan gézlemleri, stresin davranisa
olan etkisini, ¢calisma politika ve prosediirlerinin etkilerini, istenilen davranisi giiclendiren
etkilerini” incelemektedir (Onen, 2021: 11).

IYD kavraminin kapsami, profesyonel hayati kontrol etmek, is tarafindaki ve is
disindaki etkinlikler tizerinde esneklik, sosyallik ve bireyselliktir (Barnett, 1999: 156).

Degisen ig yapilar1 nedeniyle iggiicii becerilerinin gelisim gdstermesi bireylere yeni
roller kazandirmistir. Daha Onceleri sadece erkek isgiicliniin oldugu, ailenin iagesini
erkeklerin sagladig1 geleneksel aile yapist hem erkeklerin hem de kadinlarin profesyonel
hayatta birlikte aktif rol aldigi bir ortak iase saglayan aile yapisina doniismiistiir.
Dolayisiyla bireylerin  profesyonel ve aile yasamlarindaki sorumluluklarini
gerceklestirebilmeleri i¢in i ve yasam dengesinin kurulmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir
(Dogrul ve Tekeli, 2010: 12).

Is-yasam dengesi tartismasinda kilit bir konu, c¢alisanlarm iyi bir is-yasam
dengesine sahip olmalarin1 saglama sorumlulugunun nerede oldugudur. Genel kani,
isverenlerin ¢alisanlarinin sagligina karsi bir sorumlulugu oldugudur (Tiftik ve Adigiizel,
2016: 319; Porter vd., 2019: 325). Havacilikta insan faktorlerinin orgiitsel psikoloji
boyutu da degisik grup biiyiikliiklerinde insanlarin nasil ¢alistig1 ile ilgilenir (Onen, 2021:
11).

Literatiire bakildiginda is-yasam dengesi konusuna olduk¢a fazla ilgi oldugunu
goriilmektedir. Tiirkiye’de 2007 yilinda doktora tezi tiirlinde 1 adet ¢alisma
yayinlandiktan sonra ii¢ yil boyunca herhangi bir ¢aligma yapilmamis, ancak 2010 yili
itibariyle diizenli bir sekilde yiiksek lisans, doktora ve tipta uzmanlik tiirlerinde is-yasam
dengesi konusu calisilmaya baslanmistir. Yiiksekogretim Kurulu (YOK) tez tarama
sayfasinda bir tarama yapildiginda 2007-2022 yillar1 arasinda konu ile ilgili 179 yiiksek
lisans, 43 doktora ve 1 tipta uzmanlik olmak iizere toplam 223 tez ¢aligsmasinin yapildigi

goriilmektedir. Bu ¢aligmalarin tiirlerinin yillara gére dagilimi Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Y1l bazinda ig-yasam dengesi konulu tezlerin tiirlerine gore sayilari

Yillar Tez Tiirii
Yiiksek Lisans Doktora Tipta Uzmanhk  Toplam
2007 0 1 0 1
2010 3 0 0 3
2011 3 2 0 5
2012 1 1 0 2
2013 4 0 0 4




Tablo 1. (Devami)

Yillar Tez Tiirii
Yiiksek Lisans Doktora Tipta Uzmanhk  Toplam
2014 6 1 0 7
2015 6 2 0 8
2016 8 3 0 11
2017 11 6 1 18
2018 11 2 0 13
2019 61 2 0 63
2020 26 9 0 35
2021 31 11 0 42
2022 8 3 0 11

Gergek “is-yasam dengesi” terimi ilk kez 80’lerde Ingiltere'de esnek ¢alisma
programlar1 ve kadinlar i¢in dogum iznini savunan Kadin Kurtulus Hareketi'ne bir destek
olarak ortaya ¢cikmistir. Baslangigta bu kavram, yalnizca kadinlara yonelik bir kavram
olarak ortaya ¢ikmis hem kariyerlerini siirdiirmeleri hem de aile ve ev yonetimini
stirdiirmeleri beklenmistir. Kisa bir siire sonra bu faydalar ve fikirler profesyonel erkek
ve kadinlar1 kapsayacak sekilde genisletilmistir. Insanlarm profesyonel ve kisisel
yasamlar1 arasinda denge kurmak istemeleri, programlarini yonetmede daha fazla
esneklik saglayip is ve yasamdan duydugu memnuniyeti 6nemli bir kavram haline
getirmeleri, 20. yiizyilin sonlarinda 6énemli bir kavram haline gelmistir (Raja ve Stein,
2014: 71; Kesri, 2021: 774).

Naithani (2010: 148) is ve aile yasam alanlarinin siirekli degisen bilesiminin,
belirgin bigimde farkli evrelere ayrilabilecegini savunmustur. Ortak yasamin ilk
yillarinda (Birinci Evre) genellikle tiim aile, evde veya evin yakininda ge¢imini saglamak
icin calismistir. Sanayilesme oncesi désnemde (ikinci Evre) biiyiiyen ticaret ve zanaat isi,
isyeri ve aile yasamini kismen ayirmustir. 1800'lerin ortalarindaki sanayi devrimi
sirasinda (Uciincii Evre) seri iiretim icin makinelerin kullanilmasi fabrikalarin evden
uzakta kurulmasin1 gerektirmistir. Fabrikalardaki isgiiciine erkekler hakim olurken, ev
isleri dncelikle evde kalan kadinlar tarafindan yapilmistir. 18. ylizyilin sonlarinda ve 19.
ylizyilin baglarinda (Dérdiincii Evre) is boliimii nedeniyle ve 19. yiizyilin baslarinda ve
1950'ler arasinda (Besinci Evre) teknolojik faktorler nedeniyle erkekler ekmek
kazananlarin ana roliinii Ustlenmis ve kadinlar oncelikle ev ve aile islerinin
sorumlulugunu tstlenmistir. 20. ylizyilin ikinci yarisinin baglarinda (Altinci Evre)
teknolojik ilerlemeler ve fabrikalarda fiziksel giice olan bagimlilig1 azaltan ve bdylece
kadinlarin iggiiciine daha fazla katilimini kolaylastiran bilgisayarlagsma nedeniyle cinsiyet
ayrimi tersine c¢evrilmistir. Kiiresel isgiiclinde kadinlarin sayisi arttikga, 1980'ler ve

1990'larda (Yedinci Evre), oOncelikle calisan anneleri desteklemek i¢in is hayati
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programlari sunan isletmelerin sayis1 artmistir. Daha sonra bu tiir programlar daha az
cinsiyete 0zgii programlara doniismiistiir.

1950'lerden 21. ylizyilin ilk yillarina kadar ¢alisanlarin is ve kisisel yasamlarini
onemli Olctlide etkileyen ¢ok cesitli sosyoekonomik faktorler olmustur. Bu faktorler (1)
aile ve kisisel yasamla ilgili faktorler, (2) isle ilgili faktorler ve (3) diger faktorler olarak
ii¢ kategoriye ayrilmistir (Naithani ve Jha, 2009). Ozetle, kadinlarin isgiiciine katilimimin
artmasiyla birlikte ¢alisan annelerin ve iki maasl ¢iftlerin sayilart artmistir. Bu egilim,
cok sayida calisanin iizerindeki ¢ocuk ve yasl bakimi yiikiinii hemen artirmis ve ayrica
is ve aile yasamin1 dengelemede yeni zorluklar ortaya c¢ikarmustir. Orgiitsel diizeyde,
1950'lerden itibaren, uzun ¢aligma kiiltiirlinde, iicretsiz fazla mesai, degisen ¢alisma
stiresi ve is yogunluguna tanik olunmaya baslanmistir. Bu durum, isle ilgili stresin
artmasina, ev ve aile i¢in zaman sikismasina ve ¢alisanlarin daha kisa ¢alisma saatleri
talebine neden olmustur. Hizmet sektoriiniin yiikselisi, is yerlerindeki teknolojik
karmasgikliklar, yaslanan niifus ve sosyal destek aginin kaybolmasi nedeniyle 7 giin 24
saat calisma kiiltliriiniin yayginlasmasi, is ve 6zel yasam arasindaki ¢atigmay1 daha da
agirlagtirmistir. Sosyoekonomik faktorlerin aile, kisisel yasam, is ve diger faktorler
iizerindeki etkisi arastirmacilar tarafindan 1930'lu yillarda fark edilmis olsa da is ve
kisisel yasam ve bunlarin birbirleri lizerindeki etkilerine odaklanan arastirmalar ancak
1960'lardan sonra degismistir.

1970'lerden once 'is' ve 'aile' dncelikle ayr1 boliimler olarak ele alinmistir (Blyton
vd., 2006: 2). “Is” ve “aile”nin karsilikli bagimliligy, isin aile yasamim etkileyen yonleri
ve aile yasaminin isi etkileyen yonleri Kanter (1989: 107) tarafindan vurgulanmistir. Ayni
zamanda Pleck (1977: 418), is-aile rol sistemini erkek is rolii, kadin is rolii, erkek aile
rolii ve kadin aile rolii olarak analiz etmistir. Ayrica arastirici kadinlarin aile roliinden is
roliine (Pleck, 1977: 419), erkeklerin ise is roliinden aile roliine (Pleck, 1977: 420) tasma
yasadiklarini belirtmistir. “Tasma teorisi”, yasamin bir bolimiinden digerine tasmanin
hem olumlu hem de olumsuz sonuglara yol agabilecegini 6ne siiren Staines (1980: 112)
tarafindan daha da giiclendirilmistir. Staines (1980: 114), bir kisinin yasamin bir
yoniindeki a¢1g1, yasamin diger yoniine ek yatirim yaparak telafi etmeye ¢alistigina gore,
is yasaminin yonleri hakkindaki tartismayi “telafi teorisi” ile tamamlamistir. Pickering'in
(2006: 22) aktardig gibi, Greenhaus ve Beutell (1985: 77), bireyin zaman, dikkat ve
baglilik gerektiren farkli roller iistlenmesi ve ailenin ve isin zorlu zamanlarda rekabet
etmesi gerektigine gore is-aile catigmasi teorisini sunarak ig-aile arastirmasina yeni bir
yon vermistir. Ailede ve iste rol davranislart bu nedenle ig-aile ¢atigmasi dogurmaktadir.

Greenhaus ve Beutell'e (1985: 77-78, akt. Skinner ve Pocock, 2008: 304) gore, zamanin
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kisithiligindan kaynaklanan catigsmalarin baglica nedenleri, zamana bagli stres ve is yeri
disindaki yasam i¢in zamanin azligidir. Havacilik odakli bakilacak olursa, 6zellikle ugucu
ekiplerin sabit mesai saatlerinin olmamasi, giiniin farkli saatlerinde gérev yapabilmeleri

bu konuya 6rnek verilebilir.

2.1.2. Is ve Yasam Dengesi Etkilesimi

Genel anlamiyla yasam tatmini, bireyin is ve is dis1 yagsamindan aldig1 tatmini ifade
etmektedir. Is tatmini ile genel yasam tatmini arasindaki fonksiyonel iligkiyi inceleyen
aragtirmalara ihtiya¢ oldugu ilk kez Braysfield, Wells ve Strate tarafindan 1957 yilinda
ortaya konmustur (Chacko, 1983: 163). Yapilan arastirmalarda g¢alisma yasaminin
caligma dis1 yagami olumlu etkiledigi sonucu Keser (2019: 112) tarafindan aktarilmistir.
Bilgin (1995: 155) ise bazi durumlarda is tatmininin saglanamamasinin ¢alisma dist
yasam tlizerinde olumsuz etkileri oldugunu belirtmistir.

Glinlimiizde insan hayatinin ¢ok biiyiikk bir kismi calisma ile ge¢cmektedir.
Dolayisiyla is tatmininin, yasam tatminini etkilemesi olagandir ve bu etkilesim
aragtirmacilar tarafindan siklikla dile getirilmektedir. Ozellikle, 6zel yasamlarinda
basarili olan bireylerin, is yasamlarinda da basarili oldugunun goriilmesi yapilan

arastirmalarin 6nemli sonuglarindan biridir (Uygug vd., 1998: 193).

2.1.3. Is ve Yasam Dengesi Etkilesimini Aciklayan Teoriler

Is ve yasam dengesi etkilesimi arasindaki iliskiler {izerine birgok teori
gelistirilmistir. Temelde, Wilensky (1960: 544) tarafindan gelistirilen “Tasma ve
Dengeleme Teorisi”, (Smulders, 1983: 286) ile Dubin (1971: 18) tarafindan gelistirilen
“Boliinme Teorisi” iizerine oturtulan is ve yasam dengesi kavrami 20. yilizyilin ikinci

yarisinda Aragsallik, Catigma ve Dagilma teorileri ile gelistirilmistir.

2.1.3.1. Yayilma (Tasma) Teorisi (Spillover Theory)

Ik olarak Wilensky (1960: 544) tarafindan onerilen yayilma modeli, calisma ve
calisma dis1 alanlardaki sosyal deneyimlerin ¢alisma alanindan c¢aligma dis1 alana bir
'genislemesi' oldugu fikrine dayanmaktadir. Teorik olarak yayilma, pozitif yayilma ve
negatif yayilma olarak karakterize edilmistir. Pozitif yayilma, literatiirde genisleme,
genelleme, asinalik, 6zdeslik, izomorfizm, devamlilik ve uyum gibi ¢esitli isimler altinda
karsimiza c¢ikmaktadir (Staines, 1980: 112). Pozitif yayilma, bir alandaki olumlu
deneyimlerin bagka bir alanda basari ile sonu¢lanmasi durumunu ifade eder (O’Driscoll

ve Koopman-Boyden, 1998: 133; Kumar ve Janakiram, 2017: 188). Literatiirde karsitlik,
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tamamlayicilik, yenilenme ve heteromorfizm vb. adlarla da anilan olumsuz yaklagim ise
calisma ve ¢alisma dis1 alanlar arasindaki iliskinin ters ve zit oldugunu belirtmektedir
(Staines, 1980: 114).

Bagka arastirmalarda yayilma, dikey ve yatay yayilma olarak da kategorize
edilmigtir. Yatay yayilma, bir yasam alaninin komsu alan iizerindeki etkisi, 6rnegin is
tatmininin 6zel yagam tizerindeki etkisi olarak tanimlanmigtir. Dikey yayilma, is, aile, bos
zaman vb. gibi yasam alanlarmin hiyerarsik organizasyonuna atifta bulunan alan
hiyerarsisi ac¢isindan ifade edilmistir. Bir alt alandaki memnuniyet veya
memnuniyetsizlik, iist alana tagmaktadir. Alanlarin en iist diizeyi olan genel yasam,
sonucta en ¢ok etkilenmeye baslamaktadir (Sirgy vd., 2001: 244).

Yayilma etkisi, birka¢ arastirmaci tarafindan olgekler halinde ¢alisilmistir. Is-
yasam dengesinin ilk ampirik dl¢iisii, Is Yayilma Olgegini (WSS) gelistiren Small ve
Riley'e (1990: 53) dayanmaktadir. Grzywacz ve Marks (2000: 340), hem olumlu hem de
olumsuz yayilma etkilerini fark ederek, is-aile yayilmasinin etkilerini 6lcen 16 maddelik
bir olgek gelistirmistir. Bunu Kinnunen, Feldt, Geurts ve Pulkkinen (2006: 156)
tarafindan negatif isten aileye yayilma, negatif aileden ise yayilma, pozitif isten aileye
yayllma ve pozitif aileden ise yayilmay: dlgen dort faktdrlii model izlemistir. Is-aile
yayilimimin olumlu ve olumsuz etkilerine karsi onlemler gelistirmek icin yayilma
Ol¢ciimiinde gelistirilen diger 6l¢ekler sunlardir:

e Greenhaus ve Beutell'in (1985: 77) roller aras1 ¢atigma,
e Kirchmeyer'in (1993: 538) pozitif ve negatif yayilma degerlendirmesi,
e Higgins, Duxbury ve Lee'nin (Higgins vd., 1994: 144) rol gelistirme teorisi.

Yayilma teorisini destekleyen ¢ok sayida arastirma yapilmis olsa da tersini savunan
arastirmalarda olmustur. Guest (2002: 259), yayilma teorisine atifta bulunarak, bir
onerme olarak yayilma teorisinin genel bir sekilde ifade edildigini, ¢ok az veya hi¢ degeri
olmadigini, neden ve sonuglarin ayrintili bir analizine ihtiyag duyuldugunu

belirtmektedir.

2.1.3.2. Telafi (Dengeleme) Teorisi (Compensation Theory)

Bu teori, bireylerin bir alandaki tatmin eksikligini baska bir alanda telafi etmeye
calistiklarin1 aciklar. Bu teori ayni zamanda hem is hem de ailenin ayni ortami
paylastigini, aile ile igin birbirini dengeleyici bir etkiye sahip oldugunu ileri siirer (Savci,
1999: 156; Mathew ve Natarajan, 2014: 10). Telafi teorisi, i§ ve aile arasinda olumsuz bir
iligki olarak tanimlanmstir. Bir alandaki olumsuz deneyimler, diger alanin olumlu olarak

algilanmasina neden oldugu i¢in olumsuz olarak adlandirilmistir. Bu nedenle bireylerin
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calisma ve ¢aligma dis1 alanlarina ayirdiklar1 zamanin farkli olmasi nedeniyle is-yasam
dengelerini koruyamadiklari, dolayisiyla da herhangi bir alanda doyum elde etseler bile
catigma yasanacagi sdylenmistir (Lambert, 1990: 246-247; Efeoglu, 2006: 15).

Edwards ve Rothbard'a (2000: 180-181) ve Staines’e (1980: 112) gore iki tiir telafi
bilinmektedir. Ilki, yasamin tatmin edici olmayan ydniine katilimin azalmasi ve tatmin
edici bir alana katilimin artmasi ile tanimlanabilir. Ornegin, bir kisi bir alandaki
memnuniyetsizlige baska bir alanda 06diil pesinde kosarak yanit verebilir. Bireyin
tatminini daha da artirabilecek arzularini yerine getiren deneyimler olarak diisiiniilebilir.
Bu telafi bigimi ayrica tamamlayici ve tepkisel telafi olarak da karakterize edilmistir.
Tamamlayici telafi, doyumun bir alanda yetersiz oldugunda ve baska bir alanda
arandiginda ortaya cikar. Istenmeyen deneyimler, baska bir alandaki arzu edilen
deneyimlerle telafi edildiginde ise tepkisel telafi olusur (Zedeck ve Mosier, 1990: 241).
Yorucu isten sonra dinlenmek veya bos zaman aktiviteleri yapmak bu siirece 6rnek
verilebilir. Telafi durumunda, bir alandaki memnuniyet eksikligi, olumlu geri bildirim

arayisinda diger alana odaklanmayi artirmaktadir (Elizur, 1991: 314).

2.1.3.3. Boliinme ve Biitiinlesme Teorileri (Segmentation and Integration
Theories)

Orijinal olarak Nippert-Eng (1996: 567) tarafindan 'boliinme tercihleri' olarak
adlandirilan boliinme (segmentation) — biitiinlesme (integration) siirekliligi teorisi, iki
kutbunda da yiiksek rol entegrasyonu ve yliksek rol boliimlendirmesi olan bir modeldir.
Boliinme teorisi, is ve is disinin birbirleri tizerinde higbir etkisinin olmadigini ve iki alanin
farkli oldugunu ileri siirer (Guest, 2002: 258; Efeoglu, 2006: 10). Gupta ve Beehr (1981:
204) aragtirmalarinda her iki alandaki doyum arasinda bir iliski bulamamis ve arastirma
sonucunda bdliinme teorisini desteklemislerdir.

Boliinme ve biitliinlesme, siirekli bir is-yasam dengesi lizerinde iki kutup olarak
kavramsallastirilmistir (Ashforth vd., 2000: 475). Biitiinlesme teorisi, i ve is dist
arasindaki esnek smirlarin varliginin daha saglikli bir aile hayati, is hayat1 ve toplum
hayati alanlarini kolaylastirabilecegine dair biitlinsel bir goriisii ifade eder. Ailesi ve isi
tam olarak biitiinlesmis bir kisi, neyin eve ait oldugu ve neyin ise ait oldugu konusunda
hi¢bir ayrim yapmaz. Gorevin isle ya da evle ilgili olup olmadigma bakilmaksizin,
insanlar, diigiinceler, entelektiiel ve duygusal yaklagimlar aynidir. Buna karsilik, boliinme
cok farkli entelektiiel ve duygusal yaklasimlari icermektedir (Clark, 2000: 755).

Morris ve Madsen (2007: 442), topluluk gibi ek baglamsal unsurlar1 entegrasyon

teorisine dahil etmeye calismislardir: “Entegrasyon, tiim paydaslar1 yani calisanlari,
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aileleri ve topluluklar1 aktif ortaklar haline getiren geleneksel is-yasam paradigmalarini
yeniden yapilandiran ¢agdas anlayislar gerektirir.”

Zerubavel (1991: 37), 'Segmenters' ve 'Integrators' arasinda ayrim yapmaktadir.
'Segmentgiler'i, zihinsel bir ¢it olusturarak iki alani ayr1 tutmaya ¢alisan bireyler olarak
tanimlamaktadir. Bu insanlar isyerinde ve evde caligirlar. Ayrica entegratorleri, ikisi
arasindaki engelleri ortadan kaldirirken her iki alanin unsurlarini biitiinlestiren bireyler
olarak tanimlamaktadir. Ashforth vd. (2000: 479-480), isin is olmayana entegre
edilebilecegine ve bunun tersinin de olabilecegine, ancak iki olgunun bagimsiz olarak
gerceklestigine isaret etmektedir. Ayni dogrultuda Nippert-Eng, (1996: 567) yiiksek rol
entegrasyonunu ve yiikksek rol segmentasyonunu tanimlamaktadir. Yiiksek rol
entegrasyonu, neyin eve, neyin ise ait oldugu konusunda bir ayrimin olmadigi bir durumu
ifade etmektedir. Yiiksek rol segmentasyonu, iki alan ayr1 olarak diisiiniildiigiinde ve ele
alindiginda ortaya ¢ikmaktadir. Herhangi bir rol, bu siirekliligin iki u¢ noktasi olarak
yiiksek rol boliimlendirmesi ve yiiksek rol entegrasyonu ile entegrasyon-boliimleme
stirekliligine diisebilmektedir.

Boliinme teorisini savunanlar kadar bu teoriyi elestirenler de vardir. Yavuz (2018:
8) gelisen teknoloji, degisen ¢alisma sartlart, COVID-19 salgini ile ortaya ¢ikan esnek
calisma, evden ¢alisma gibi durumlarin ig ve is disi alanlarin birbirileri lizerinde etkisi

olacagina ve boliimlemenin kesin ¢izgilerle yapilamayacagina isaret etmektedir.

2.1.3.4. Aracsallik Teorisi (Instrumentality Theory)

Aragcsallik teorisi, bir kiginin bir olaya (sonuca) kars1 tutumunun, bu sonucun az ¢gok
tercih edilen diger sonuglarin ortaya ¢ikmasiyla nasil iliskili (aragsal) olduguna dair
algilarina bagli oldugunu savunmaktadir. Is motivasyonunun mevcut aragsallik teorisi,
bireysel is davraniglarini (hem tutumsal hem de aragsal) bir is kisiligi yani is-rol
sisteminin ¢iktilar1 olarak gormektedir (Graen, 1969: 1-2). Ozetle, her iki alandaki
faaliyetlerin birbirleri lizerindeki basariy1 yakalamada kolaylastirici etkisinin oldugunu
(Guest, 2002: 258) bireyin de bu davraniglar1 bilingli bir sekilde gosterdigini (Savci,
1999: 158) varsaymaktadir.

“Birey icin bir yasam alan1 oncelik tasidigi zaman, bunun anlami, diger yasam
alaninda arzu edilen bir seyi elde etmek” olacaktir (Keser, 2019: 117). Bu baglamda
aragsallik kavraminin ortaya ¢ikmasi i¢in bireyin i¢inde bulundugu yasam alanini diger
alanda basarili olabilmek ic¢in kullanmasi gerekliligi vardir (Keser, 2005: 907).
Dolayistyla bireyin, kendisi i¢in hangi alanin 6ncelikli oldugunu bilmesi 6nem arz

etmektedir. Bireyin ¢alistig1 isteki rolii nitelikli bir is ise birey isini hayatinin merkezine
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koyacak ve igyerindeki rolii aragsal bir nitelik kazanacaktir. Tam tersi durumda da is dis1
alan1 ve rolleri merkeziyet kazanacaktir. iki alan nitelik bakimindan birbirine benzerlik

gosterdiginde ise alanlar arasinda bir iliskiden s6z edilemeyecektir (Savci, 1999: 158).

2.1.3.5. Catisma Teorisi (Conflict Theory)

Greenhaus ve Beutell (1985: 76) tarafindan ortaya atilan ¢atisma teorisi, yasamin
bir yoniindeki tatmin ve basarinin diger yonden fedakarlikla sonuglandigini one
stirmektedir. Yasam ve c¢alisma gibi iki alanin temelde birbiriyle uyumsuz oldugu
(Zedeck ve Mosier, 1990: 241), farkli normlara ve gereksinimlere sahip oldugu (Khateeb,
2021: 30), smirli bir zaman ve enerjisi oldugu (Ozaydin, 2013: 52) varsayimina
dayanmaktadir. Kahn vd. (1981) ile Katz ve Kahn (1977) gibi daha 6nceki ¢aligsmalara
atifta bulunarak, Greenhaus ve Beutell (1985: 76), is-yasam ¢atismasini “bir sekilde is ve
aile alanlarindan gelen roliin baskilarinin karsilikli olarak uyumsuz oldugu bir tiir roller
aras1 ¢atigma” olarak tanimlamaktadir. Yani bir rolde yer almak, diger role katilim
sayesinde daha zor hale gelmektedir. Powell ve Greenhaus, (2010: 518) catigsma kuramini
rol kuramina dayandirmaktadir. Rol teorisinin kendisi, ¢esitli roller arasinda
boliinebilecek bireyler i¢in mevcut olan sinirlt miktarda zaman ve enerjinin oldugu kitlik
perspektifine dayanmaktadir.

Greenhaus ve Beutell (1985: 77), ¢atisma teorisini tanimlarken, ii¢ tiir ¢catisma
arasinda ayrim yapmaktadir. (1) Zamana dayali ¢atisma, (2) Gerginlige (stres) dayali
catigsma ve (3) Davranisa dayali ¢atigsma.

Zamana dayali ¢atigsma, farkli rollerin taleplerini etkin bir sekilde yonetmeyi
zorlagtiran smirli zaman nedeniyle ortaya cikmaktadir. Zamana dayali ig-yasam
catigsmasinin kaynaklarinin uzun ¢aligsma saatleri, diizensiz vardiyali ¢aligma ve galisma
stiresinin esnek olmamasi olduguna dikkat c¢ekilmistir. Gerginlik temelli catisma, isin
psikolojik talebi, her iki alanin etkilesim yorgunlugu ve is tikenmisliginden
kaynaklanmaktadir. Davranis temelli ¢atigsma, isin bir aile roliine elverisli olmayabilecek
davraniglart sergilemeyi gerektirdigi ve iki rol arasinda gecis yapmanin bir gatisma
kaynagi olabilecegi bir durumdan ortaya ¢ikmaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985: 77-
82; Savct, 1999: 157; Roy, 2016: 84-85).

Aragtirmalar, is ve yasam arasindaki ¢atigma iliskisinin ¢ift yonlii oldugu gergegine
de yol agmistir. Yani, ¢calisma alan1 ¢aligma dis1 alana veya caligma dis1 alan1 ¢alisma
alanina miidahale edebilmektedir (Gutek vd., 1991: 560). Bahsedilen c¢atigsmalarin her
ikisi de is ve is dis1 alanlar1 {izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Adams vd., 1996: 411-

412).
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2.1.3.6. Dagilma Teorisi (Disagregation Theory)

Dagilma kurami, bireyin is ve is dist alanlarda ayni1 anda doyum yasayabilecegini
savunmaktadir. Birey isinde elde ettigi tecriibeyi is dist alaninda da kullanabilmektedir
(Polat, 2019: 20). Bireyin is alanina verdigi 6nem hem is alaninda hem de is dis1 alanda
elde edebilecegi doyumun yoniinii belirlemektedir (Biilbiil ve Giray, 2012: 103; Keser,
2019: 118). Bireyin isine verdigi onem ile is ve is dist alanlarindaki yasam doyumu
arasinda dogru orant1 vardir. Dagilma teorisi bu 0zelligi nedeniyle tagma teorisi ile
benzerlik gosterse de is ve is dist doyumu birlikte merkeze almasi nedeniyle

birbirlerinden ayrilmaktadir.

2.1.3.7. Diger Teoriler

Is-yasam tatminine yénelik yukarida incelemeye calisilan temel 6 teori ile birlikte
1950’11 yillarda sosyologlar Parsons ve Merton tarafindan ortaya konulmus, bireyin
sosyo-demografik 6zelliklerine gore farkli ve 6ngoriilebilir sekilde davranmasi gergegini
savunan Rol Teorisi (Kahn vd., 1964: 242; Kiigiikusta, 2007: 39; Polat, 2019: 18), bireyin
coklu rollere sahip olmasinin sagladigi kazanglarin kazangsizliklarinin iizerine ¢ikacagini
savunan Marks ve Sieber’in ileri siirdiigli Genisleme Teorisi (Greenhaus ve Powell, 2006:
72; Polat, 2019: 21), is ve is dis1 alanlardaki benzerliklere odaklandigi igin tagsma teorisi
ile benzerlik gdsteren, ancak, bu benzerlikleri {igiincii bir degiskene atamasi nedeniyle
tagsma teorisinden ayrilan Uygunluk Teorisi (Edwards ve Rothbard, 2000: 182) ve son
olarak Clark (2000: 750-751) tarafindan kendinden onceki teorilerin eksikliklerini
gidermek amaciyla tasarlanan ve bireyin is ile ig dist alanlarini nasil yonettigini agiklayan

Swir Teorisi gibi teoriler de bulunmaktadir.

2.1.4. Is-Yasam Dengesi(zligi)nin Sonuglar

Birgok kariyerde, is ve 6zel yasam arasinda bir denge kurmak zordur. Bununla
birlikte, kotii bir is-yasam dengesinin sonuglart sagligin bozulmasina, kisisel iligkilerin
zorlamasmna ve iste {iretkenligi diisiirmesine neden olabilmektedir. Is-yasam
dengesizliginin hayat alanlarini nasil etkiledigi anlagildiginda, zararl etkilerini azaltmak
miimkiindiir.

Is-yasam sorunlari, bireyin demografik ozellikleri ne olursa olsun herkesi
etkilemektedir (McMillan vd., 2011: 6). Kiiresellesme, yeni teknolojiler ve isin yeniden
yapilandirilmasi, c¢alisma diizenlerini degistirmekte ve aymi zamanda bireylere ve
ailelerine yeni yikler getirmektedir. Son otuz yilda isgiicii demografisinde ve aile

yapisinda énemli degisiklikler meydana gelmis ve bu da is ve is dis1 rollerinin yeterince
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dengelenmesi sorununu gliniimiiziin bireyleri i¢in temel sorunlardan biri haline
getirmistir (Valcour, 2007: 1).

Literatiirde is-yasam dengesi saglanamadiginda ortaya ¢ikan sonuclari inceleyen
birgok ¢aligma bulunmaktadir. Bu ¢aligmalarda is-yasam dengesi(zligi)nin sonuglarinin
(1) Birey ve toplum agisindan, (2) Orgiit acisindan incelendigi goriilmiistiir. Calismalarin
cogu birey ve toplum agisindan olmakla birlikte orgiitlerde yapilan ¢calismalarin sayisinin

azlig1 dikkat cekmektedir (Tugsal, 2017: 7).

2.1.4.1. Birey ve Toplum Acisindan Sonuglari

Bireylerin yasam kalitesi ve mutlulugunu etkileyen unsurlarin basinda is-yasam
dengesi gelmektedir (Erben ve Otken, 2014: 105). Yapilan arastirmalarda, is-yasam
dengesini saglayabilen bireylerin is ve sosyal ¢evrelerinden tatmin olduklari sonucuna
ulasiimistir (Pekdemir ve Kogoglu Sazkaya, 2014: 314-315). is alanindaki doyum bireye
basarinin yani sira is dis1 alanda da kendisine daha fazla harcayabilecegi vakit
kazandiracaktir. Dolayisiyla bireyin yasam kalitesi ve yasamdan aldigi tatmin diizeyi
artacaktir (Tosun ve Keskin, 2017: 23).

Is-yasam dengesinin saglanmasi ile is alanindaki doyum, performans ve verimlilik
arasinda pozitif yonlii bir etkilesim bulunmaktadir (Tosun ve Keskin, 2017: 10).
Konaklama isletmelerindeki yoneticiler {izerinde is-yasam dengelerini etkileyen
faktorleri ve olasi sonuglarini ortaya ¢ikarmak igin Yesiltepe (2014: 60-63) tarafindan bir
arastirmada is-yasam dengesini olusturan faktorler ile is ve yasam doyumu arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur.

Lewis (2001: 21) yar1 zamanli calismanin bireylerin is-yasam dengelerini
saglamalarinda katki sunacagini belirtmistir. Greenhaus vd. (2003: 525) ise
caligmalarinda, is dis1 alana daha fazla vakit ayiran calisanlarin daha yiiksek bir yasam
kalitesi oldugu sonucuna varmiglardir. Bu sonug, Lewis’in (2001: 26) c¢alismasini
desteklemektedir.

Duxbury ve Higgins (2003: VII) is-yasam dengesizliginin ¢alisanlara algilanan
stres, depresif ruh hali, algilanan fiziksel saglik, tiikenmislik ve yasam doyumu
boyutlarinda olumsuz etkileri oldugunu ifade etmistir. Arastirmacilara gore bu alanda
daha Once yapilan arastirmalar, ¢alisan refahinin is ve aile alanlar1 arasindaki basarili
etkilesim ile iliskili oldugunu gostermektedir. Is-yasam c¢atismasinin fiziksel
hastaliklarda ve zihin sagliginin bozulmasinda 6nemli bir faktér oldugunu gosteren

giderek artan sayida kanit bulunmaktadir. Ornegin Kanada Ruh Sagligi1 Dernegi, isle ilgili
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stres ile ev i¢i stres arasindaki etkilesimin, bireyin kisisel saglikla ilgili kontrol, etkinlik
ve yeterlilik duygusunu tehdit ettigini bildirmektedir (Duxbury ve Higgins, 2003: 50).

Warren (2004: 99) calismasinda, gelir seviyesi diigiik ve birikimi olmayip borcu
olan c¢alisanlar i¢in is-yasam dengesinin ikincil bir sorun teskil edebilecegini, yeterli
finansal kaynak olmamasi nedeniyle daha uzun ¢alisma saatleri olacagini ya da ek bir iste
calismak zorunda kalinacagini ifade etmistir.

Erkus vd. (2013: 117), belediye calisanlar1 iizerinde is yasami mutlulugu ve
orgiitsel vatandaslik davranigi lizerindeki etkilerini incelemis ve ¢alisanlarin ig yasam
dengelerinin is yasami mutluluklar1 ve orgiitsel vatandaglik davraniglari lizerinde pozitif
ve anlamli etkileri oldugunu belirlemislerdir.

Bir bagka ¢alismada Gokkaya (2014: 12-13) yerel yonetimlerde is-yasam dengesi
ve ¢alisan davranist iligkisini incelemis ve ¢alisanlarin is-yasam dengesi diizeylerinin, is
doyumu ve orgiitsel baglilik diizeylerinden etkilendigini, ayrica, is doyumu ve Orgiitsel
baglilik boyutlarinin birbiri iizerinde anlamli etkileri oldugunu tespit etmistir.

Is-yasam dengesinin saglanmas1 yasam kalitesini artirarak is ve is dis1 alanlarda
bireyin rollerini ger¢eklestirmesine ve hem fiziki hem de ruhsal sagligini gelistirmesine
olanak verdiginden bireyin mutlulugunu artirdig1, dolayisiyla da toplum huzuruna katki

sagladigi goriilmektedir (Hogarth vd. 2001'den aktaran Durna ve Babayigit, 2017: 727).

2.1.4.2. Orgiit A¢isindan Sonuglar

Is-yasam dengesi, giiniimiiziin kurumsal diinyasmin bir zorunlulugudur. Bir
organizasyonun genel ekonomik ve kiiltiirel bityiimesinin hayati bir yoniidiir. Her igletme
ve ¢alisan, yasamlari ve igleri arasinda bir denge ister. Ancak, “is” ve “yasam” dengesini
etkileyen faktorleri ve ardindan Orgiitsel performansin iyilestirilmesinde ortaya g¢ikan
sonucu Orgiitlerin iyi analiz etmesine ihtiya¢ vardir. Boylece caligsanlar iyi ve kaliteli
hayat yasayabilmekte ve islerinde verimli performans gosterebilmektedirler. Calisanlar,
her organizasyonun temel yapi taglaridir. Hem aile hem de is yagamin temel unsurlaridir.
Bu unsurlardan herhangi birinin kesintiye ugramasi veya catigsmasi durumunda hem
caliganin hem de isverenin refahi olumsuz yonde etkilenmektedir (Kulshrestha, 2020:
12172).

Turner, Lingard ve Francis (2009: 105), yar1 yapilandirilmis odak gruplar
kullanarak bir Avustralya altyapr insaat projesinde c¢alisanlarin is-yasam dengesi
algilarin1 aragtirmis, yanlis yonetim politikalar1 nedeniyle proje bitis tarihi yaklastik¢a

belirlenen bitig tarihine ulagsmak icin ydnetimin calisanlar {izerinde is baskisi
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olusturdugunu, bunun sonucunda da c¢alisanlarin farkli bir is arayisina girmeyi
diistindiiklerini tespit etmislerdir.

Orgiitsel ortam, politikalar ve yonetimle birlikte isverenlerin tutumu, is-yasam
dengesini etkileyen 6nemli faktorlerden bazilaridir. Destekleyici olmayan bir orgiitsel
politika ve kiiltiir, is-yasam catismasini artirabilmekte, bir calisanin is tatminini
azaltabilmekte, bu da devamsizlig1 ve calisan devir hizin1 artirabilmektedir. Is-yasam
dengesi politikalari, kurulusun ve ¢alisanlarinin kiiltiiriine, demografisine ve ihtiyaglarina
bagli olarak farkli kuruluslarin ihtiyaglarina gore sekillendirilebilmektedir.
Kisisellestirilmis politikalar sayesinde ¢alisanlar kendilerini daha degerli hissedebilmekte
ve c¢aligma motivasyonu yiliksek bir isgiiclinlin organizasyona kazandirilmasi
saglanabilmektedir. Bdylece iiretkenligin artmasi, c¢alisan devir hizinin diigmesi ve
caligsanin elde tutulabilmesi gibi kazanimlar elde edilebilmektedir (Gergek vd., 2015: 72).

Is-yasam dengesinin saglanmas1 orgiitlere ise devamsizligin azalmasi, is
tatminsizliginin azalmasi, verimlilik artisi, Orgiitsel baglilik, ¢alisan devir hizinin
azalmasi, Orglit imajinin korunmasi, hizmet kalitesinin artirilmasi, is stresinin azaltilmasi
ve fiziksel ve ruhsal hastaliklarin azalmasi gibi yararlar saglamaktadir (Thomas ve
Ganster, 1995: 7; Veiga vd., 2004: 338; Maxwell ve McDougall, 2004: 382; Lazar vd.,
2010: 207; Chimote ve Srivastava, 2013: 72; Korkmaz ve Erdogan, 2014: 553;
Karavardar, 2015: 189; Tugsal, 2017: 17).

Thomas ve Ganster (1995: 13), orgiitsel politika ve uygulamalarin is-yasam
dengesinin psikolojik, fiziksel ve davranigsal boyutlari iizerinde dogrudan ve dolayli
etkilerini incelemislerdir. Evinde 16 yas veya daha kiiciik ¢ocuklar1 olan 398 saglik
caligsani lizerinde yaptiklar1 aragtirmada 6zellikle esnek calisma gibi is-yasam dengesini
destekleyici uygulamalarin, ¢alisanlarin is ve is dis1 alanlar tizerindeki kontrol algilari
izerinde dogrudan olumlu etkilere sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuglar, orgiitlerin
calisanlarin aile sorumluluklari tizerindeki kontroliinii artirabilecek adimlar atabilecegini
ve bu kontroliin ¢alisanlarin is ve aile yasaminin ¢atigan taleplerini daha iyi yonetmesine
yardimci olabilecegini gostermektedir.

Maxwell ve McDougall (2004), ingiltere’de is-yasam dengesi politika ve
uygulamalarinin makro, organizasyonel ve bireysel diizeyleri arasindaki baglantilari
arastirmak icin besi kamu sektoriinde ve ikisi 6zel sektorde olmak {izere yedi vaka
caligsmast yapmiglardir. Bu ¢alismalar sonucunda hiikiimetin verdigi mali tesviklerin,
esnek calismay1 tesvik eden kanun degisikliklerinin makro diizeyde is-yasam dengesi
politikalariin gelistirilmesini destekledigini ifade etmislerdir. Organizasyonel diizeyde,

is-yasam dengesinin oncelikle ise alim ve calisani elde tutmayi iyilestirmede ve insana
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deger veren bir Orglitsel kiiltiirii tesis etmede insan kaynaklari tarafindan bir ara¢ olarak
kullanildigini s6ylemislerdir. Arastirmacilar ayrica hem c¢alisanlar hem de isverenler i¢in
is-yasam dengesinin etkinliginin saglanmasinda yoneticilerin roliiniin énemine vurgu
yapmisglardir.

Chimote ve Srivastava (2013), Yeni Delhi’de 100 ¢agri merkezi calisani ile
yaptiklar1 arastirmada Orgiitsel is-yasam dengesi ve yonetim politikalarinin ige
devamsizlig1 azalttigini ve is tatminini artirdigini belirlemislerdir. Is-yasam dengesini
saglamaya yonelik orglitsel bakis agisinin, ise devamsizligi ve isten ayrilmay1 azalttiini,
iiretkenligi ve oOrgiitsel imaj1 iyilestirdigini, ¢alisan bagliligini ve ¢alisan1 elde tutmay1
sagladiginy, is stresini azaltarak sagligi iyilestirdigini vurgulamislardir.

Korkmaz ve Erdogan (2014), Tiirkiye Tag Komiirii Kurumu’ndaki ¢alisanlarin i
yasam dengesinin orgiitsel baglilik ve calisan memnuniyeti ile iligkisini belirlemeye
yonelik arastirmalarinda is-yasam dengesinin Orgiitsel baglilik iizerinde, Orgiitsel
bagliligin da ¢alisan memnuniyeti iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir.

Karavardar (2015), Istanbul’da faaliyet gdsteren bir {iretim firmasinda is
yasamindaki farkindalik ile is-aile dengesi ve is performans: arasindaki iliskiyi
belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada farkindalik ile ig-aile dengesi ve farkindalik ile is
performansi arasinda olumlu yonde bir iligski oldugunu belirlemistir.

Durna ve Babayigit (2017), Afyon’da ikamet eden ve farkli taseron firmalardaki
calisanlarin is-yagam dengesine yonelik tutumlarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
belirlemek icin yaptiklar1 arastirmada, is-yasam dengesinin saglanmasiyla, orgiitsel
bagliligin arttigini, tersi durumda da c¢alisanlarin is dis1 alanda yeterli zaman
bulamadiklar1 i¢in yagami sadece isten ibaret olarak gordiiklerini ve bu durumun orgiitsel

baglilig1 azalttigini tespit etmislerdir.

2.1.5. Tiirkiye’de Is-Yasam Dengesine Yonelik Yapilan Ampirik Calismalar

Literatiir taramasi yapildiginda, Tiirkiye’de ig-yasam dengesine yoOnelik yapilan
ampirik ¢alismalarin yillar i¢inde arttig1 goriilmektedir. Bu ¢aligmalarda is-yasam dengesi
“is tatmini”, “Orgiitsel baglilik”, “verimlilik”, “stres”, “ise adanmislik”, “isten ayrilma
niyeti”, “is ve aile catismalar1”, “calisma performansi”, “iskoliklik”, “is yukii”,
“tikenmislik”, “calisma motivasyonu”, “psikolojik sahiplenme” ve “psikolojik taciz”
gibi konularda incelenmistir.

Korkmaz vd. (2013) ise kabin memurlarinin algiladiklar1 liderlik stilleri ile is

tatminleri arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla 213 kabin memuru {izerinde yaptigi
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arastirmada liderlik davraniglari ile calisanlarin ig tatmini arasinda etkili bir iligki
oldugunu saptamislardir.

Is tatminine yonelik yapilan bir baska ¢alismada Ulutas vd. (2015) birey-orgiit
uyumu ile is tatmini, baglilik, verimlilik, is stresi ve catigma arasindaki iliskinin
incelenmesini amaglamiglardir. Dalaman Uluslararas1 Havalimaninda farkli sektorlerde
faaliyet gosteren 20 isletmenin yonetici ve ¢alisanlari lizerinde yapilan arastirmada birey-
Orgilit uyumunun iggoérenlerin is tatminleri ve oOrgiite bagliliklari iizerinde pozitif bir
etkisinin oldugu sonucuna varmislardir.

Ozeren vd. (2019) ise IKY uygulamalarinin, ise adanmislik ve is-yasam dengesi
iizerindeki etkisinde oOrgiitsel adalet algisinin araci roliinii havacilik imalat sanayiinde
faaliyet gdsteren bir firmadaki 387 isgoren iizerinde incelemis ve IKY uygulamalarinin
ise adanmislik ve ig-yasam dengesi iizerinde olumlu etkisinin oldugunu tespit etmistir.
Ayrica orgiitsel adalet algismin, IKY uygulamalari ile is-yasam dengesi arasinda kismi
aracilik rolii oynadig1 sonucuna da ulastlmigtir.

Caglar Celebioglu (2019), kabin memurlarinda goriilen “kendini ise verememe”,
diger bir ifadeyle “sagliksiz devamlilik davranis1” ile ise adanmiglik ve igini kaybetme
korkusu arasindaki iligkileri inceleyen yiiksek lisans tezinde, duygusal adanmisligi
yiiksek ve isle ilgili imkan ve olanaklarda azalma kaygisi1 yasayan kabin memurlarinin
sagliksiz devamlilik gésterme oranlarinin daha ytiksek oldugunu saptamistir.

Oztop ve Degirmencioglu (2019), yer hizmetlerinde ¢alisanlarin vardiyali ¢alisma
sisteminden ne sekilde etkilendiklerini ortaya koymak ve bu etkide is-yasam dengesinin
aracilik roliinii belirlemek amactyla 256 ¢alisan lizerinde yaptiklari arastirmada vardiyali
caligma sistemi ile is-yasam dengesi arasinda orta siddetli ve negatif yonde bir iligki
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica vardiyali ¢calisma sistemi ile isten ayrilma niyeti
arasinda da orta siddetli ve negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte,
is-yasam dengesi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii ve orta kuvvetli bir
nedensellik iligkisi tespit edilmistir.

258 kabin memuru iizerinde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar arasindaki iliskide is-yasam dengesinin arac1 roliinii arastiran Ozgiil vd. (2020)
caligma sonunda, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 (duygusal,
normatif ve siirekli baglilik) arasindaki iliskide is-yasam dengesinin alt boyutlarinin (is-
aile yasam dengesi ve aile-is dengesi) kismi aracilik roliine sahip oldugunu tespit

etmislerdir.
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Bal (2020) ise havacilik ¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliliklar: ve isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskinin tespiti izerine bir yliksek lisans tezi caligmasi yapmis ve isten ayrilma
niyetiyle orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve negatif yonli bir iligki bulmustur.

Arikan (2020), 190 ugus personeli iizerinde yaptig1 yiiksek lisans tezi calismasinda
ucus personellerinin aile ve yasam tatminleri ile is ve aile catismalar1 arasindaki iligkisini
incelemistir. Arastirma sonucuna gore is yikii, aile ve yasam kalitesini negatif yonde
etkilemektedir. Calisanin iste gecirdigi siire, algilanan is yiikii ve aile yiikii kiside strese
neden oldugundan dolay1 is ve aile ¢catigsmasi olusturarak ¢alisanin aile ve yasam kalitesini
negatif yonde etkilemektedir. Demografik degiskenler ile is-aile, aile-yasam tatmini
arasinda ise anlamli bir iligki bulunamamustir.

Zehiroglu ve Sencan (2020) ise kabin memurlarinda Tip A/Tip B kisilik yapisinin
algilanan stres iizerindeki etkisini incelemisler ve istatistiksel bir anlamli iligki
bulmalaria ragmen etkisinin zayif oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Elden (2020), 247 yer hizmetleri ¢alisani lizerinde psikolojik s6zlesme ihlali ile is
performansi arasindaki iliskiyi arastirmig ve psikolojik sézlesme ihlalinin ¢alisanlarin
hem i performansi hem de is performansinin alt boyutlar1 olan gérev performansi ve
baglamsal performans arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagmislardir.

Altintas ve Altintag (2020), basta tliretkenligi artirtyor gibi goriinse de uzun vadede
hem orgiitlere hem de ¢alisanlara zarar veren ve ¢agimizin en biiyiik is sorunlarindan biri
haline gelen iskoliklik kavraminin is-aile ¢atismasi iizerindeki etkilerini 87 DHMI
caligsani iizerinde incelemis ve iskoliklik ile ig-aile catigmasi arasinda hem dogrudan hem
de alt boyutlar1 agisindan pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugunu tespit etmisglerdir.

Rodoplu Sahin ve Unal (2021) yaptiklar1 c¢alismada ise yolcu hizmetleri
caligsanlarinin, kuraldisi yolcu davraniglari nedeniyle duygusal emek, is-yasam dengesi ve
tiikenmislik durumlarint ortaya koymayi amaglamislardir. Kuraldisi davranislarin
calisanlarin duygusal emek ve tikenmislik diizeylerini artirdigl, is-yasam dengeleri
tizerinde ise iki yOnlil etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Yigitel (2021), Tiirkiye’deki ucak pilotlari iizerine yaptig1 doktora tezi ¢alismasinda
is-aile yagam catismast ve zaman ydnetimi becerilerinin bireysel performansa olan
etkisini incelemistir. Is-aile yasam catismasimin bireysel performans iizerinde olumlu
veya olumsuz bir etkisinin olmadigi, bu durumun da her iki degiskenin ¢ok faktorlii
yapisindan kaynaklandigi sonucuna varilmistir. Bu degiskenlere ait alt boyutlarin

birbirileri ile iligkisi incelendiginde is-aile ¢atigmasinin goérev performansi ile baglamsal
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performansi' pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi ancak Sosyal Degisim Teorisi’ne
gore bu sonucun tersi yoniinde bir beklenti oldugu tespit edilmistir. Aile-ig ¢catigmasinin
gorev performanst ve baglamsal performansa olan etkisi incelendiginde ise aile-ig
catigmasinin gorev performansi ve baglamsal performansi negatif yonde ve anlamli
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Zaman yonetimi becerilerinin bireysel performans
ve alt boyutlarma olan etkisi incelendiginde, gelismis zaman ydnetimi becerilerinin
bireysel performans: ve alt boyutlarim1 pozitif yonde ve anlamli etkiledigi tespit
edilmigtir. Zaman ydnetimi becerilerinin is-aile yasam c¢atismasina ve alt boyutlarina ise
negatif yonde etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Erdag ve Arslantas (2021), kabin amirlerinin hizmetkar liderlik davraniglar
gostermesinin  kabin memurlarinin  ig  tatmini  diizeyleri iizerindeki etkisini
arastirmiglardir. 247 kabin memurundan son ugus gorevlerindeki kabin amirlerini
degerlendirilmesi istenmis ve arastirmada kabin amirlerinin hizmetkar liderlik
davraniglar sergilemesinin, kabin memurlarinin hem igsel hem de digsal is tatmini
diizeylerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Kalkin (2021) Tirkiye’de faaliyet gosteren A simifit ruhsathi yer hizmetleri
isletmelerinde c¢alisan 238 kisi lizerinde is-yasam dengesi ve ise tutkunluk arasindaki
nedensellik iligkisini incelemis ve is-yasam dengesinin ise tutkunluk {izerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkisinin oldugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica ise tutkunlugun, enerjik olma,
kendini ise adama ve kendini ige kaptirma alt boyutlarinda da ig-yasam dengesinin pozitif
ve anlamli etkisi goriilmektedir.

Colak (2022), kabinde gorev alan ¢alisanlarin duygusal emek yeterliliklerinin gérev
ve baglamsal performanslarina etkisini inceledigi ¢alismasinda farkli kurumlarda mesleki
tecriibe ile ayn1 kurumdaki mesleki tecriibe degiskenlerinin performanslarini etkiledigi
ancak diger demografik faktorlerin duygusal emek kullanma yetkinlikleri iizerinde etkili
olmadig1 sonucuna varilmistir.

Havacilik odakli calismalarin yani sira farkli sektor ve Orneklemler {izerinde
yapilan bir¢ok calisma bulunmaktadir. Bu calismalara ait 6zet bilgi, Tablo 2’de

verilmistir.

! Baglamsal performans, resmi olarak isin bir parcasi olmayan gorevleri yerine getirmek icin goniillii olmay1, gorevlerin
yerine getirilmesi i¢in kurumdaki diger kisilere yardim etmeyi ve onlarla is birligi yapmay1 i¢cermektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997: 100).

21



Tablo 2. Havacilik odakli olmayan is-yasam dengesi ¢aligmalari

Arastirmacilar

Arastirma Konusu

Elde Edilen Sonug

Gonen vd. (2004)

Temel (2005)

Kiigiikusta (2007)

Ballica (2010)

Kaya vd. (2010)

Er (2010)

Demirer (2011)

Ceylan (2011)

Aras (2013)

Erkus, Copoglu ve
Findikl1 (2013)

Erben ve Otken (2014)

Ankara'daki devlet
iiniversitelerinde evli kadin
akademisyenlerin is ve aile
yasamina yonelik tutumlar ve is-
yasam dengesinin
saglanabilmesinde karsilastiklart
sorunlar

Tiirk tiitiin firmas1 ¢aliganlarinin
dengeye ulagsmak i¢in gerekli is-
yasam dengesi uygulamalarinin ve
kisilerarasi iletisimin 6neminin
belirlenmesi

Konaklama isletmelerinde is-
yasam dengesinin ¢alisma yagami
kalitesine etkisi

Beyaz yakali ¢alisanlarin ig-yagam
dengesi algilamalari ile cinsiyet
rolleri ve bireysel ozelliklerinin
iliskisi

Kadin akademisyenlerin
yasadiklar1 sorunlar

Tiirkiye'deki liniversitelerde galigan
kadin akademisyenlerin is-yasam
dengelerini saglamada yasadiklar1
sorunlar

A grubu seyahat acenteleri
¢alisanlarinin is yasam dengeleri

Otel isletmelerinde aile dostu
uygulamalarin is-6zel yasam
dengesi tizerindeki etkisi

Is-6zel yasam dengesinin
saglanmasinda lider-iiye
etkilesiminin incelenmesi
Belediye ¢aliganlarinin is yagami
mutlulugu ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar iizerinde is-yasam
dengesinin araci rolii

Farkli sektorlerdeki biiyiik olgekli
isletmelerde calisan beyaz yakalilar
icin paternalist liderlik ile ise
iligkin iyilik arasindaki iliskide is-
yasam dengesinin araci rolii
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Stres, ekonomik sikinti, esnek
olmayan ¢aligma saatleri nedeniyle
is-yasam dengelerini saglamada
yardima ihtiyaglar1 olmasina
ragmen bu rollerini dengelemede
basarili olduklar1 bulunmustur.

Demografik degigkenlerin is-yasam
dengesi iizerinde etkisi oldugu,
yapilan diizenlemelerin yetersiz
kaldig1 ve dengenin saglanmasinda
en 6nemli unsurun kisilerarasi
iletisim oldugu belirlenmistir.

Isin kisisel yasam iizerindeki ve
kisisel yasamin is lizerindeki etkisi
ile ¢aligma yasami kalitesi
arasindaki iliskide duygusal
bitkinlik araci rol oynamaktadir.
Cinsiyet rolleri ile is-yasam dengesi
algilamalar1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Akademik hayat ve sosyal yasam
arasindaki dengenin kurulamadig1
gOriilmiistiir.

Aragtirma kadin akademisyenlerin
adaletsiz terfi politikalar1, adam
kayirma, cinsiyet ayrimciligi ve
calisilan alanm zorlugu gibi
birtakim sorunlarla karsilagtiklarini
ortaya koymaktadir.

Caligma saatlerinin is-yasam
dengesini olumsuz etkiledigi, diger
degiskenlerin herhangi bir etkisinin
olmadig1 sonucuna varilmistir.

Aile dostu uygulamalar ile ig-6zel
yasam dengesi arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir.

Lider-iiye etkilesimi ile is-6zel
yasam dengesi arasinda pozitif bir
iliski oldugu bulunmustur.
Calisanlarin ig-yagam dengelerinin
is yasam1 mutlulugu ve orgiitsel
vatandaglik davranislari iizerinde
olumlu etkisi vardir. Is-yasam
dengesi ile orgiitsel vatandaslik
davranigi arasinda kismi aracilik
rolii vardir.

Paternalist liderlik ile ise iligkin
iyilik degiskenleri arasinda is-yasam
dengesinin aract rolii bulunmamigtir



Tablo 2. (Devami)

Arastirmacilar Arastirma Konusu Elde Edilen Sonu¢
Asarkaya ve Erdogan Psikolojik giiclendirmenin is- Psikolojik giiclendirme ve ig-yagam
(2014) yasam dengesi lizerindeki etkisi dengesi arasinda olumlu bir iliski

Korkmaz ve Erdogan
(2014)

Kuru (2014)

Yesiltepe (2014)

Gokkaya (2014)

Pekdemir ve
Kogoglu (2014)

Yagc1 (2014)

Oyuryiiz ve Giirel (2015)

Gergek vd. (2015)

Karavardar (2015)

Durna ve Babayigit

(2015)

Aydemir ve Ding (2015)

Geng vd. (2016)

Tiirkiye Tas Komiirii Genel
Midiirliigii’ndeki beyaz yakalilarin
is-yasam dengesinin orgiitsel
baglilik ve ¢alisan memnuniyeti ile
iliskisi

Y kusagi calisanlarin ig-yasam
dengesine ve ¢alistiklari
isletmedeki is-yasam dengesi
saglama uygulamalarina bakis
acilari

Antalya’daki 5 yildizli otellerdeki
yoneticilerin ig-yagam dengelerini
etkileyen faktorler ve yoneticiler
iizerindeki sonuglari

Belediye ¢aliganlarinin ig-yasam
dengesi ve orgiitsel baglilik, is
yiki ve is tatmini ile iligkisi

Iskoliklik ile is-yasam dengesi
iligkisi ve bu iligkide kigilik
ozelliklerinin araci rolii

Tiirkiye’deki 5 yildizli otel genel
miidiirlerinin ¢aligtiklari isletmenin
kurumsallik diizeyinin ig-yasam
dengesi araciligi ile tiikenmislik
diizeylerine etkisi

Tekirdag'da tarimla ugrasan kadin
isletme sahiplerinin ig-yagam
dengelerini saglayabilmek i¢in
onlerindeki engel ve firsatlarin
tespiti

Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin
is-yasam dengesi ile kariyer
tatminine yonelik algilarinin isten
ayrilma niyetin iizerindeki etkisi
Uretim firmasinda ¢alisanlarm
farkindalik diizeylerinin ig-yasam
dengesi ve ig performansi ile
iliskisi

Taseron firmalarda c¢aliganlarin is-
yasam dengesine yonelik
tutumlarinin orgiitsel baglilik
iizerindeki etkisi

Istanbul'da farkli alanlarda faaliyet
gosteren isletmelerde ¢aligan farkl
kusaklarin ig-yasam dengeleri

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin

duygusal zekalarinin ig stresi ve is-
yasam dengesi lizerindeki etkisi
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vardir.

Is-yasam dengesinin drgiitsel
baglilig: artirdig1 ancak dogrudan
¢alisan memnuniyeti tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig: tespit
edilmistir.

Is-yasam dengesi uygulamalarinin
caliganlar tlizerinde olumlu etkisi
oldugu ancak yeterli bulmadiklart
tespit edilmistir.

Is tatmini ve yasam tatmini ile is-
yasam dengesini olusturan faktdrler
arasinda olumlu iligki vardir.

Is-yasam dengesi, is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerinden
etkilenmektedir. Is yiikii ile is-
yasam dengesi arasinda etkilesim
yoktur.

Iskoliklik ile is-yasam dengesi
arasinda iligki vardir ancak bu
iligskide kisilik 6zelliklerinin araci
rolii bulunmamaktadir.

Otel isletmelerinin kurumsallagma
diizeyinin artmasinin ig-yasam
dengesini olumlu etkiledigi, is-
yasam dengesinin saglanmasinin
duygusal tiikkenme diizeylerini
diisiirdiigii, is-yasam dengesinin
kurumsallagsma ve tiikenmislik
boyutlar1 arasinda aracilik rolii
iistlendigi bulunmustur.

Girisimci kadinlarin ig-yasam
dengesini kurmalarinda engel veya
firsat olabilecek 6 faktdr grubu
tespit edilerek yorumlanmustir.

Is-yasam dengesi ile kariyer
tatminin isten ayrilma niyeti
iizerinde olumsuz etkisi vardir.

Farkindalik ile is-yasam dengesi ve
is performansi arasinda olumlu bir
iligki bulunmustur.

Is-yasam dengesi orgiitsel bagliligt
etkilemektedir.

X ve Y kusaklariin, Gelenekgi ve
Bebek Patlamasi Kusaklari’na gore
daha iyi bir ig-yasam dengesine
sahip oldugu belirlenmistir.
Duygusal zekanin ig stresini
etkiledigi ancak ig-yasam dengesi
iizerinde anlaml bir etkiye sahip
olmadig1 belirlenmistir.



Tablo 2. (Devami)

Arastirmacilar Arastirma Konusu Elde Edilen Sonug

Topgiil (2016) Cesitli kademelerdeki kadin banka ~ Zaman zaman uzayan mesai saatleri
¢alisanlarinin i ve aile yagami nedeniyle ig ve aile ¢atigmast
arasindaki dengeyi saglama yasadiklar1 tespit edilmistir.
¢abalari

Kiigiiksen ve Kaya Yonetici pozisyonundaki kadin Kendilerinden &diin vererek ig-

(2016) akademisyenlerin gorevlerinin aile  yasam dengelerini kurduklari,
ve 0zel yagamlarina etkileri ancak, erkek meslektaglarina gore

kendilerini daha dezavantajli
gordiikleri tespit edilmistir.

Tugsal (2017) Istanbul’da farkl sektorlerdeki is Is gorenlerin is-yasam dengelerinin
gorenlerin is-yasam dengelerinin is  tiikenmislik durumuna etki
gorenlerin tiikenmiglik durumuna edebilecegi belirlenmistir.
etkisi

Sayin (2017) Serbest muhasebeci ve mali Egitim ve medeni durumun is-
miisavirlerin demografik yasam dengesi iizerinde etkisi
degiskenlerinin ig-yasam dengesi oldugu, diger degiskenlerin
iizerindeki etkisi etkisinin olmadig: tespit edilmistir.

Esin (2017) IIk ve ortaokullardaki kadin Is-yasam dengesi diizeylerinin
Ogretmenlerin is-yasam dengeleri denetmenlik egilimleri iizerinde
ve denetmenlik egilimleri etkisi vardir.
arasindaki iligki

Yildirim (2017) Okul miidiirlerinin liderlik Okul miidiirlerinin liderlik

uygulamalari ile 6gretmenlerin is-
yasam dengesi arasindaki iliskinin
belirlenmesi

uygulamalari ile 6gretmenlerin is-
yasam dengelerini saglama arasinda
anlaml1 bir iliskinin bulunmadig:
tespit edilmistir.

2.1.6.1s-Yasam Dengesini Saglamaya Yonelik Politika ve Uygulamalar

Isletmeler ayakta kalabilmek icin giiniimiiziin kiiresel pazarinda rekabetci kalmali
ve rekabetci olabilmek i¢in ise tiim kaynaklarinin etkinligini artirmalidir. Calisanlar, bir
isletmenin 6nemli bir kaynagidir. Bir isletmenin rekabet¢i kalabilmesi i¢in ¢alisanlarinin
verimliligini en iist diizeye ¢ikarmasi zorunludur. Ailenin ve is disindaki hayatin talep ve
sorunlarindan strese giren ¢alisanlar, iiretken olamazlar. is-yasam dengesi uygulamalari,
calisanin stresini azaltarak onu daha verimli hale getirecegi ve genel olarak verimliligini
artiracagi varsayimiyla igletmeler tarafindan benimsenmistir (Khashimova, 2021: 1).

Is-yasam dengesi politikalari, ¢alisanin is disinda hayatin1 yonetme esnekligine
olanak taniyan, is-yasam catismasini azaltan ve isyerinde daha verimli olmalarini
saglayan tasarlanmig orgiitsel tesviklerdir. Bu tesviklere aile dostu, aileyi destekleyen
uygulamalar ve is-aile politikalar1 da denilmektedir (Unliitiirk Ulutas, 2015: 726). Bu
politikalar is ve 1is dis1 alanlarin ¢atismasin1  Onleyerek is-yasam dengesinin
saglanmasinda etkili olmaktadir (Tugsal, 2017: 20).

1760 yilindan Once iiretim genel olarak beden giiciine dayanmaktaydi. 1760l
yillarda baglayip, 18001l yillarin ortalarina kadar devam eden, insanlik tarihinin en

onemli doniim noktalarindan biri olan Birinci Sanayi Devrimi siirecinde iiretim, buhar
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giicii ile ¢alisan mekanik tesislerin icadiyla birlikte makine giiciine dogru evrilmistir
(Kigtikkalay, 1997: 52).

Calisma, insan yagaminda her zaman temel bir konuma sahip olmustur. Cinsiyet,
statli farkliliklarinin dayandigi evrensel boyutlardan biridir. Son birkag on yilda, 6zellikle
cinsiyet farkliliklarina odaklanarak c¢alisanlarin memnuniyetini etkileyen faktorleri
kesfetmeye olan ilgi artmistir. Toplumdan bagimsiz olarak kadinlar, ana meslekleri gocuk
yetistirme ve ev isleriyle ilgilenme olan bakicilar, anneler ve esler olarak algilanmistir.
Kadinlar, islerindeki sorumluluklarinin yaninda, ozellikle cocuk ve yashi bakimi
konularinda erkeklerden daha fazla sorumluluk almaktadir. Bununla birlikte, is
diinyasinda kadin calisanlarin sayist arttikca is ve aile dengesini saglamaya yonelik
uygulamalarin gelistirilmesi zorunlulugu dogmustur (Erikli, 2020: 41).

Calisanlarin is ve aile taleplerini dengelemelerine yardime1 olmak i¢in tasarlanmig
esnek veya azaltilmis ¢alisma saatleri ve izin siireleri de dahil olmak iizere "aile dostu"
politikalar, geleneksel calisma modellerine ve kurumsal degerlere meydan okuma
potansiyeline sahiptir. Is-yasam dengesini saglamaya yonelik bu politikalarin basariya
ulagsmasinda en énemli faktor 6rgiit kiiltlirii ve o rgiitiin yoneticilerinin yaklagimlaridir
(Lewis, 1997). Tarihsel olarak, is-yasam dengesi sorunlart kisisel meseleler olarak
goriilmiis ve caliganlar, igsyerinde ¢ocuk bakim hizmeti ve licretli dogum izni gibi ek
faydalar saglayarak calisanlarinin ihtiyaglarima cevap vermislerdir. Ancak c¢evresel
degisimler ve calisanlarin deger degisimleri ile birlikte ¢alisanin ig-yasam dengesine olan
istegi artmis ve orgiitler is-yasam dengesine daha aktif destek sunmaya baglamistir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin is-yasam dengesini saglamaya yonelik organizasyon cabalarina her
zamankinden daha fazla ihtiya¢ duyulmakta ve deger verilmektedir (Ainapur, Vidyavathi,
Kulkarni ve Mamata, 2016).

Aile dostu politikalarin incelenen bilesenleri arastirmacilar arasinda farklilik
gostermektedir. Baz1 arastirmalar iicretli hastalik izni, ebeveyn izni, esnek g¢alisma
programlari, cocuk bakimi destegi ve esnek ¢aligsma yeri gibi resmi politikalari ele alirken
(Su vd., 2016: 978; Wadsworth ve Facer, 2016: 385; Afonja, 2019: 17) bazilar ise
orgiitsel aile destegi kiiltiirii, yonetici, meslektas davraniglar1 ve orgiitsel adalet gibi gayri
resmi politikalar1 igermektedir (Las Heras vd., 2015: 2367; Low vd., 2017: 26-27; Feeney
ve Stritch, 2019: 423). s yasam dengesine sahip calisanlar hem islerinde hem de is
disinda hayatlarinin yerine getirildigini hissetmektedirler. Is ve is dis1 roller ve genel
olarak yasam arasinda minimum ¢atisma ve daha diisiik stres seviyeleri yasamaktadirlar.

Is-yasam dengesini saglamaya yonelik politika ve uygulamalarin temel basliklart

asagidaki gibi gruplandirilabilmektedir:
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1. Bakim Hizmetleri: Diinyada ve Tirkiye’de genellikle kadinin
sorumlulugunda (Biitiin, 2010: 112) olan bakim hizmetleri ¢ocuk bakimi
ile yasli ve engelli bakimi alt boyutlarindan olugmaktadir (Polat, 2019: 50-
58).

2. Izin Politikalart: izin politikalar Tiirkiye’de 4857 Sayili Is Kanunu ve 657
Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nda diizenlenmistir. Ebeveynlere yonelik
izinler “analik izni”, “babalik izni” ve “ebeveyn izni” olmak iizere ii¢ gruba
ayrilmistir. Hafta tatili, yillik ticretli izin, mazeret izni, hastalik ve refakat
izni gibi izinler ise “diger izinler” ad1 altinda toplanmustir.

3. Esnek Calisma Diizenlemeleri: Esnek baslangi¢ ve bitis saatlerine sahip,
bireyin kisisel ihtiyaclarin1 dikkate alan ve geleneksel sekizden bese
calisma diizeninden baska herhangi bir ¢alisma diizenini tanimlamak i¢in
kullanilmaktadir (URL-5, 2022). Kismi siireli ¢alisma, uzaktan ¢alisma,
yogunlastirilmis is haftasi, i paylagimi, kayan is siireleri ve belirli siireli
calisma alt boyutlarindan olugmaktadir (Polat, 2019: 72-79). Esnek
calismanin calisanlara sagladig1 faydalardan bazilari, daha iyi bir is-yasam
dengesi, daha diisiikk ise devamsizlik seviyeleri ve daha diisiik stres
seviyelerini icermektedir. Isveren agisindan, daha fazla motivasyon ve
tiretkenlik, daha az genel gider ve giiven ile igsveren/calisan iliskisindeki

iyilesme anlamina gelmektedir (Kirel, 1999: 117-118).

2.2. Calisma Motivasyonu
Bu baglik altinda motivasyon kavrami, motivasyon teorileri, ¢alisan ve yasam

tatmini konulari ile motivasyon artirma araglari incelenmistir.

2.2.1. Motivasyon Kavram

Tiirkge psikoloji literatiiriinde giidiilenme olarak ifade edilen motivasyon kavrami
“icten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen maksatl davranislar” olarak
tanimlanmistir (Sart, 2019: 340). Yani bu kavram, bir kisinin bir seyi neden yaptigini
aciklamaktadir. Sekil 1’de insan eylemlerinin arkasindaki itici gli¢ olan motivasyonun,

hedefe yonelik davranislar1 baglatan, yonlendiren ve siirdiiren siireci goriilmektedir.
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Tatmin edilmemis ihtiyag —— > Gerilim ———— Giidiiler

!

Gerilimin azalmas1 «——— Thtiyacin tatmini«——— Arastirma davranisi

Sekil 1. Temel motivasyon siireci (Keser, 2019: 8)

Psikologlar motivasyon kavramini siklikla kullanmaktadir. Bu kullanimin nedenini
5 maddede agiklayabilmek miimkiindiir (Sart, 2019: 340-341):

1. Biyolojiyle davramisi bagdastirmak: Birey biyolojik bir yapiya sahip
oldugundan beslenme ve uyuma vb. pek ¢ok fiziksel faaliyet bireyin i¢
mekanizmalarinin ¢aligma siirecini isaret etmektedir.

2. Davranigsal cesitliligin nedenini aciklamak: Her birey farkhi kisilik
ozelliklerine sahiptir. Dolayisiyla her biri farkli motivasyon giiclerine sahiptir.

3. Toplu hareketlerden 6zel durumlar cikarmak: Davranislar1 bir tabana
dayandirmak siklikla kullanilan bir uygulamadir. Burada 6nem kazanan durum,
bu davranislarin igsel veya digsal motivasyon kaynaklarindan hangisi veya
hangilerinin oldugunun belirlenmesidir.

4. Hareketlere sorumluluk yiiklemek: Bireyin igsel motivasyonun giiclii
oldugunun bir gostergesi olan kisisel sorumluluk, bireyin davraniginin kabul
edilebilir olmasi igin gereklidir. Ornegin, tip fakiiltesini kazanmak icin her giin
diizenli bir sekilde ders ¢aligmasi ve soru ¢ozmesi gereken lise 6grencileri igin
kisisel sorumluluk, motivasyonun dnemli bir bilesenidir.

5. Zorluklara ragmen azimli olmay1 aciklamak: Bireyin kolay olan1 degil de zor
olan1 se¢mesinin arkasindaki nedeni psikologlar motivasyona baglamaktadirlar.
Bu noktada Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en iist seviyesinde bulunan
“kendini gerceklestirme ihtiyaci”ndan s6z edilebilir. Bu ihtiya¢ seviyesinde
birey, potansiyelinin en iist noktasina ulagmak, yetenek ve becerilerinden en iist
diizeyde faydalanmak istemektedir.

Motivasyon, bireyi hedeflerine yaklastiracak sekilde hareket etmesine neden
olmaktadir. Motivasyon, insan davranisini harekete geciren biyolojik, duygusal, sosyal
ve biligsel giigleri icermektedir. Motivasyon ayni zamanda amaca yonelik eylemleri
yonlendiren ve siirdiiren faktorleri de igermektedir. Bununla birlikte, bu tiir faktorler
nadiren dogrudan goézlemlenebilmektedir. Sonug olarak, insanlarin yaptiklar1 seyleri
neden yaptiklariin nedenlerini genellikle gdézlemlenebilir davraniglara dayali olarak

cikarsamamiz gerekmektedir (Nevid, 2018: 280).
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Motivasyon kavramini olusturan ii¢ temel faktor vardir: g¢evresel faktorlerin
davranisi tetiklemesi (1), davranisin degerlendirilmesi ve davranisin siirdiiriilmesi (3).
Cevresel faktorler, bireyin 6z benliginde var olan ve farkli durumlarda nasil davranig
gosterecegini saglayan giigler ile bu giiclerin davranisa doniismesini tetikleyen faktorler
olarak tanimlanmaktadir. Davranisin degerlendirilmesinde amag belirli bir hedefe
ulagmaktir. Davranisin siirdiiriilmesindeki amag ise bireyin amag¢ dogrultusunda hareket
etmesidir (Tinaz, 2013: 8).

Yapilan caligmalarda motivasyon ile ilgili iki ana tiir ayirt edilmektedir (Keser,
2019: 15):

1. Dissal Motivasyon: Bireyin disindan kaynaklanmaktadir ve genellikle
kupa, para, sosyal taninma veya 6vgii gibi dissal ddiilleri igermektedir.

2. Icsel Motivasyon: Bireyin kendisinden kaynaklanmaktadir. Basarili
olma, merak etme gibi bireyin igsel ihtiyaclarina cevap vermektedir.

Bazi arastirmalar (Menges, Tussing, Wihler ve Grant, 2017), aile motivasyonu
olarak {iciincii bir motivasyon tiirii oldugunu 6ne siirmektedir. I¢sel olarak yapmaya
motive olunmamasina ragmen ailenin finansal olarak desteklenmesi bu tiire 6rnek olarak
verilebilir.

Psikoloji literatiirlinde motivasyon tiirlerinde genel ayrim igsel ve digsal giidiiler
olarak goriilmektedir. Ancak bazi calismalarda bireyin siirekli ihtiya¢ duydugu, tiim
canlilarda gozlemlenebilen fizyolojik giidiiler ile bireyin yasam tecriibesine gore farklilik
gosteren ve fizyolojik giidiilerden tetiklenen toplumsal giidiiler (baglilik giidiisii, giivenlik
giidiisii, o6zgtrliik gidiisii vb.) (Baymur, 2016: 73), bireyin dogasinda dogustan var olan
birincil giidiiler ile ¢evresel kosullardan etkilenen, sonradan kazanilan ve nihayetinde bir
davranigla sona eren (toplumsal kabul gérme, gii¢c sahibi olma vb.) ikincil giidiiler
(Akbaba, 2006: 344), belirli durumlarda ortaya ¢ikan ve gecici olan durumluk giidiiler ile
bireyin yasaminda siireklilik arz eden ve kalic1 olan siirekli glidiiler (Keser, 2019: 22-23)
olarak bir ayrima tabii tutulduklar1 da goriilmiistiir.

Motivasyon, tiim insan davranislar1 ig¢in yol gosterici bir giic olarak hizmet
etmektedir. Bu nedenle, motivasyonun nasil ¢alistigin1 ve onu etkileyebilecek faktorleri

anlamak Onem arz etmektedir.

2.2.2. Motivasyon Teorileri
Oldukga karmasik bir konu olan motivasyonu tiim yonleriyle ele alarak agiklayan
bir teorinin gelistirilmedigi sdylenebilir. Mevcut teoriler daha ¢ok motivasyon konusuna

farkli yonlerden katkida bulunarak anlasilmasina yardimci olmaktadir. Motivasyon
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teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Birinci grup i¢ faktorlere agirlik veren
Kapsam (Content) Teorileri, ikinci grup ise dis faktorlere agirlik veren Siire¢ (Process)

Teorileri olarak adlandirilmaktadir.

2.2.2.1. Kapsam Teorileri

Motivasyonun kapsam teorileri, motivasyonun “ne”’sine odaklanmaktadir. Baska
bir ifadeyle, insanlarin yasamlarinda ihtiya¢ duyduklarini hissedebilecekleri farkli seylere
odaklanmaktadir. Teori, bireylerin ihtiya¢ duyduklarin1 diisiindiikleri veya hissettikleri
seyleri vurgulayarak motivasyonu baslatan faktorleri agiklamaya ¢aligmaktadir. Boylece
bireylerin istek ve ihtiyaclarin1 anlayarak neden ve mnasil motive olduklar

anlasilabilmektedir.

2.2.2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow'un teorisi, en eski ve en iyi bilinen motivasyon teorilerinden
biridir. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, insanlar1 motive eden ihtiyac¢larin bir piramididir
(Sekil 2). Piramidin tabaninda yer alan bireylerin en temel ihtiyaglar fizyolojiktir. Bu
ihtiyaclar1 bir kez karsiladiktan sonra, insanlar giivenlik ihtiyaclarina, sosyal refahlarina,
benlik saygisina, nihayetinde kendini gerceklestirme ihtiyaglarina gegerler.

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi, tiim insanlarin ayni tiirden ihtiyaglar1 paylagtigini
ve bu ihtiyag kategorilerinin bir hiyerarsisi oldugunu sdylemektedir. Hiyerarsi,
motivasyonel bir bakis agisiyla bir merdiven gorevi gordiigii i¢in 6nemlidir. Bunun
anlami, bireylerin bir sonraki seviyenin ihtiya¢larini karsilamak i¢in motive edilmeden
once, piramit i¢cinde mevcut seviyelerindeki ihtiyaclarini tam olarak karsilamis olmalari
gerektigidir (Onen ve Tiiziin, 2005: 32). Daha agik bir ifadeyle, basinn iistiine bir cat1
koymak icin miicadele eden bir kisi, hayattaki gercek amacini kesfetmeden once buna

odaklanacaktir.
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Kendini
Gerteeklestirme

Sayg1 htiyaci
Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci
Giivenlik ihtiyaci
Fizyolojik ihtiyaglar
Sekil 2. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Mullins, 2005: 481)

Maslow'a gore ihtiyaclarinin en temel olani fizyolojik ihtiyag¢lardir. Fizyolojik
ihtiyaclar yiyecek, su ve diger biyolojik ihtiyaclara olan ihtiyaci ifade etmektedir. Bu
ihtiyaclar temeldir ¢iinkii eksik olduklarinda, onlar1 aramak diger tiim diirtiilere iistiin
gelebilmektedir (Kula ve Cakar, 2015: 193). Insanlar ¢cok a¢ oldugunda, tiim davranislar:
yiyecek bulmaya yonelik olacaktir. Ancak bir kez yediginizde, yiyecek arayisi sona erer
ve yiyecek vaadi artik bir motive edici islevi gdrmeyecektir.

Fizyolojik ihtiyaclar karsilandiktan sonra, insanlar giivenlik ihtiyaclar1 konusunda
endise duymaya baslamaktadirlar. Temel olarak bu giivenlik ihtiyaglari, yasamdaki
riskleri ortadan kaldirmak ve bireylerin fizyolojik ihtiyaglarin1 gelecekte de
stirdiirmelerine yardimci olmakla ilgilidir (Bauer ve Erdogan, 2012: 202). Giivenlik
ihtiyaclar arasinda fiziksel ve duygusal glivenlik, barinma, saglik ve finansal giivenlik
yer almaktadir.

Bir iist diizeyde, sosyal ihtiyaclar, diger insanlarla bag kurma, sevilme ve
baskalarryla kalici baglar olusturma ihtiyacini ifade etmektedir. Insanlar sosyal
varliklardir ve ¢ogu insanda sosyal aidiyet ihtiyaci gii¢liidiir. Insanlar temel ihtiyaclarini
kargiladiktan sonra, aile iliskileri, arkadagliklar, topluluk iliskileri ve bir¢ok insanin
odillendirici buldugu kabul ve aidiyet duygusu gibi seylerin pesinden gitmeye
baslamaktadirlar (Onen ve Tiiziin, 2005: 34-35).

Sosyal ihtiyaglarin tatmini, sayginlik ihtiyaglarin1 daha belirgin hale getirmektedir.
Saygi ihtiyaci, kisinin saygi gérme, 6nemli hissetme ve takdir edilme arzusunu ifade
etmektedir (Stirekli ve Tevriiz, 1997: 36).

Son olarak, hiyerarsinin en iist seviyesinde, kendini gerceklestirme ihtiyaci yer
almaktadir. Bu ihtiyag, yeni beceriler edinme, yeni zorluklar iistlenme ve kisinin yasam
hedeflerine ulasmasina yol agacak sekilde davranma arzusuyla kendini gostermektedir

(Onen ve Tiiziin, 2005: 36).
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Maslow’un teorisine yonelik elestiriler de vardir. Ornegin, ihtiyac hiyerarsisinin
dinamik dogasinin her zaman desteklenmemesine karsin, ihtiyaglarin sirasinin kiiltiirden
kiiltiire farklilik gosterebilecegi bazi aragtirmacilarca ifade edilmistir. (Barling, 1981: 49).

Teoriye yapilan Oonemli elestirilerden biri de motive olma olgusunun bireysel
diizeyde ele alinmis olmasidir. Giiniimiizde orgiitsel giidiiler ve bireysel giidiiler i¢ ige
geemistir. Buna gore, grup davraniglari incelenirken bireysel yaklasim yetersiz
kalmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 37-38). Maslow’un kati kurallar ve smirlarla
belirledigi teorisi her bir birey igin ayni siray1 takip etmemektedir. Ust basamaktaki bir
ihtiya¢ icinde bulunulan basamaktaki ihtiyagtan daha Onemli olabilir. Bu baglamda
yoneticiler, her seyden Once g¢alisanlarin her biri i¢in ihtiyaglar hiyerarsisinin hangi
basamaginda oldugunu belirlemeli ve bu basamaga uygun diisen ihtiyaglarina dncelikle

cevap vererek ¢alisanin motivasyonunu artirmalidir (Keser, 2019: 58).

2.2.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift faktorli motivasyon teorisi, is tatmini arastirmalarinda en sik kullanilan teorik
cergevelerden biridir ve isyerinde is tatminine ya da tatminsizlige neden olan ve birbirini
dislayan ayri faktorlerin oldugunu savunmaktadir. Herzberg, bireylere iste kendilerini
neyin tatmin ettigini ve neyin onlar1 tatmin etmedigini sorarak, caligma ortaminin
caliganlari tatmin eden ydnlerinin onlar1 tatmin etmeyen yonlerinden ¢ok farkli oldugu
sonucuna varmistir. Genel olarak, is tatminini tesvik eden bu faktorler “kendini
gerceklestirme” ile ilgilidir. Herzberg, ¢alisanlarin memnuniyetsizligine neden olan
faktorleri “hijyen” faktorleri olarak etiketlemistir, ¢iinkii bu faktorler isin kendisinin
degil, isin yapildig1 yerin bir pargasidir. Hijyen faktorleri isletme politikalari, denetim,
calisma kosullari, maas, giivenlik ve is giivenligini igermektedir. Ornegin, yazin gok
sicak, kisin ¢ok soguk, hos olmayan bir ¢aligsma ortaminda birey kesinlikle mutsuz olur.
Ancak bu sorunlar ¢oziiliirse motive olur muydu? Biiyiik olasilikla, durumu hafife alir.
Aslinda calisma ortamindaki bir¢ok faktor, yokken 6zlenen, ancak mevcutsa hafife alinan
seylerdir (Bauer ve Erdogan, 2012: 205).

Herzberg’e gore isyerinde calisanlarin is tatminsizligine, isten ayrilma niyetine ve
mutsuzluguna sebep olan “hijyen faktorler” ile onlar1 igsyerine baglayan ve mutlu eden
“0zendirici faktorler”’in birbirinden ayrilmasi gerekir (Eren, 2020: 514). Herzberg'e gore
bu motive ediciler isin 6ziindedir ve “saygi” ile “kendini gerceklestirme” ihtiyaglarin
karsiladiklart igin is tatminine yol agmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005: 42). Herzberg

tarafindan tanimlanan motivasyon ve hijyen faktorleri Sekil 3°te gosterilmistir.
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Hijyen Faktorleri Motivasyon Faktorleri

Kisilerarasi iligkiler (tstler ile)| f— Basari
Kisilerarasi iligkiler (astlar ile)| Taninma
Denetleme (Teknik) — Isin kendisi
Politika ve yonetim — Sorumluluk
Calisma kosullar1 — Gelisme
Kisisel hayat
Is giivenligi ve iicret

Sekil 3. Herzberg'in motivasyon ve hijyen kurami (Hoy vd., 2012: 145)

Motivasyon faktorleri eksik oldugunda, daha biiylikk memnuniyetsizlige yol

acmaktadir. Hijyen faktorleri artirildiginda ise daha fazla memnuniyete yol agmaktadir.

Herzberg'in modeline gore dort olasit kombinasyondan sz edilebilmektedir (Herzberg

vd., 2017: 113-119).

1.

Yiiksek Hijyen ve Yiiksek Motivasyon: Calisanlarin motivasyonunun
yiiksek oldugu ve daha az memnuniyetsizligin oldugu miikemmel durumu
ifade etmektedir.

Yiiksek Hijyen ve Diisiik Motivasyon: Calisanlarin daha az
memnuniyetsizligi vardir ama motivasyonlari yiiksek degildir. Is sadece bir
maas olarak goriilmektedir.

Diisiik Hijyen ve Yiiksek Motivasyon: Calisanlar motivedir ancak ¢ok
fazla memnuniyetsizlikleri vardir. Isin heyecan verici ve zorlu oldugu,
ancak maaglarin ve calisma kosullarinin standart veya esit olmadig: bir
durumu ifade etmektedir.

Diisiik Hijyen ve Diisiik Motivasyon: Calisanlar motivasyonsuzdur ve

bir¢ok memnuniyetsizligi vardir.

Maslow'un aksine, Herzberg ve digerleri motivasyon-hijyen teorisini dogrulamak

icin 6nemli ampirik kanitlar sunmuslardir. Ancak, ¢alismalart metodolojik gerekgelerle
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elestirilmistir. Bu gerekcelere gore teorinin gegerliliginin evrensel olarak kabul
edilebilmesi icin daha fazla caligma yapilmasi gerekmektedir. Bununla birlikte, ¢alisan
memnuniyetini 6lgmenin nesnel bir yolunun olmamasi, Herzberg’in teorisinin
gecerliliginin kabul edilebilmesi 6niindeki bir baska énemli elestiridir (Spector, 2000:
180).

2.2.2.1.3. Alderfer’in E-R-G Teorisi

Alderfer, Varolma (Existence), Iliski (Relatedness), Gelisme (Growth) teorisi ile
Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisindeki bazi zorluklar1 diizeltmeye ¢alismistir. Bu teoride,
bir hiyerarsiden ziyade bir siireklilik tizerinde diizenlenmis ii¢ kategori vardir. Buradaki
fikir, insanlarin bir kategoriden digerine gecis yapabilecegi ve bir kategorideki
gereksinimlerin karsilanmamasinin baska bir kategorideki kosullar etkileyebilecegidir.

Bu ii¢ kategori Sekil 4’te gosterilmistir.

Varolma r .4 Gelisme
< > Iliski Thtiyaci —

Ihtiyaci Ihtiyaci

Sekil 4. Alderfer'in varolma, iliski ve gelisme siirekliligi (Tinaz, 2013: 8)

Varolma ihtiyaclari, maddi nesnelerin yani sira fizyolojik ihtiyaglar1 ve temel
hayatta kalma gereksinimlerini igermektedir. Iliski ihtiyaglari, Maslow’un sosyal
ihtiyaglarina benzer ve aile liyeleri, arkadaslar, is arkadaglar1 gibi diger insanlarla iligkileri
icermektedir. Gelisme ihtiyaglari, kendi i¢inde veya cevrede lretkenlik ile ilgilidir.
Gelisme kategorisi, kisinin yeteneklerini tam olarak kullandigini ve hatta ek yetenekler
gelistirdigini ifade etmektedir. Maslow’un teorisinden farki, bes ihtiyac¢ kategorisi ii¢
ihtiyag seviyesine diismektedir ve kategoriler arasi esneklik fazladir (Onen ve Tiiziin,

2005: 40; Keser, 2019: 63).

2.2.2.1.4. McClelland’1n Basar1 Giidiisii Teorisi

Henry A. Murray’in ¢alismalarindan esinlenen McClelland ve arkadaslarinin
gelistirdigi basar1 gilidiisii teorisi, bir bireyin sahip olabilecegi ii¢ ihtiyacit oldugunu
savunmaktadir. Bu ihtiyaglar bagarma, gii¢c elde etme ve ait olma ihtiyaclaridir (Silah,
2005: 96).

Basarma ihtiyaci, yiiksek performans seviyeleri ve yiiksek miikemmellik

standartlar1 gosterme ihtiyacidir. Diger bir ifadeyle, insanlarin gergeklestirdikleri
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gorevlerde, ozellikle de zor olan gorevlerde basarili olmak i¢in ne kadar motive
olduklaridir. McClelland’1n inceledigi ii¢ ihtiyag¢ arasinda en biiyiik etkiye sahiptir. Basar1
ihtiyact bireyler arasinda yogunluga gore degismektedir. Bu durum, basar1 ihtiyacini bir
kisilik 6zelligi yapmaktadir (Bright ve Cortes, 2019: 457). Basar1 ihtiyaci yliksek bireyler,
kisisel gelisim ve 6z basari firsatlariyla motive olmaktadirlar. Baskalariyla ¢alismak
yerine yalniz ¢aligma egilimi gdstermektedirler (Silah, 2005: 96).

Gli¢ ihtiyaci, diger insanlar1 kontrol etme, etkileme ve onlardan sorumlu olma
motivasyonunu yansitmaktadir. Genellikle konuskan, emir veren ve ¢ok tartisan bir
calisan, baskalar1 {izerinde gii¢ sahibi olma ihtiyaciyla motive olmaktadir. Gii¢ ihtiyact
yiiksek bireyler etkili ¢alisan davranislarina sahiptir, ancak bazen yikicidirlar (Bright ve
Cortes, 2019: 459). Bu bireyler ayrica daha fazla oneride bulunma, baskalarini kendi
diislince tarzlarina getirmeye c¢alisma ve liderlik pozisyonlar1 arama egilimindedirler
(Silah, 2005: 97).

Ait olma ihtiyaci, bagkalariyla sosyal iligkiler kurma ve siirdiirme motivasyonudur.
Bu ihtiyag, Maslow’un sosyal ihtiyaglariyla ve Alderfer’in iligki ihtiyaclariyla benzerlik
gostermektedir. Ait olma ihtiyac1 yiliksek bireyler baskalarinin onaymi isterler ve
genellikle baskalarmin isteklerine uyarlar. Isyerindeki diger insanlar da dahil olmak iizere
insanlarla birlikte olmay1 severler. Sonug olarak, ekip ¢aligsmasi gerektiren iglerde daha

iyi performans gosterirler (Bright ve Cortes, 2019: 458).

2.2.2.2. Siire¢ Teorileri
Stire¢ teorileri, davraniglarin neden baglatildigini aciklamaya ¢aligmaktadir.
Motivasyonu olusturan dinamik degiskenler ile davranis ve eylemleri etkilemek igin
gerekli eylemler arasindaki iliskileri belirlemeye odaklanmaktadir. Calisma
motivasyonunun karmasik dogasinin anlasilmasina ek bir katki saglamaktadir. Siireg
teorileri altindaki baslica yaklagimlar sunlardir:
e Beklenti tabanli teoriler — Vroom, Porter ve Lawler
e Esitlik teorisi — Adams
e Amag (Hedef) teorisi — Locke

2.2.2.2.1. Beklenti Tabanh Teoriler

Beklenti tabanli teorilerin temel yaklagimi, bireylerin ¢esitli davranigsal secenekler
hakkinda nasil karar verdiklerini ve bu kararlarin motivasyonlarindan nasil etkilendigini
aciklamaktir. Bu baglamda, motivasyon, (1) harcanan ¢aba ve algilanan performans

diizeyi, (2) odiillerin (istenen sonuglarin) performansla ilgili olacagi beklentisi ve (3)
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odillerin (istenen sonuglarin) mevcut oldugu beklentisi arasindaki iliskinin bir
fonksiyonu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu iliskiler, Sekil 5’te gosterilen
“motivasyonel baglantinin” giiciinii belirlemektedir. Bu nedenle performans, harcanan
cabaya ve istenen sonuca ulasmaya iliskin algilanan beklentiye baglidir. Ornegin, terfi
arzusu, ancak kisi bunun terfiye yol acacagina dair giiglii bir beklenti olduguna inanirsa
yiiksek performansla sonucglanacaktir. Bununla birlikte, kisi terfinin yalnizca yas ve
hizmet siiresine dayali olduguna inaniyorsa, yiiksek performans elde etmek i¢in higbir
motivasyon belirtisi gdstermeyecektir. Bir kiginin davranisi, alternatif davranisglarin
karsilastirmali degerlendirmesi arasinda bilingli bir se¢imi yansitmaktadir. Davranig

secimi, en olumlu sonuglarin beklentisine dayanmaktadir (Mullins, 2005: 489).

(1 ve 2
Harcanan — Etkili performans > Performansla ilgili 6diiller

Caba diizeyi (istenen sonuglar)

|

3)
Odiillerin varlig

(istenen sonuglar)

Sekil 5. Beklenti teorisi: motivasyonel baglant1 (Mullins, 2005: 490)

2.2.2.2.1.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom, ozellikle ¢alisma motivasyonunu hedefleyen bir beklenti teorisi dneren ilk
kisidir. Vroom’un modeli ii¢ anahtar degiskene dayanmaktadir: (1) degerlik, (2)
aragsallik ve (3) beklenti. Teori insanlarin, davranislarinin belirli sonuglarini digerlerine
tercih ettigi fikri lizerine kuruludur. Tercih edilen sonuca ulasilmasi durumunda doyum
gerceklesmektedir (Vroom, 1964: 15-18)

Ozgiil sonuglar hakkindaki his degerlik olarak adlandiriimaktadir. Bu, birey icin
belirli bir sonucun ¢ekiciligi veya tercihidir. Vroom degerliligi degerden ayirmaktadir.
Vroom’a gore, bir kisi bir nesneyi arzulayabilmekte, ancak daha sonra onu elde etmekten
cok az tatmin alabilmektedir. Bununla birlikte, kisi bir nesneden kaginmaya
cabalayabilmekte, ancak daha sonra bunun tatmin sagladigin1 gorebilmektedir.
Aciklamalardan da anlagilacag lizere degerlik, “bir sonuctan beklenen memnuniyet”

anlamina gelmektedir (Mullins, 2005: 490).
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Sonuglarin degerliligi onlarin aragsalligindan kaynaklanmaktadir. Bu durum,
birinci diizey sonuglar ile ikinci diizey sonuclar olarak ayrilmaktadir. Birinci diizey
sonuclar performansla iliskilidir. Cikti miktarina veya karsilastirmali performans
diizeyine atifta bulunmaktadirlar. Bazi insanlar eylemlerinin beklenen sonuglarini
diisiinmeden "kendi iyiligi i¢in" iyi performans gdstermeye ¢alisabilmektedirler. Bununla
birlikte, genellikle, performans sonuglari, beklenen bir tatmin kaynagi olarak diger (ikinci
diizey) sonuglara yol agacag: beklentisi nedeniyle degerlik kazanmaktadir. Ikinci diizey
sonuglar ise ihtiyagla iligkilidir. Birinci diizey sonuglarin elde edilmesiyle, yani yiiksek
performans ile elde edilmektedirler. Thtiyagla ilgili bircok sonug, harcanan ¢abadan gok
gercek performansa bagldir. insanlar genellikle yalnizca ¢aba gostermekten veya gok
caligmaktan ziyade basardiklarindan dolay1 6diil almaktadirlar (Mullins, 2005: 491).

Bir kisi belirsiz sonuglart olan alternatif davranislar arasinda se¢im yaptiginda,
se¢im sadece belirli bir sonucun tercihinden degil, ayni1 zamanda boyle bir sonucun elde
edilme olasiligindan da etkilenmektedir. Insanlar, belirli bir eylem seciminin gergekte
istenen sonuca yol agacagi olasilik derecesine iligkin bir algi gelistirmektedirler. Bu
“beklenti”dir. Bir bagka deyisle, secilen bir hareket tarzi ile onun tahmin edilen sonucu
arasindaki iligkidir. Beklenti, birinci diizey sonuglarin elde edilmesi i¢in harcanan ¢aba
ile ilgilidir. Degeri, bir eylemin sonucun ardindan gelme olasiliginin “sifir” oldugunu
belirten 0 ile bir eylemin “sonugla” sonuglanacaginin kesinligini gosteren 1 arasinda

degismektedir (Mullins, 2005: 491).

2.2.2.2.1.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

Porter ve Lawler, Vroom’un beklenti teorisini gelistirilmistir. Peter ve Lawler’in
modeli motivasyon giicliniin 6tesine gegmekte ve performansi bir biitiin olarak ele
almaktadir. Harcanan ¢abanin dogrudan performansa yol agmadigina dikkat cekmektedir.
Peter ve Lawler, bireysel yetenekler ve 6zellikler ile kisinin rol algilarinin motivasyon
stirecine aracilik ettigini savunmaktadirlar. Ayrica odiilleri araya giren bir degisken
olarak tanimlamaktadirlar. Porter ve Lawler motivasyon, tatmin ve performansi ayri
degiskenler olarak gormekte ve aralarindaki karmasik iliskileri aciklamaya
caligmaktadirlar. Modelleri, is tatmininin, performansin tatminden ¢ok performansa bagl
oldugunu kabul etmektedir. Sekil 6°da bu iliskiler sematik olarak ifade edilmektedir. Is
tatmininin performans artigina yol ac¢tigini varsayma egiliminde olan insan iliskileri
yaklasiminin aksine, Porter ve Lawler tatminin performansin bir nedeni degil bir sonucu

oldugunu 6ne siirmektedir. Is tatminini saglayan sey performanstir (Mullins, 2005: 492).
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(1) Odiiliin (4) Yetenekler
degeri ve ozellikler

(8) Algilanan
adil odiiller

(7A) igsel

ddiiller \ l
(6) Performans

(basarr) VD‘b% ————»( (9) Tatmin
(7B) Digsal /

odiiller

— (3) Caba

(2) Algilanan

¢aba-6diil olasihig () Rol algilan

Sekil 6. Porter ve Lawler’in motivasyon modeli (Mullins, 2005: 492)

Odiiliin degeri (Kutu 1), Vroom'un modelindeki degerlilige benzemektedir.
Insanlar isten elde etmeyi umduklari cesitli sonuclar (&diiller) isterler. Bir ddiile verilen
deger, onun arzu edilebilirliginin giicline baghdir. Algilanan ¢aba-ddiil olasiligi (Kutu 2)
beklentiye benzemektedir. Bir kisinin belirli sonuglarin (6diillerin) belirli bir ¢aba
miktarma bagl oldugu beklentisini ifade etmektedir. Caba (Kutu 3), kisinin belirli bir
aktivite icin ne kadar caba sarf ettigi, kisinin harcadig1 enerji miktaridir. Bir kisinin bir
faaliyeti gergeklestirmede ne kadar basarili oldugu ile ilgili degildir. Uygulanan enerji
miktarr, o6dil degeri girdi degiskenlerinin etkilesimine ve ¢aba-6diil iligkisinin
algilanmasia baglhdir. Yetenekler ve ozellikler (Kutu 4), Porter ve Lawler, ¢cabanin
dogrudan performansa yol agmadigini, ancak bireysel 6zelliklerden etkilendigini 6ne
stirmektedir. Zeka, beceri, bilgi, egitim ve kisilik gibi faktorler verilen bir aktiviteyi
gerceklestirme yetenegini etkilemektedir. Rol algilar1 (Kutu 5), bireylerin islerini ve
benimsemeleri gereken rolii nasil gordiiklerini ifade etmektedir. Bu, harcanan ¢abanin
tirtinii etkilemektedir. Rol algilari, etkili performans icin gerekli olduguna inanilan
eylemin yoniinii ve diizeyini etkileyecektir. Performans (Kutu 6), sadece harcanan
cabanin miktarina degil, ayn1 zamanda kisinin yetenek ve Ozelliklerinin araya giren
etkilerine ve rol algilarina da baghdir. Kisi dogru yetenek veya kisilige sahip degilse veya
neyin gerekli olduguna dair yanlig bir rol algisina sahipse, o zaman biiyiik miktarda enerji
harcamast yine de diislik diizeyde performans veya gorev Dbasarisi ile
sonuglanabilmektedir. Odiiller (7A ve 7B Kutular1), arzu edilen sonuglardir. i¢sel ddiiller
bireylerin kendilerinden kaynaklanir ve bir basar1 duygusu, bir sorumluluk duygusu ve
taninma (Ornegin Herzberg'in motive edicileri) igermektedir. Digsal ddiiller,
organizasyondan kaynaklanir ve maas ve ¢alisma kosullart gibi faktorleri igermektedir

(6rnegin Herzberg'in hijyen faktorleri). Performans ve igsel ddiiller arasindaki iligki
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tirtikl1 bir ¢izgi olarak gosterilmistir. Bunun nedeni, iligskinin kapsaminin igin dogasina
bagli olmasidir. Eger igin tasarimi ¢esitlilige ve zorluga izin veriyorsa, boylece insanlar
kendilerini iyi performans i¢in Odiillendirebileceklerini hissediyorlarsa, dogrudan bir
iliski vardir. Is tasariminin gesitlilik ve meydan okuma igermedigi durumlarda, iyi
performans ile igsel ddiiller arasinda dogrudan bir iligki yoktur. Performans ve digsal
odiller arasindaki dalgali ¢izgi, bu tiir 6diillerin genellikle performansla dogrudan bir
baglant1 saglamadigin1 gostermektedir. Algilanan adil 6diiller (8. Kutu), insanlarin belirli
bir performans standardi i¢in adil bir sekilde almalar1 gerektigini disiindiikleri 6diil
diizeyidir. Cogu insan, isin gerekleri ve talepleri ile orantili olarak almalar1 gereken
odiillerin diizeyi ve onlardan beklenen katki konusunda ortiik bir algiya sahiptir.
Performansin kendi kendini degerlendirmesi, algilanan adil 6diil degiskeni ile dogrudan
baglantilidir. Daha yiiksek diizeyde kendi kendine puanlanan performans, daha ytiksek
diizeyde beklenen adil ddiillerle iliskilidir. Agir oklu ¢izgi, performansin kendi kendine
puanlanan kismindan algilanan adil ddiillere kadar bir iligskiyi gdsterir. Tatmin (Kutu 9),
motivasyonla ayni sey degildir. Bu bir tutumdur ve bireyin i¢sel durumudur. Tatmin hem
alman gercek odiiller hem de belirli bir performans standardi i¢in organizasyondan
algilanan 6diil diizeyi tarafindan belirlenmektedir. Algilanan adil &diiller, alinan gercek
odiillerden daha biiyiikse, kisi tatminsizlik yasar. Tatmin deneyimi, algilanan adil 6diilleri

karsilayan veya asan gercek Odiillerden kaynaklanmaktadir (Luthans, 2011: 168).

2.2.2.2.2. Adams’in Esitlik Teorisi

Porter ve Lawler’1n beklenti modelindeki tatminin en 6nemli degiskenlerinden biri,
algilanan adil ddiillerdir. Bu degigken is durumuna uygulandiginda genellikle Adams'in
esitlik teorisi ile iliskilendirilmektedir (Mullins, 2005: 496).

Esitlik teorisi, bir bireyin ¢alismalar1 karsiliginda aldigir seyin, motivasyonlari
iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu fikridir. Bir baska ifadeyle, bireyin genellikle
orgiite verdikleri ile karsiliginda aldiklar1 arasinda bir denge kurmayi amaglayacagi
anlamina gelmektedir. Bu durumun ekip ¢alismasi, ise baglilik ve iletisim gibi faktorler
iizerinde olumlu bir etkisi olabilmektedir. Esitlik teorisine bir 6rnek olarak, bir ¢alisan,
kendisiyle tamamen ayni isi yapan bir meslektasinin daha fazla para kazandiginm
Ogrenirse, daha az i3 yapmay1 segerek kendi goziinde adalet sagladigini
diisiinebilmektedir. Bundan yola ¢ikarak, Adams'in Esitlik Teorisi, bir bireyin esitlik
(adalet) algist ne kadar yiiksek olursa, o kadar motive olacagini sdylemektedir. Tersine
bir durumda ise birey adaletsizlik algilayarak motivasyonu kirilacaktir (Mullins, 2005:

496; Kreitner ve Kinicki, 2010: 218-219).
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Esitlik teorisi iki temel bilesen icermektedir: (1) girdiler ve (2) sonuglar.
Motivasyon diizeylerini etkileyebilecek olan ise bireyin bu iki faktore iligskin algisidir.
Girdi, bireyin bir 6dil almak i¢in yaptig1 katkidir. Daha az ise devamsizlik, orgiitsel
baglilik veya {icretsiz fazladan ¢alisma ile girdilerin diizeyi artirabilmekte veya
azaltilabilmektedir (Mullins, 2005: 496).

Ug farklr esitlik iliskisi vardir: (1) esitlik, (2) negatif esitsizlik ve (3) pozitif
esitsizlik. Negatif esitsizlik, bagka bir bireyin benzer girdiler i¢in daha biiyiik sonuglar
aldig1 durumdur. Pozitif esitsizlik ise bagka bir bireyin benzer girdiler i¢in daha az sonug
aldigt durumdur (Kreitner ve Kinicki, 2010: 220). Sekil 7°’de bu ii¢ esitlik iliskisi
gosterilmistir. Esitlik iliskilerinin her birindeki iki kisinin esdeger gegmislere (esit egitim,
kidem vb.) sahip oldugu ve ayn1 gorevleri yerine getirdigi varsayilmistir. Sadece saatlik
iicret oranlar1 farklidir. Bir birey i¢in esitlik, algilanan sonuclarin girdilere oran, ilgili bir
is arkadasi i¢in c¢iktilarin girdilere oranina esit oldugunda var demektir (Sekil 7-A
Durumu). Esitlik, sonuglarin girdilere olan oranlarinin karsilastirilmasina dayandigindan,
esitsizligin sirf bir bagkasi daha biiyiik 6diiller aldig: i¢in algilanmasi gerekmemektedir.
Diger kisinin ek sonuglari, onun daha biiyilik girdilerinden kaynaklaniyorsa, yine de bir
esitlik duygusu var olabilmektedir. Bununla birlikte, karsilastirma yapan kisi benzer
girdiler i¢in daha biiyilik sonuglardan yararlanirsa, negatif esitsizlik algilanacaktir (Sekil
7-B Durumu). Ote yandan, bir kisi ¢ikti/girdi oram ilgili bir is arkadasminkinden daha
yiiksek oldugunda pozitif esitsizlik yasayacaktir (Sekil 7-C Durumu).

A. Esitlik Durumu B. Negatif Esitlik Durumu

C. Pozitif Esitlik Durumu

Sekil 7. Esitlik, negatif esitlik ve pozitif esitlik durumlar1 (Kreitner ve Kinicki, 2010:
220)
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2.2.2.2.3. Locke’nin Amag Teorisi

Amag teorisi, amag¢ belirlemenin gorev performansiyla baglantili oldugunu
belirtmektedir. Ozellikle geri bildirim ve beklenti/6z-yeterlilik gibi bilissel faktorler ile
belirli ve zorlu amaglarin daha yiiksek ve daha iyi gorev performansina katkida
bulundugunu savunmaktadir. Bir bagka deyisle, amaclar, bir calisani ne yapilmasi
gerektigi ve ne kadar ¢aba gosterilmesi gerektigi konusunda yonlendirmektedir (Locke
ve Latham, 1990: 9).

Amaglar, icerik ve yogunluk olmak tlizere iki temel nitelige sahiptir. Amag igerigi,
ornegin bir ev satin almak, zam almak, bir futbol mac1 kazanmak veya bir gorevde daha
iyi olmak gibi aranan nesne veya sonuca odaklanmaktadir. insanlarin mutluluk, daha
yiiksek benlik saygisi veya daha az endise ve kendinden siiphe duyma gibi psikolojik
amaclar1 olmas1 miimkiin olsa da icerik genellikle dig diinyanin bazi yonlerine atifta
bulunmaktadir. Farkli amaglarin igerigi niteliksel olarak farklilik gdsterebilmektedir.
Bireyin bir kariyer amaci, i amaci, finansal amaci veya spor, hobi veya sosyal hayatinda
bir amaci olabilmektedir. Amag igerigi nicel olarak degisebilmektedir. Bireyin birkag
veya daha fazla amaci, kisa vadeli veya uzun vadeli amaglar1 veya kolay ya da zor
amaglart olabilmektedir. Amagclar ayrica 6zgiillik veya netlik derecesine gore de
degisebilmektedir (Locke ve Latham, 1990: 25).

Amaglarin ikinci niteligi olan yogunluk, amag belirleme siirecinin kapsami ve
entegrasyonu, amaglart olusturma c¢abasi, amacin bireyin amag¢ hiyerarsisindeki yeri,
bireyin amaca baglilig1 ve amacin 6nemi gibi faktorleri ifade etmektedir. Amag belirleme
stirecinin yogunlugu lizerine birka¢ ¢alisma olmasina ragmen, yapilan arastirmalarin
cogu, amaca bagliligin belirleyicileri ve etkilerine odaklanmistir (Locke ve Latham,
1990: 26).

Temel amag belirleme modeli, Sekil 8'de gosterilmistir. Siire¢ bireyin degerleri ile
baslamaktadir. Degerler, genellikle “olmali” veya “gerekli” gibi sdzciikleri icermektedir.
Birey mevcut kosullar ile degerlerini karsilastirmaktadir. Bu siireci takiben amag
belirleme siireci baglamaktadir. Bu siirecte dort amag tiirii listelenmektedir. Baz1 amaglar
kendiliginden ayarlanmaktadir. Ortak amaglar birlikte ayarlanmaktadir. Diger
durumlarda hedefler atanmaktadir. "Kendi kendine belirlenebilen”, “ortak olarak
belirlenebilen” veya “atanabilen” dordiincii hedef tiirii "en iyisini yap" amacidir. Ancak
bu hedef belirsizdir ve genellikle en iyi performansla sonu¢glanmamaktadir (Bright ve

Cortes, 2019: 478).
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Kisisel Mevcut Amag Amag
— — . - > Sonuglar
Degerler Durum Belirleme Ozellikleri
1 |
1. Kendi kendine ayarlama 1. Zorluk 1. Performans
Diinya nasil Degerlerimle 2. Ortak ayarlama 2. Ozgiilliik ' .
2. Tatmin
olmal1? tutarlt miyim? 3. Atanma 3. Kabul 3. Odiiller
4. En iyisini yap 4. Baglilik )

Sekil 8. Amag belirleme siireci (Bright ve Cortes, 2019: 478)

Latham ve Locke’a gore (1991), bireyin motivasyonunu artirarak harekete
gecirecek bes amac belirleme ilkesi vardir: (1) Olgiilebilir net amaglar, (2) iddiali
amaglar, (3) Amaca bagllik, (4) Geribildirim ve (5) Gorevin karmasikligi.

Amag teorisinin ilk ve en temel onciilii, insanlarin ulagsmay1 diisiindiikleri amagclara
ulagmaya calisacaklaridir. Bu nedenle amaglar, 6l¢iilebilir ve net olmalidir. Amacin net
olmasi, bireyin neyin basarilmaya calisildigini anlamasina yardimct olmaktadir. Ayrica
sonuclarin dogru bir sekilde oOlgiilebilmesini saglamaktadir. Ancak, bir amag belirsiz
oldugunda veya "inisiyatif al" gibi genel bir talimat olarak ifade edildiginde, 6l¢iilmesi
kolay olmamakta ve motive ediciligi kaybolmaktadir. Amaglar1 sinavdan A almak olan
ogrenciler, bu amaca sahip olmayan 6grencilerden daha ¢ok ¢alismaktadirlar. Ancak bu
durum, amaglar1 olmayan O&grencilerin motive olmadigi anlamina gelmemektedir.
Basitce, amaglar olan bireylerin motivasyonlarinin yogunlugunun daha fazla oldugu ve
daha ¢ok yonlendirildigi anlamina gelmektedir (Bright ve Cortes, 2019: 477; Keser, 2019:
81).

Teorinin ikinci ilkesi olan iddiali amaclar, bireyi harekete gegirecek diizeyde
olmalidir. Diger bir ifadeyle, zor amaglarin kolay amaglara gore daha iyi performansla
sonu¢lanmasidir. Bu noktada, zor amaglara her zaman ulasildig1 anlamina gelmemekle
birlikte, ancak daha zor amaglara ulasilmasi diisiiniildiiglinde performans genellikle daha
iyl olacaktir. Smav 6rnegi diisiiniildiglinde Ogrencinin A alma amaci 6grenciye A
aldirmayabilir, ancak bagka tiirlii ulasamayacag1 bir BA kazandirabilir. Zor amaclar
bireyin daha fazla caba sarf etmesine neden olmakta ve bu da neredeyse her zaman daha
iyi performansla sonuc¢lanmaktadir (Bright ve Cortes, 2019: 477; Keser, 2019: 81).

Amag teorisinin temel dayanaklarindan biri de insanlarin amaci kabul etmesi
gerektigidir. Insanlar kendi amaglarmi genellikle kendi belirlemektedir ama bazen
baskalar1 amagclar koymaktadir. Calisanlar ne istendigini tam olarak anlayabilirler, ancak
amacin mantiksiz veya imkansiz oldugunu diisiiniirlerse, onu gerceklestirmek icin fazla
caba sarf etmeyebilirler. Bu nedenle, insanlarin amaci kabul etmesi 6nemlidir. Aksi

durumda, amag teorisi, amaca ulagsmay1 basarmak i¢in insanlarin ¢ok ugrasmayacaklarini
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ongormektedir. Amag teorisi ayrica, insanlarin bir amaci kabul etmesinin yan1 sira ona
baglilik gostermesi gerektigini de belirtmektedir. Amaca baglilik, Oncelikleri
belirlemekle ilgilidir. Birey pek ¢ok amaci kabul edebilmekte (tiim derslere girmek, ders
notlar1 almak), ancak ¢cogu zaman bunlardan sadece bazilarini yapabilmektedir. Bagka bir
deyisle, bazi amaglar digerlerinden daha Onemlidir. Amag teorisi, temel amaca olan
bagliligin ve dolayisiyla motivasyon yogunlugunun daha biiyiik olacagini savunmaktadir
(Bright ve Cortes, 2019: 477-478; Keser, 2019: 81).

Eksiksiz, dogru ve zamaninda geri bildirim ve sonug bilgisi genellikle yiiksek
performansla iliskilendirilmektedir. Geri bildirim, amaca ulasmadaki ilerlemeyi kontrol
etmek icin bir ara¢ saglamakta, amaca ulagmak i¢in yonii, cabay1 ve stratejileri ayarlamak
icin gereken bilgileri saglayarak (Kreitner ve Kinicki, 2010: 230) amaglarin revizyonu
icin temel olusturmaktadir (Mullins, 2005: 499).

Amag teorisi i¢in dnemli degiskenlerden biri de gorev karmasikligidir. Gorevler,
tim insan performansi ¢aligmalarinin ayrilmaz bir pargasidir ve gorev oOzellikleri,
psikomotor faaliyetler (Fleishman, 1975: 1136), is tasarimi1 (Hackman, 1980: 445), bilgi
isleme ve karar verme (Streufert vd., 1982: 1) ile personel se¢imi (Peterson ve Bownas,
2014: 54) dahil olmak iizere ¢ok ¢esitli alanlarda araci olarak Onerilmistir. Locke vd.
(1981: 5), karmagsik gorevler tizerindeki ¢aba, dikkat ve siireklilik nedeniyle amaglarin
daha az dogrudan etkiye sahip olacagini ve strateji gelistirmeye bagli dolayl etkilerin
performans i¢in daha énemli oldugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica Wood vd. (1987:
416) belirli ve zorlayic1 amaglarin karmagsik gorevlerde yetersiz arama prosediirlerine yol
acabilecegini tartismistir. Bu literatiirden, amaglarin ortalama olarak karmasik gorevler
iizerinde basit gorevlere gore daha az belirgin performans etkilerine sahip olacagi

sOylenebilir.

2.2.3.Motivasyon Artirma Aragclari

Orgiitler mutsuz, motive olmayan c¢alisanlara sahip oldugunda, sonuc olarak
iiretkenlik ve is iliskileri zarar gérebilmektedir. Bu nedenle orgiitler, ¢calisanlarini en iyi
sekilde nasil motive edeceklerini bulmak i¢in genellikle ¢cok fazla enerji ve kaynak
harcamaktadirlar. Orgiitlerin ¢alisanlarini motive etmek icin kullandiklar1 araglar,
nihayetinde tiim ¢alisan isgiicliniin dinamiklerine baglidir.

Johns vd. (2004: 89), orgiitler tarafindan kullanilan motivasyon araglarin1 somut ve
soyut olmak tiizere iki kategoriye ayirmaktadir. Somut motivasyon araglari arasinda para,
sosyal tesisler, faydalar, seyahatler, calisanlarin taninmasi, takdir belgeleri gibi araglar

bulunmaktadir. Byars ve Rue (2010: 234), somut olmayan motivasyon araglarinin
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etkinligine dikkat cekerek, bu motivasyon bi¢iminin etkili bir sekilde uygulandigi
takdirde somut motivasyon yontemlerine kiyasla daha derin bir duygusal baglanmaya
neden oldugunu ve ayni zamanda orgiitler i¢cin uygun maliyetli oldugunu belirtmektedir.

Wood'a (2019: 79-80) gore, calisanlarin is-yasam dengesi sorunlari, orgiitlerdeki
motivasyon diizeyleriyle yakindan iliskili hale gelmistir. Baska bir deyisle, orgiitler
calisanlarint ise almak ve elde tutmak agisindan uzun vadeli bir yaklagim
benimsemislerdir. Bu nedenle giiniimiizde artan sayida orgiit, 6zel ve mesleki yasamlari
arasindaki dengeyi etkin bir sekilde yonetmek icin ¢alisanlara yardimlarini sunmakta ve
bu tiir girigimler ¢alisanlar tarafindan etkili motivasyon faktorleri olarak algilanmaktadir.

Tiirkiye’deki literatiir incelendiginde motivasyon araglar1 “bireysel” ve “Orgiitsel”
olmak tiizere iki baglikta incelendigi goriilmektedir. Bu nedenle, bu calismada da ayni

basliklar kullanilacaktir.

2.2.3.1. Bireysel Motivasyon Araclar:

Caligsanlar her basarili isin temelidir. Bu nedenle, ¢alisanlarin tatmin diizeyleri ne
kadar yiiksek olursa, orgiit de o oranda giiclii ve uzun bir hayat siirer. Bu baglamda,
bireyin yasam kalitesine dogrudan etki edecek motivasyon konusunun sadece orgiitlerin
degil bireylerin de sorumlulugunda olmast son derece dogaldir. Bu agidan bakildiginda

calisan motivasyonunun artirilmasinda birey kendisine de diisen gorevler vardir.

2.2.3.1.1. Kendini Tanimak

Calisanin isine uygun 6zelliklere sahip olmasi hem birey agisindan hem de orgiit
acisindan 6nem arz etmektedir. Calisan ile isi arasindaki uyum bireysel tatmini ve ¢alisma
tatminini dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda uyum, orgiit igindeki iliskilerin
dengelenmesinde énemli bir rol oynamaktadir. Her tiirlii ¢atigmay1 veya organizasyonel
istikrarsizlig1 onlemenin etkili bir yolu olmakla birlikte, i iiretkenligini artirarak ve
yiiksek diizeyde is tatmini saglayarak performansi artirmaya yardimei olmaktadir (Zwain
ve Noorulhudanabih, 2022: 6095).

Bireyin kendini tanimasi dogru meslek se¢imi i¢in 6nemlidir. Meslek se¢imi ile
caligmalar yapan arastirmacilar “kisilik” ile “mesleki yetkinlik” arasinda giiglii iliskiler
tespit etmislerdir (Keser, 2019: 147). “Holland’1n Kisilik Tipolojisi Teorisi” bu iliskileri
aciklayan onemli teorilerin basinda gelmektedir. Kisilik tipolojisi, insanlar1 davranig
ozelliklerine gore ayirt etme ve onlar1 tanimlanmus tipler olarak gérme kavramidir. Kisilik
ozellikleri, insanlarin dogustan gelen egilimlerini yansitmakta ve karsit ¢iftler olarak

(6rnegin igedontikliik-disadoniikliik) temsil edilmektedir.

43



2.2.3.1.2. Holland’1n Kisilik Tipolojisi Teorisi

Psikolog John Holland, bir kariyer se¢erken insanlarin kendileri gibi olan kisilerin
yaninda olabilecekleri isleri tercih ettigini savunmaktadir. Holland, hem bireyleri hem de
is ortamin1 tanimlamak i¢in alt1 temel kisilik tipi gelistirmistir: (1) gercekei tip, (2)
arastirmaci tip, (3) sanatsal tip, (4) sosyal tip, (5) girisimci tip ve (6) geleneksel tip.
Holland’a gore gercekei birey, makinelerin, aletlerin veya hayvanlarin manipiilasyonunu
iceren etkinlikleri tercih etmekte, ancak, sosyal becerilerden yoksun olabilmektedir.
Arastirmaci birey, analitik, merakli, metodolojik, kesin olma egilimindedir ve genellikle
liderlik becerilerinden yoksundur. Sanatsal birey, anlatim yetenegi olan, bagimsiz, 6zgiin,
icebakise1 olma egilimindedir fakat yazim becerilerinden yoksun olabilmektedir. Sosyal
birey, baskalariyla ¢alismaktan ve baskalarina yardim etmekten hoslanmaktadir. Alet ve
makineleri igeren diizenli, sistematik faaliyetlerden kaginmakta, ancak, mekanik ve
bilimsel yeteneklerden yoksun olabilmektedir. Girisimci birey, baskalarina liderlik
etmekten, orgiitsel hedeflere ulasmaktan, ekonomik kazang elde etmekten hoslanmakta,
ancak, ¢ogu zaman bilimsel yetenekten yoksundur. Son olarak, geleneksel birey sanatsal
faaliyetlerden kaginma egilimindedir; verilerin, kayitlarin ve dosyalarin sistematik olarak
islenmesinden ve materyallerin yeniden iiretilmesinden zevk almaktadir. Holland’a gore,
bireyler genellikle bu kisilik tiplerinden birine ait olarak goriilebilmektedir. Bununla
birlikte, hayatin karmagikligindan ve her psikolojik tipin diger tiplerle ortak niteliklere
sahip olmasindan dolay1, bireyler kendi baskin kisilik tipleriyle dogrudan iligkili olmayan
ek ozellikler benimseyebilmektedirler (Antony, 2004: 682).

2.2.3.1.3. Bireyin Kendisine Ozel Coziimler Bulmasi

Birey yasadigi problemlerin ¢éziimiinii siirekli olarak orgiitten beklemek yerine
kendi ¢oztimlerini liretebilir. Bununla birlikte bu ¢éziimler 6rgiitiin sundugu ¢dziimlerden
daha etkili olabilmektedir. Calisma yasaminda degisim ¢ok hizli olmaktadir. Dolayisiyla
degisen bu kosullarda birey isine kendini uyarlamas1 zorlasmaktadir. Bireylerin bdyle
ortamlarda motivasyon kaybini Onleyebilecek c¢oOziimleri gelistirmeleri O6nem arz
etmektedir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken konu, bireyin kendi ¢abasi sayesinde elde

ettigi ¢oziimler, orgiitiin sorumlulugunu ortadan kaldirmamaktadir.

2.2.3.2. Orgiitsel Motivasyon Araclari
Isletme literatiiriinde orgiitlerin calisanlarmin motivasyonlarini artirmaya yonelik

faaliyetleri konu alan arastirmalara sikca rastlanilmaktadir. Insan kaynaklari
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uygulamalar1 igerisinde Onemli bir yer tutan bu faaliyetler planli bir sekilde
gelistirilmekte ve yiiriitiilmektedir (Keser, 2019: 124). Orgiitsel motivasyon araglar
kendi icerisinde 3 baslikta incelenmektedir. Tablo 3’te bu basliklar ve igerikleri

sunulmustur.

Tablo 3. Orgiitsel motivasyon araglari

Yonetsel-Orgiitsel Araclar Ekonomik Araglar Psikososyal Aracglar
Amag birligi Ucret artist Calismada bagimsizlik
Yetki devri Primli {icret Sosyal katilma

Egitim Uretime ortaklik sistemleri  Deger ve statii

Terfi Kara katilma Yiikselme olanaklar
Kararlara katilma Ekonomik odiiller Cevreye uyum
Tletisim Oneri sistemi

Motive edici igler tasarlama Psikolojik giivence
Orgiitsel destek saglama Sosyal ugraglar

Ise uygun eleman segimi

2.2.3.2.1. Yonetsel-Orgiitsel Araclar

2.2.3.2.1.1. Amac Birligi

Ortak bir amaca odaklanmig bir rgiitiin tiim tiyelerine amag birligi denilebilir. Bu
baglamda liderligin 6nemi yadsinamaz. Amag birligi, etkili iletisimle desteklenen olumlu
liderlikle asilanmakta ve koordineli ¢abalarla, olumlu basarilarla kendini géstermektedir.
Takim hedeflerine takim cabalartyla ulasilmaktadir. Amag birligi sayesinde 6zveri ve
orgiitsel baglilik tesvik edilmekte ve amaca yonelik eylem yoluyla basar
gerceklestirilmektedir. Orgiitsel hedeflere koordineli ¢abalarla ulasildiginda, ¢ok daha
ulasilabilir hale gelmektedir. Orgiitiin ortak vizyonunu taniyan ve bu vizyon igin
cabalayan her birey, hedefi ¢ok daha ulasilabilir kilmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tiiz, 2021: 136).

2.2.3.2.1.2. Yetki Devri

Yetki devri, yoneticinin isini astlar1 arasinda boldiigi ve onlara ilgili gorevleri
yerine getirme sorumlulugunu verdigi Orgiitsel bir siirectir. Sorumlulugun yani sira,
sorumluluklarin verimli bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in yetkiyi, yani karar alma
giiclinli de astlar1 ile paylagsmaktadir. Bagka bir deyisle, bir yetki devri, yetkinin astlara
dogru paylasilmasimi ve yaptiklarindan sorumlu tutularak verimliliklerinin kontrol
edilmesini icermektedir. Bir organizasyonda, yoneticinin birka¢ sorumlulugu ve yapmasi

gereken isleri vardir. Bu nedenle, yiikiinii azaltmak i¢in, yonetici adina isi yaptirmak igin
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alt kademeye, yani astlara belirli sorumluluk ve yetkiler devredilmektedir. Calisanlar i¢in
yetki devri Orgiitiin ¢alisanina verdigi degerin bir gostergesi oldugundan 6nemli bir

motivasyon kaynagidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021: 137).

2.2.3.2.1.3. Egitim

Her calisan, orgiitiin genel islevine katkida bulunmaktadir. Egitim, calisanlarin
caligmalarinin Orgiitlerinin yapisina, misyonuna, hedeflerine ve basarilarina nasil
uydugunu anlamalarima yardimci olabilmektedir. Sonug olarak, ¢alisanlar, yaptiklari
seyin Orgiitiin basarisi i¢in nasil 6nemli oldugunu anladiklarinda isleri hakkinda daha
motive olabilmekte ve heyecanli hale gelebilmektedirler (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
2021: 138).

Calisanlar genellikle isleri, siirecleri veya firetkenlikleri daha iyi oldugunda
bilgilerini artirabilmektedir. Egitim, is kalitesini ve sonuglarini iyilestirmek i¢in islerin
yolunda ilerlemesine yardimci olabilmektedir. Sonug¢ olarak, insanlar islerinde
kendilerini daha mutlu hissetmekte ve basari beklentileri konusunda daha heyecanli
olmaktadirlar (Ozkeser, 2019: 805).

Birgok calisan sadece is sahibi olmak icin degil, kariyer gelistirmek i¢in de
orgiitlere katilmaktadir. ilerleme firsatlari, calisanlarin elde tutulmasi ve performanst igin
gereklidir. Egitim, ¢alisanlarin sadece islerini daha iyi yapmak i¢in degil, ayn1 zamanda
isin yeni yonlerini ve hatta daha {ist diizey yOnetim becerilerini 6grenmek i¢in ihtiyag
duyduklar1 egitimi vererek hedeflerini gergeklestirmelerine yardimci olmaktadir
(Ozkeser, 2019: 807).

Egitim, isverenlerin is giiclerine yaptiklar1 bir yatirimdir. Isletmeler calisanlarina
egitim ve 6gretim sunduklarinda calisanlarina ve yaptiklar katkilara deger verdigini
belirtmektedirler. Ayrica Orgiitin hem Orgiitsel basarilarda hem de c¢alisanlarinin
kariyerlerinde ilerlemeye deger verdiklerine dair bir mesaj iletmis olurlar. Dogal olarak,
bu durum ¢alisan arasinda baglilik, motivasyon ve cosku yaratmaktadir (Ozkeser, 2019:

807).

2.23.2.1.4. Terfi

Calisanlart motive etmek, yoneticilerin gesitli sekillerde ¢ozebilecegi bir gorevdir.
Daha fazla sorumluluk veya yetki igceren pozisyonlara terfiler, yoneticilerin ¢aliganlar
motive etmek i¢in sahip oldugu araglar arasindadir. Bir is terfisi olasiligi, ¢alisanlarin
sahip olabilecegi baslica kariyer ve kisisel 6ncelikler olan kariyer ¢apalarina hitap ederek

bir ¢alisan1 motive edebilmektedir (URL-1, 2003).
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Calisanlarin terfiler ile motive olmasinin bir bagka yolu da gelismis bir on-the-job?
deneyimi firsatin1 tanimaktir. Giivenlik ve istikrar gibi kariyer ¢abalari, bazi ¢alisanlarin
orgiitlerindeki konumlarin1 saglamlastirmak i¢in terfilere dogru c¢alismasina yol
acmaktadir. Bunu yapmak i¢in bir ¢alisan tutarl, yiliksek kaliteli isler liretmeli ve is
arkadaslar1 arasinda taninmali1 ve itibar kazanmalidir (URL-1, 2003).

Terfiler, calisanlar1 hirs duygularina hitap ederek motive etmektedir. Bu, kariyer
capalar1 6zerklik, bagimsizlik, otorite ve yonetsel yeterlilik arzusunu iceren ¢alisanlari
etkilemektedir. Bunlar1 terfiler yoluyla ulasilabilir hedefler olarak goren c¢aliganlar,
denetim ve liderlik becerilerini géstermek i¢in ¢alisacaklardir (URL-1, 2003).

Bir igveren terfilerin motive edici etkilerini anlasa bile, terfileri yonetmek ve is
ilerlemesini yonetmek i¢in yine de bir politika olusturmalidir. Bu, ¢alisan performans
degerlendirmeleri sirasinda ilerleme firsatlarii tartigmayi veya belirli bir deneyim
diizeyine sahip tiim ¢aliganlarin yoOnetici pozisyonu is firsatlarina bagvurmasina izin
vermeyi igerebilir. Bazi durumlarda, isletme disindan ise alim yapmak gerekebilir, ancak
ic adaylar1 dikkate almak icin tutarli bir politika, terfilerin motivasyon degerlerini

korumasini saglayabilir (URL-1, 2003).

2.2.3.2.1.5. Kararlara Katilma

Yonetim teorisinde "katilim" kelimesi bir¢ok farkli anlama gelmektedir. Genel
olarak katilim, “ortak karar alma” anlami tasimaktadir. Caligsanlar, pozisyonlarina gore
degil, yetkinliklerine gore katkida bulunurlar. iletisim kanallar1 her yone agiktir ve bu da
daha fazla ve daha dogru bilgi akis1 saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021:
139).

Cok sayida caligsma, insanlar1 karar alma siirecine dahil etmenin araglarla ilgili
beklentileri netlestirdigini gdstermistir. Ornegin Leavitt ve Mueller (2016: 410), geri
bildirim ve bilgi aligverisinin "bilginin iletilme dogrulugunu artirdigini" gdsteren veriler
sunmustur. Bu dogruluk dogrudan “beklenti teorisi’ne dahil edilebilir. Locke (1968:
187), orta veya diisiik beklentilerin yliksek motivasyon iirettigini 6ne siirerken, Vroom
(1964: 154) yiiksek beklentilerin daha ytliksek motivasyona yol a¢tigin1 sdylemektedir.

Aragtirmalar genellikle ¢alisanlarin takim c¢alismast ve Oneri programlart gibi

organizasyonel mekanizmalar yoluyla katilimina olan ihtiyact vurgulayarak, calisanlarin

2 Genellikle is baginda egitim (on-the-job training) seklinde insan kaynaklari yonetim uygulamalarimn nemli bir
bilesendir. Calisanlarin belirli bir rol i¢in yeni ve 6zel beceriler edinmelerini, ise katkilarini artirmalarint ve
benlik saygilarini gelistirmelerini saglayabilecek isyeri egitimidir.
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iyilestirme stirecine aktif katiliminin énemini belirtmektedir (Miller ve Monge, 1986:

743-744).

2.2.3.2.1.6. Illetisim

Iletisim, calisan motivasyonu iizerinde olumlu bir etkiye sahip olmakla birlikte
calisanlarin mutlulugunu, 6rgiite bagliligin1 ve zihinsel sagliklarin1 da gelistirmektedir.
Etkili iletisim, calisanlarin kendilerini giivenilir ve saygin hissetmelerine katkida
bulunmaktadir. Orgiitlerin basarili olabilmesi igin ¢alisanlar;, yoneticileri ve
departmanlar1 arasinda etkili iliskilere ihtiyaci vardir. Her seviyedeki c¢aligsanlar
arasindaki etkili iletisim, iliskileri giiclendirmektedir. A¢ik ve diiriist iletisim, ¢alisanlarin
maksimum iiretkenlige ulagsmalarina yardimci olabilecek bu iliskileri tesvik etmeye ve
giiclendirmeye yardimei olmaktadir. Bununla birlikte iletisim ile olumlu bir ¢alisma
ortami olugsmakta ve calisanin hem motivasyonu hem de iiretkenligi artmaktadir.
Calisanlar ve yoOneticiler arasinda ve yoneticiler ile insan kaynaklar1 departmani arasinda
etkili iletisim, yoOneticilerin ve calisanlarin orgiit i¢indeki kariyer ve kisisel gelisim
firsatlarin1  belirlemelerine yardimecir olmaktadir. Bir baska deyisle, calisanlarin
gelecekleri ve orgiite bagliliklar1 hakkinda motive ve olumlu kalabilecekleri anlamina

gelmektedir (URL-2, 2006).

2.2.3.2.1.7. Motive Edici isler Tasarlama

Birgok c¢alisan isteki en Onemli motivasyonun {icret  oldugunu
varsaymaktadir. Ancak aragtirmalar, ¢aligan motivasyonu iizerindeki ana etki olarak
farkli bir faktore isaret etmektedir: is tasarimi. Bir igin nasil tasarlandigi, c¢alisan
motivasyonu, is tatmini, orgiite baglilik ve ise devamsizlik {izerinde biiytlik bir etkiye
sahiptir. Is tasarimu, bir ydnetici, bir calisanin gerceklestirdigi isin tiiriiniin veya calisma
ortaminin Ozelliklerinin motivasyon sorunlarina neden olduguna siiphelendiginde
kullanilmaktadir. Isin yeniden tasarlanmasi olarak da adlandirilan is tasarimi, ¢alisanin is
deneyiminin kalitesini ve is basinda iiretkenligini artirmak amaciyla belirli islerin veya
birbirine bagli is sistemlerinin degistirilmesini igeren herhangi bir faaliyet kiimesini ifade
etmektedir (Mullins, 2005: 231).

Is tasarimma yonelik motivasyonel yaklasimlar, ¢alisanlarin is tatmini ve igsel
motivasyon gibi duygusal ve davranigsal tepkilerinin yanm sira ise devamsizlik ve
performans gibi bir dizi davramssal sonucu iyilestirmeye ¢alismaktadir. Ug temel

motivasyon teknigini vardir: (1) is genisletme, (2) is zenginlestirme ve (3) i rotasyonu.
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2.2.3.2.1.7.1. Is Genisletme

Bu teknik ilk kez 1940'larm sonlarinda kullamlmistir. Is genisletme,
karsilastirilabilir zorluktaki 6zel gorevleri birlestirerek bir c¢alisanin isine daha fazla
cesitlilik katmay1 icermektedir. Arastirmacilar, tek basina is performansi tizerinde 6nemli
ve kalict bir olumlu etkiye sahip olmadig1 i¢in, is genisletmeyi ¢oklu motivasyon
yontemleri kullanan daha genis bir yaklasimin pargasi olarak kullanmay1 6nermektedir

(Campion ve McClelland, 1993: 350).

2.2.3.2.1.7.2. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, Frederick Herzberg'in motive edici-hijyen is tatmini teorisinin
pratik uygulamasidir. Teknik, calisanlara kendi performanslarin1 planlama, yonetme ve
kontrol etme agisindan daha fazla 6zerklik ve sorumluluk alma firsat1 saglamaktadir.
Insanlar deger verildigini ve takdir edildigini hissetmekten hoslanir. Is zenginlestirme
geri bildirim, cesaretlendirme, iletisim ve 6zerklik yoluyla anlamli roller olusturmay1
icermektedir. Is zenginlestirmeye odaklanan yoneticiler, anlami olan islere odaklanir.
Amag, calisanlar1 6zlinde motive eden saglikli bir ¢aligma ortami ve galisan ig-yasam

dengesi olusturmaktir (Luthans, 2011: 179-180).

2.2.3.2.1.7.3. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, ¢alisanlarin bir 6rgiitiin tiim dikeylerinde ¢alismalarini saglamak icin
diizenli araliklarla iki veya daha fazla gorev veya is arasinda kaydirildigt bir yonetim
yaklagimidir. Calisan1 dogru yere yerlestirmek i¢in beceri ve yetkinliklerini test etmeyi
amaglayan onceden planlanmig bir yaklasimdir. Ayrica isin monotonlugunu azaltarak
onlara daha genis bir deneyim yasatmakta ve daha fazla 6ngorii kazanmalarina yardimei
olmaktadir. Is rotasyonu, her giin aymi isi yapmanin verdigi can sikintisini azaltmak ve
calisanin gizli kalmis potansiyelini kesfetmek icin iyi planlanmis bir uygulamadir. Siireg
hem yoOnetimin hem de c¢alisanlarin amacina hizmet etmektedir. Yonetimin, ¢alisanlarin
yeteneklerini kesfetmesine ve hangi konuda en iyi oldugunu belirlemesine yardimci
olmaktadir. Ote yandan is rotasyonu, bireye kendi ilgi alanlarini kesfetme ve farkli

alanlarda veya operasyonlarda deneyim kazanma sans1 vermektedir (Luthans, 2011: 179).

2.2.3.2.1.8. Orgiit Destegi Saglamak
Orgiitsel destek teorisine gore calisanlar, orgiitiin katkilarina ne dlgiide deger
verdigi ve refahlarmni 6nemsedigi ile ilgili genel bir alg: gelistirmektedir. Orgiitsel destek

teorisi, ¢alisan-organizasyon iligkisini ¢aliganlarin bakis acisindan gérmenin potansiyel
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degeri, algilanan orgiitsel destek yapisinin netligi ve algilanan orgiitsel destegin duygusal
orgiitsel bagllik, is tatmini ve diger tutumlara ait sonuglarla giiglii iligkileri nedeniyle
biiytik ilgi ¢cekmistir. Rhoades ve Eisenberger'in (2002: 712) meta-analitik incelemesi,
algilanan Orgiitsel destegin, temel varsayilan Onciilleri (adalet, insan kaynaklar
uygulamalar1 ve yonetici destegi), tutum sonuglari (6rnegin, duygusal orgiitsel baglilik,
is tatmini) ve is performanst ile iligkili oldugunu gostermistir. Riggle vd. (2009: 1029)
tarafindan yapilan daha yeni bir meta-analiz, daha fazla calismayla tutumsal sonug
bulgularini dogrulamstir.

Algilanan Orgiitsel destek, oOrgiit adina artan performansin fark edilip
odiillendirilecegi beklentisinin yani sira, orgiite yardim etme zorunluluguna yol acan
“karsiliklilik” normunu ortaya ¢ikarmaktadir. Sonug olarak, yiiksek algilanan orgiitsel
destege sahip calisanlar isle ilgili daha fazla ¢aba sarf etmektedir. Bu da gelismis rol i¢i
i performansit ve organizasyona yardimci olan ekstra rol performans: ile
sonuglanmaktadir. Duygusal orgiitsel baghilik ile ilgili olarak, ¢alisanlar algilanan
orgiitsel destek ile tutarli olumlu tutum ve davramiglar gelistirerek Orgiitle olan
iligkilerinde denge saglamaktadir. Bu nedenle, algilanan 6rgiitsel destekten kaynaklanan
hissedilen yiikiimliiligiin, duygusal orgiitsel baglilikla olumlu yonde iligkili oldugu ifade
edilebilir (Eisenberger vd., 2001: 49-50).

Calisanlara destek is alani ile birlikte is dis1 alanda da verilebilmektedir. Is dist
alanda calisanlara verilen Orgiitsel destek c¢alisanin daha fazla motive olmasini

saglayabilmektedir (Keser, 2019: 138).

2.2.3.2.2. Ekonomik Motivasyon Araclari

2.2.3.2.2.1. Ucret Artisn

Ucret, orgiitlerde ¢alisan motivasyonunu saglayan en Onemli araglardan biri
olmakla birlikte ¢alisanin Orgiite bagliligin1 artiran en giiglii giidiidiir. Bu nedenle,
calisanlar lizerinde bir diizeye kadar tatmin saglayan licret, ¢calisanlarin motivasyonu igin
kullanilan en eski araglardan biridir. Ucret artisinda hakkaniyet gozetilmesi
gerekmektedir. Fazla artig calisanlarda beklentiye neden olabilir. Bu beklenti bir siire
sonra motivasyon arac1 olmaktan ¢ikip "zaten hak edilen bir faktdre" doniisebilir. Ucret
artisinin az yapilmasi durumunda ise ¢alisanit motive eden bir ara¢ olmaktan ¢ikar. Bu
baglamda, orgiit gerektigi zaman gerektigi kadar ticret artis1 uygulamalidir (Sabuncuoglu

ve Vergiliel Tiiz, 2021: 120-121).
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2.2.3.2.2.2. Primli Ucret

Orgiitler calisanlarini daha verimli ¢alismaya tesvik etmek amaciyla onlara aldiklart
sabit licretin yaninda ek ticretler verebilmektedir. Bu iicrete “primli iicret” denilmektedir.
Primlerin hesaplanmasinda adetli satis, kotali satig vb. gibi orgiitiin belirledigi kriterler

kullanilmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021: 121).

2.2.3.2.2.3. Uretime Ortaklik Sistemleri

Uretime ortaklik sistemi, bir isletmenin basarisinda ¢alisanlarm finansal ve
duygusal payim artirarak karliligi artirmak i¢in kullandig1 bir tiir yonetim planidir. Bu
sistem c¢alisanlara, daha iyi performans gostermeleri i¢in ve onlart motive etmek i¢in
gelistirilmis performanstan elde edilen is kazanclarindan finansal paylar teklif etmeyi
icermektedir. Uretime ortaklik sistemleri, genellikle geleneksel deme yapilarina da etkili
bir alternatif sunmaktadir. Uretime ortaklik sistemleri, calisan kazancii dogrudan
performansla esitlemekte ve bu nedenle performans ve motivasyon diizeylerini artirmada
etkili bir aragtir. Uretime ortaklik sistemleri calisanlarin verimliliklerini artirarak iiretime
katki saglamalar1 ve iirettiklerinden pay almalari iizerine odaklanmaistir. Bilinen en 6nemli
sistem “Scanlon Plan1” adi verilen sistemdir. Bununla birlikte, “Rucker Plan1” ve
“Improshare Plan1” yontemleri de bulunmaktadir. Scanlon plani 6ziinde, tiim kazang
paylasim programlarinin dnctsiidiir. Tesvikleri, tiretim maliyetinin {iretim degerine gore
orant ile iliskilendiren, maliyet tasarrufu saglayan bir ¢alisan tesvik programidir. Basit bir
ifadeyle, bir Scanlon planinda, bir ¢alisanin saatlik ticretine gore tiretim ¢iktis1 ne kadar
yiiksekse, ekstra tesvikleri de o kadar yiiksektir. Rucker plani, is¢ilik maliyetlerini tiretim
maliyetindeki bir payla iligkilendirerek iiretim maliyetlerini diisiirmeyi amaglayan bir
baska kazan¢ paylagimi programidir. Scanlon planindan farki ¢iktt miktarma degil
kaliteye odaklanmasidir. Bir Rucker planinin amaci, optimum performans ve maliyet
tasarrufu saglamaktir. Improshare plani, fiziksel verimlilik kazanimlarini c¢alisanlarla
paylagsmaya odaklanan bir sistemdir. Her birimin iiretimi i¢in standart saatler hesaplanir
ve Improshare, iiretim siirecinde ihtiya¢ duyulan siire kisaldiginda ikramiye 6demektedir.
Daha hizl1 veya daha verimli ¢alisarak elde edilen kazang, igveren ve tiim caligsanlar
arasinda paylastirilmaktadir. Improshare herhangi bir ¢aligsan katilimi gerektirmeyen bir
sistemdir. Isbirlik¢i bir ortam herkese fayda sagladigindan, Improshare ¢alisanlar ve
yonetim arasinda artan etkilesimi ve destegi tesvik etmektedir. Prim, Scanlon ve Rucker
Planlarinda oldugu gibi maliyet tasarruflarina degil, bir {iriin iiretmek i¢in gereken siirenin
azaltilmasindan kaynaklanan iiretkenlik kazanimlarina dayalidir (Welbourne ve Mejia,

1995: 559-564).
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Uretime ortaklik sistemleri, ¢alisanlarim iiretim siirecine daha iyi katilimim tesvik
ederek ve daha yiiksek is kalitesi saglayarak igletmelere fayda saglamaktadir. Ayrica,
iiretime ortaklik sistemlerinin ¢ogunun temel amaci iretkenligi artirmaktir. Yine de
yiiksek iiretkenligin zorunlu olmadig1 veya zararli oldugu birka¢ durum vardir. Ornegin,
diizenli siparigleri olmayan isletmeler, aslinda yiiksek iiretim rakamlarindan (satilmayan
mallarin depolama maliyetleri seklinde) olumsuz etkilenebilmektedir. Uretime ortaklik
sistemleri, bir ¢alisani yalnizca en iyi performansini ortaya koymasi i¢in motive etmekle
kalmaz, ayn1 zamanda isyerindeki basarilarindan dolay1 onda bir gurur duygusu gelistirir.
Daha diisiik diizeyde calisan yipranmasi ve ardindan yeni c¢alisanlari egitmek i¢in daha

az zaman ve para harcanmasi gibi dolayli faydalar saglar (Kaymaz, 2010: 90-91).

2.2.3.2.2.4. Kara Katilma

Kara katilima, ¢alisanlarin ise devamsizligini azaltmada, orgiitsel bagliliginin ve
verimliliginin artirilmasinda kullanilan etkin bir yontemdir. Calisan, isletmenin karia
ortak olarak, sundugu katki oraninda kazancim artirmaktadir. Isletmenin belirledigi
donemlerde elde ettigi karin bir boliimiinii calisanlara dagitmasi sistemin isleyis
mekanizmasini olusturmaktadir. Sistemin amaci, ¢alisanlarinin isletme i¢in Onemine
vurgu yaparak duygusal orgiitsel baglilig1 artirmaktir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,

2021: 123).

2.2.3.2.2.5. Ekonomik Odiiller

Isletmeler, ¢alisanlarin drgiite baglihigini artirmak, ise devamsizliklarini azaltmak
ve motivasyonlar1 artirmak amaciyla basarili ¢alisanlarina ekonomik degeri olan 6diiller
verebilmektedir. Bununla birlikte, c¢aligma sekillerinin  degismesi ekonomik
motivatorlerin ¢alisanlar1 fazla motive etmedigine dair ¢alismalar mevcuttur. Frank
(2011: 14), giinlimiizde ¢alisanlarin geleneksel 6diil yontemlerinin yerine yeteneklerini
geligtirebilecekleri ve kendilerinin segebilecegi esnek uygulamalara yoneldigini
belirtmektedir. Baska bir deyisle, dissal motivasyon araglari yerini igsel motivasyon

araclarina birakmistir. Bu baglamda, psikososyal araglarin 6neminin arttig1 sdylenebilir.

2.2.3.2.3. Psikososyal Motivasyon Araglari

2.2.3.2.3.1. Cahismada Bagimsizhik
Calismada bagimsizlik, genellikle motivasyonu ve ¢alisanlarin refahini destekleyen

bir motivasyon araci olarak kabul edilmektedir (Keser, 2019: 129). Calisanlarin benlik
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duygularini tatmin etmek motivasyonu artiran énemli bir unsurdur. Bununla birlikte,
bagimsiz ¢alisabilme firsat1 ¢alisanlarin inisiyatif kullanabilme becerilerini artirmada

onem arz etmektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021: 128).

2.2.3.2.3.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilim, bagkalariyla etkilesimi tesvik eden faaliyetlere katilim olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlar ilk ise baslamalarindan itibaren igyerinde yeni bir sosyal
ortam olusturarak diger c¢alisanlarla iletisim kurmaktadir. Bu durum c¢alisanlarda
motivasyonun artmasina, daha az stres ve tilkkenmislik yasamasina fayda saglamaktadir.
Hawthorne arastirmalart®, bir gruba dahil olan ve bu grubun iliskilerinden memnun olan

calisanlarin verimliliginin artti§ini ortaya koymaktadir (Silah, 2005: 110).

2.2.3.2.3.3. Deger ve Statii
Takdir géormek bireyler tizerinde olumlu bir etki olugturmaktadir. Gerek yoneticileri
gerekse is arkadaglari tarafindan yaptiklarinin fark edildigini hisseden ¢alisanlarin sosyal

deger algilari, orgiitsel baglilig1 ve ¢alisma motivasyonlar1 daha yiiksek olacaktir (Keser,

2019: 129).

2.2.3.2.3.4. Yiikselme Olanaklari

Kariyer gelistirme firsatlarini takip etmek isteyen calisanlarin, bu tiir bir hedefe
ulagmay1 belirlemek ve planlamak i¢in yardima ve destege ihtiyaci vardir. Calisanlar
kariyer gelisimi i¢in destek gordiikce, orgiitsel baglilig1 artacaktir. Caliganlar, yonetimin
terfi ve kariyer gelisimlerini desteklediginin farkina vardik¢a daha biiyiik bir calisma
motivasyonuna sahip olacaktir. Tersi bir durumda calisanlarin c¢aligma sevkleri
kirilacaktir. Bu baglamda, yilikselme olanaklarinin varligi calisanlar i¢in 6nemli bir

motivasyon aracidir denilebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021: 131).

2.2.3.2.3.5. Cevreye Uyum

Ice kapanik calisanlarm uzun vadede hem kendilerine hem de isletmelerine
faydadan c¢ok zarar getirecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle birey, isyerinde ¢alisamaya
basladig1 andan itibaren isyerinin gereklerine, kurallarina miimkiin olan en kisa siirede

alisarak tizerindeki yabancilik duygusunu atmasi gerekmektedir. YOnetimin ise

3 "Hawthorne etkisi" terimi, 1958'de Henry A. Landsberger tarafindan, 1924 ile 1932 yillari arasinda Hawthorne
Works'te yiiriitilen Hawthorne calismalarini analiz ederken ortaya atilmistir. Hawthorne Works’{in,
calisanlarinin daha yiiksek veya daha diisiik 151k seviyelerinde daha tiretken olup olmayacagini belirlemek igin
yaptirdig1 arastirmalardir (Levitt ve List, 2011: 225).
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oryantasyon programlari ile bu siireci hizlandirmas: gerekmektedir (Sabuncuoglu ve

Vergiliel Tiiz, 2021: 132).

2.2.3.2.3.6. Oneri Sistemi

Calisan oneri sistemleri genellikle, geleneksel orgiitsel uygulamalarla ¢oziilemeyen
sorunlar1 ¢dzmeye yardimci olmak i¢in ¢alisanlarin katilimini artirmanin bir yolu olarak
kullanilmaktadir. Oneri sistemleri, drgiitlerin calisanlarinin basit ya da kapsamli her tiirlii
diisiincelerine deger verdigi ve bir odiil sistemi ile desteklenen bir insan kaynaklari
uygulamasidir. Sistem, calisanlarin motivasyonlarint artirmakla birlikte orgiitlerin

maliyetlerini azaltmaya da yardimc1 olabilmektedir (Keser, 2019: 130).

2.2.3.2.3.7. Psikolojik Giivence

Bireylerin belirli bir caligma ortamina ve calisma kosullarina uyum saglama
yetenegi, 6zgiivenlerine katkida bulunmaktadir. Ne yapacagini, kiminle ¢alisacagini ve
nasil ilerleyecegini bilen c¢alisanin giiveni artacaktir. Ayrica calisan psikolojisini
etkileyen unsurlardan biri de ¢alisanlarin emeklilik, saglik ve kaza sigortast gibi finansal
giivence saglayan sigortalara sahip olmalaridir. Bu imkanlarin olmadigi bir ortamda
giiven fikrinden s6z edilemez. Birey, bu gilivencelere ek olarak psikolojik giivence istegini
de dikkate almaktadir. Isin dogasi, hiz1 ve ortamu psikolojik giivenle iliskilidir. Bu
giivence isin ortamina baglhdir. Birey calisirken duygusal olarak kendini ne kadar
giivende hissederse, o kadar iiretken olmaktadir. Ancak giivensizlik yasarken rahatsiz bir
sekilde c¢alisan birinin elinden gelenin en iyisini yapma motivasyonunu kaybetmesi

olduk¢a normaldir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2021: 134).

2.2.3.2.3.8. Sosyal Ugraslar

Isi daha keyifli hale getirmek igin c¢alisanlarin hem is yeri i¢inde hem de is yeri
disinda yapabilecekleri baz1 faaliyetler vardir. Yoneticiler geziler, piknikler ve eglence
gibi sosyal etkinlikleri planlayarak calisanlarinin stresini azaltmayi amaglamaktadirlar.
Calisanlarin sosyal faaliyetlere katilim1, organizasyonda etkili bir ¢alisma ortamini tegvik
ederek can sikintisini azaltmaktadir. Bu tiir sosyal faaliyetler, ¢alisanlar arasinda bir
dostluk duygusunun gelismesine yardimct olmaktadir. Dogal olarak, calisan tarafindan
organize edilen sosyal faaliyetler daha etkili olmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,

2021: 135).
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2.3. Cahisan Tatmini

Calisan tatmini konusu bir¢ok aragtirmaci tarafindan ele alinmistir. PsyclInfo veri
tabani tarandiginda 52.737 yayin yapildigt saptanmistir (25.11.2022 itibariyle). Konunun
bu kadar ¢ok c¢alisilmasinin nedenlerinden biri, kavramin ¢alisanlarin verimliligi ve is
saglig ile iliskisi olmasidir (Keser, 2019: 86). Is yasaminda ¢alisan tatmini, ¢alisanlarin
pozitif (verimlilik, orgiitsel baglilik) ve negatif (ise devamsizlik, isten ayrilma)
davraniglariyla iliskisi nedeniyle 6nemlidir (Furnham, 2005: 329).

Calisan tatmininde Onemli bireysel farkliliklar olmaktadir. Aymi isteki farklh
insanlar farkli tatmin kaynaklar1 ve miktarlar1 deneyimlemekte ve oldukga farkli igler
yapan iki kisi benzer diizeylerde tatmin yasayabilmektedir. Bununla birlikte, en 6nemli
soru, kisiligin (ve diger bireysel farkliliklarin) ana faktor olup olmadigi veya is tatmini
iiretmek i¢in isle etkilesime girip girmedigidir (Furnham, 2005: 329-330).

Calisan  tatmini  kavrami, “bireyin iginin veya is deneyiminin
degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu tutum veya duygusal durum” olarak
tanimlamaktadir (Conte ve Landy, 2019: 349; Kreitner ve Kinicki, 2010: 170; Mullins,
2005: 700). Bu tanimdan yola ¢ikarak ¢alisma tatmininin, bireysel siiregler kadar sosyal

faktorlerden de etkilendigi sdylenebilir.

2.3.1. Cahisan Tatminini Belirleyen Faktorler

Calisan tatmini karmasik bir kavramdir ve nesnel olarak 6l¢lilmesi zordur. Tatmin
diizeyi, bireysel, sosyal, kiiltlirel, orglitsel ve cevresel faktorlerle ilgili ¢ok cesitli
degiskenlerden etkilenmektedir (Mullins, 2005: 701):

e Bireysel faktorler arasinda kisilik, egitim ve nitelikler, zeka ve yetenekler,
yas, medeni durum, ise yonelim yer almaktadir.

e Sosyal faktorler arasinda is arkadaglariyla iliskiler, grup ¢alismasi, normlar,
etkilesim firsatlari, gayri resmi organizasyonlar yer almaktadir.

o Kiiltiirel faktorler, tutumlari, inanglar1 ve degerleri igermektedir.

e Organizasyonel faktorler arasinda nitelik ve boyut, resmi yapi, personel
politikalar1 ve prosediirleri, ¢alisan iliskileri, igin dogasi, teknoloji ve is
organizasyonu, denetim ve liderlik tarzlari, yonetim sistemleri, c¢alisma
kosullar1 yer almaktadir.

e Cevresel faktorler arasinda ekonomik, sosyal, teknik ve hiikiimet etkileri yer
almaktadir.

Barnay (2015: 696)’mm Timming (2010)’dan aktardigina gore Orgiitsel hiyerarsi

tarafindan desteklenmenin, is giivencesinin, saglikli bir is-yasam dengesine sahip
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olmanin, iicret tatmini ile 0grenme ve gelisme firsatlarinin, ¢ogu Avrupa iilkesinde
calisan tatminini 6nemli 6l¢iide artirdigini gostermektedir.

Calisan tatmini, oOrgiitsel baghligimin biiyiik bir faktoriidiir. Is, insanlarin
yasamlarinin 6nemli bir unsuru oldugundan ve ¢ogu kisi yasamlarmin biiyiikk bir
bolimiinii isyerinde gecirdigi i¢in, calisan tatminine dahil olan faktorleri anlamak

calisanlarin performansini ve tiretkenligini artirmak i¢in ¢ok dnemlidir.

2.3.1.1. isin Ozelligi

Isin &zelligi biiyiik bir tatmin kaynagidir. Ornegin, is tasarimma yonelik is
ozellikleri yaklagimiyla ilgili arastirmalar, isin kendisinden ve Ozerklikten gelen geri
bildirimlerin isle ilgili baglica motive edici faktorlerden ikisi oldugunu gostermektedir.
Arastirmalar, bu gibi is 6zelliklerinin ve is karmagikliginin kisilik ve ¢alisan tatmini
arasindaki iligskiye aracilik ettigini (Judge vd., 2000: 246) ve calisanlarin islerinin ilham
verici gereklilikleri karsilanirsa, tatmin olma egiliminde olduklarini (Shalley vd., 2000:

221) bulmustur.

2.3.1.2. Ucret

Maaglar, calisan tatmininde 6nemli ancak biligsel agidan karmasik (Carraher ve
Buckley, 1996: 104) ve ¢ok boyutlu bir faktor (Judge, 1993: 331) olarak kabul
edilmektedir. Para yalnizca insanlarin temel ihtiyaglarini karsilamasina yardimci olmakla
kalmamakta, ayn1 zamanda {ist diizey ihtiyaglarin tatminini saglama konusunda da yararl
olmaktadir. Calisanlar genellikle maaglar1 yonetimin Orgiite olan katkilarmi nasil
gordiiklerinin bir yansimasi olarak gérmektedir. Yan haklar da énemlidir, ancak onlar
kadar etkili degildir. Bunun bir nedeni, ¢cogu ¢alisanin ne kadar sosyal yardim aldiklarini
bile bilmemesidir. Dahasi, énemli parasal degerlerinin farkinda olmadiklar1 i¢in bu
faydalar1 hafife alma egilimindedir (Major ve Konar, 1984: 788). Bununla birlikte,
arastirmalar, ¢alisanlara toplam paket i¢inde tercih ettikleri yan haklarin tiirlinii segme
konusunda biraz esneklik tanimnirsa hem yan haklardan tatminde hem de genel is

tatmininde 6nemli bir artis oldugunu gostermektedir (Barber vd., 1992: 68).

2.3.1.3. Kariyer Olanaklar

Orgiit igindeki kariyer firsatlarmin calisan tatmini iizerinde degisen bir etkisi
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni, terfilerin bir dizi farkli bi¢im almasi ve bunlara
eslik eden ¢esitli ddiillere sahip olmasidir. Ornegin, kideme gore terfi ettirilen kisiler

performansa gore terfi ettirilen kisilerden daha az is doyumu yasamaktadirlar. Ek olarak,
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%10 maas artis1 olan bir terfi, genellikle %20 maas artis1 olan terfi kadar tatmin edici
degildir. Bu farkliliklar, yonetici terfilerinin, 6rgiitlerin alt diizeylerinde meydana gelen
terfilerden neden daha tatmin edici olabilecegini agiklamaya yardimci olmaktadir.
Ayrica, son yillarda organizasyonlarin diizlesmesi ve buna eslik eden gii¢lendirme
stratejileriyle, geleneksel anlamda hiyerarsik kurumsal basari merdivenini tirmanma
anlaminda terfi artik eskisi gibi s6z konusu olmamaktadir. Bu yeni paradigmada faaliyet
gosteren calisanlar, geleneksel terfilerin mevcut olmadigint bilmektedirler. Pozitif bir
caligma ortamu ile entelektiiel olarak biiylime ve beceri genisletme firsatlari, ¢ogu kisi i¢in

terfi firsatlarindan daha fazla 6nem arz etmektedir (URL-4, 2022).

2.3.1.4. Yoneticiler ile fliskiler

Yoneticiler ile calisanlar arasindaki iligki orta derecede dnemli bir baska is tatmini
kaynagidir. Yoneticiler ile iliskinin ¢alisan tatminini etkileyen iki boyutunun oldugu
sOylenebilir. Bunlardan biri, yoneticinin kisisel ilgi ve ¢alisanla ilgilenme derecesi ile
Olciilen “calisan merkezliliktir. Genellikle, c¢alisanin ne kadar iyi ¢alistigini kontrol
etmek, bireye tavsiye ve yardim saglamak ve ¢alisanla hem kisisel hem de resmi diizeyde
iletisim kurmak gibi sekillerde kendini géstermektedir (Buckingham ve Coffman, 2015:
264). Diger boyut, calisanlarinin kendi islerini etkileyen kararlara katilmalarina izin veren
yoneticilerin gosterdigi gibi toplam kalite yonetimi uygulamalaridir. Cogu durumda, bu
yaklagim daha yiiksek is tatminine yol agmaktadir. Ornegin, bir meta-analiz, karar alma
stireclerine katilimin is tatmini lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varmistir. YOnetim tarafindan olusturulan katilimer bir ortamin, ¢alisan tatmini tizerinde
belirli bir karara katilimdan daha 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir (Miller ve

Monge, 1986: 748).

2.3.1.5. Calisma Arkadaslariyla iliskiler

Yeni is organizasyonu bi¢cimlerinin 6nemli bir araci olarak takim ¢alismasi, 6ziinde
pek cok farkli ozellik gosterebilen belirli bir oOrgiitsel Olciittiir. Aslinda modern
organizasyonlar, bireysel ¢alismadan ¢ok takim ¢aligsmasina 6nem vermektedir. Herhangi
bir organizasyonda takim ¢alismasi 6grenme ve is dagilimi ile sonuglanmaktadir. Saglikl
rekabet, stresi azaltmakta ve ¢alisan tatmini saglamaktadir (Karuna ve Reddy, 2018).

Insanlar hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii ¢alisma arkadaslari ile gegirmektedir. Bu
iligki kimi zaman is disina tagsmakta ve en yakin dostluklarin ¢calisma arkadaslarindan
olustugu goriilmektedir. Bu nedenle ¢alisma grubunun veya ekibin dogasi, ¢alisan tatmini

iizerinde 6dnemli bir etkiye sahiptir. Bazi caligmalarda, bir isin yapilmast i¢in ekip iiyeleri
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arasinda onemli Olgiide karsilikli bagimlilik gerektiren gruplarin daha yiiksek bir is

tatminine sahip olacagini gostermektedir (van der Vegt vd., 2001: 64-65).

2.4. Yasam Tatmini

Yasam tatmini kavramu, ilk kez 1961 yilinda Bernice L. Neugarten ve arkadaslari
tarafindan arastirilmaya baslanmistir. Ancak literatiire en fazla katki veren arastirmacilar
Diener ve Veenhoven’dir (Keser, 2019: 102). Diener vd. (1985: 71)’ne goére yasam
tatmini biligsel ve yargilayici bir siireci ifade etmektedir. Bir baska deyisle, bireylerin
mevcut durumlarindan ne kadar memnun olduklarina iliskin yarginin, her bireyin kendisi
icin belirledigi bir standartla karsilastirmaya dayandigini belirtmektedir. Veenhoven
(1996: 3) ise yasam tatminini, bireyin zihinsel ve fiziksel sagligi ile birlikte, “g6riinen”
yasam kalitesinin gostergelerinden biri olarak tanimlamaktadir.

Organizasyonlarda daha fazla sayida insan i¢in daha fazla mutluluk saglamak
amaci, yasam tatmini belirleyicilerinin anlasilmasini gerektirmektedir. Bu bdliimde bu

belirleyicilere yer verilecektir.

2.4.1.Yasam Tatminini Etkileyen Faktorler

Yukarida, yasam tatmini i¢in bireylerin kendi algilarindan olusan biligsel bir siireg
oldugu belirtilmisti. Bu nedenden dolayr yasam tatmini saglayan belirleyicilerin
kapsaminin net bir sekilde ortaya konmasmi giiclestirmektedir. Bununla birlikte,
literatiirde bir¢ok yaklasima rastlanilmaktadir. Andrews ve Withey (1974) ile Andrews
ve Crandall (1976), yasam tatminini etkiledigini diistindiikleri 800 degiskeni
sinamiglardir. Calisma sonucunda bu degiskenler 30’a indirgenmistir. Bir bagka
calismada Flanagan (1978), 6500 degiskeni sinamis ve calisma sonucunda 15 temel
degiskene ulasmistir (Dikmen, 1995: 118). Keser (2019: 103) bu degiskenleri 5 grupta
toplamistir: (1) Evlilik ve aile kurumu, (2) Calisma yasami, (3) Kisilik ve egilimler, (4)
Sosyal iligki ve (5) Yasam olaylari.

2.4.1.1. Evlilik ve Aile Kurumu

Evlilik ve aile kurumunun yasam tatmini {izerinde onemli bir etkisi vardir.
Literatiirde, ozellikle is-yasam dengesi agisindan bu etkinin 6nemli bir yer tuttugu
goriilmektedir. Ailevi sorunlar yasayan bireylerde yasam tatmininin diisiik diizeyde
olmas1 ampirik ¢alismalarla ortaya konmustur (Ozdevecioglu ve Cakmak Doruk, 2009:
90-91; Tekingiindiiz vd., 2015: 35; Polatc1 ve Keser, 2017: 417).

58



Evlilik, en yogun insan iligkilerinden biridir. Bu iligkinin kalitesi esler tarafindan
stirekli olarak yeniden tanimlanmaktadir. Evlilik ve aile, biyolojik temele sahip iki sosyal
kurum olarak birbirini tamamlayici niteliktedir. Bu baglamda, aile yasamina dair genel
deneyimler acisindan potansiyel olarak ¢ok onemlidir. Literatiirde son yillarda, yasam
tatmini ve mutluluk lizerine yapilan aragtirmalarin sayisinda belirgin bir artis oldugu
goriilmektedir. Bu caligsmalarda, isten ve evlilikten duyulan tatminin mutlulugun iki temel
kaynagi oldugu sonucuna ulasilmigtir (Mert ve Bekmezci, 2016: 44).

Bireyin isi ile ailesi arasinda catisma yasamasit dogal bir olgu olarak goze
carpmaktadir. Bu noktada 6nemli olan isin mi aile hayatini, aile hayatinin isi mi etkiledigi
konusudur. Her iki durumda da birey olumsuz davraniglarini bu alanlara
tastyabilmektedir. Bu nedenle bireysel kazanimlarini dikkate alan giiniimiiz
calisanlarinda oOrgiitsel bagliligin  azaldig1 gozlenmektedir. Dolaysiyla orgiitler,
calisanlarinin sadece ig ortamindaki motivasyonlarini degil, yasam ve aile alanlarindaki
sorunlarinin da ¢6ziilmesine 6nem vermelidirler (Friedman vd., 1998: 120).

Stresli bir ¢alisma ortamindan kaynaklanan giiclii ve kalict olumsuz duygusal
yayillma, aile hayatinda Onemli sorunlara yol agabilmektedir. Ancak yayilmanin
olmamasi, aile hayatinda zamanin mutlu gegmesini saglamak i¢in yeterli olmamaktadir.
Iyi isleyen bir profesyonel yasam, iyi bir 6zel yasam igin gereklidir ancak tek basina
yeterli bir kosul degildir. Is hayatinin aile hayati {izerinde olumsuz bir etkisinin
olabilecegi bir baska durum da ¢ok fazla ¢alismadir. "Iskoliklik" ve “basar1 bagimlis1”
kavramlar1 bu noktada goze ¢arpmaktadir. Iskoliklik bireyin kendisini asir1 sekilde isine
kaptirarak calismasidir ve 6zel yasamdan bir kaginma yolu olarak da goriilmektedir.
Basar1 bagimlisi ¢aliganlar ise islerini ve getirecegi ddiilleri diisiinmektedir. Yani basari
bagimlis1 ¢alisanlar 6zel hayatlarindan kagmamakta, sadece ihmal etmektedir

(Bartolome, 2000: 83-84).

2.4.1.2. Cahsma Yasam

Bireyin en 6nemli yasam alanlarindan biri de ¢alisma yasamidir. Bir ise sahip
olmak, bireyin yagam tatmini saglamasinin yaninda ruhsal ve fiziksel saglig1 tizerinde de
onemli bir etkiye sahiptir. Weich ve Lewis (1998: 118), arastirmalarinda bir ise sahip olan
bireylerin daha az ruhsal sorun yasadiklar1 sonucuna ulagmislardir.

Bir ise sahip olmak, 6zellikle finansal ihtiyaclar i¢in son derece dnemli bir tatmin
kaynagidir. Issizlik, yasam tatmini ve refahi {izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Yapilan
bir arastirmada (Luhmann ve Eid, 2009: 377-378), bireylerin bazi olumsuz yasam

olaylarina tekrar tekrar maruz kaldiklarinda (birka¢ kez bosanmak gibi) uyum saglamay1
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O0grenmelerine ragmen, tekrarlanan issizlik donemlerinin yasam tatmini iizerinde bilesik
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Issizligin etkilerine benzer sekilde, is

giivencesinin de yasam tatminini etkiledigi tespit edilmistir (Erdogan vd., 2012: 1052).

2.4.1.3. Kisilik ve Egilimler

Bireyin kisilik Ozellikleri, hayata yiikledigi anlam ve bakis acisi, olaylar
algilamasinda oldukca etkili olgulardir. Ornegin, orgiitsel baglilik motivasyonu yiiksek
olan bir birey, basariy1 tercih eden bir bireye kiyasla aile ve ¢alisma tatminini farkli
degerlendirecektir. Bazi arastirmacilar (Gutierrez vd., 2005: 1568) bireysel 6zelliklerin,
kisilik ve toplam yasam tatmini arasindaki iligki lizerinde diizenleyici veya araci etkiye
sahip oldugunu bulmuslardir.

Insan kisiligindeki bireysel farkliliklarin kapsamli bir taksonomisi olarak en yaygin
kullanilan ve taninan kuram Bes Faktor Kisilik Kurami’dir. Bu faktorler sunlardir (Abdel-
Khalek vd., 2023: 115):

1. Nevrotiklik (Neuroticism), uyum veya duygusal istikrarin tam tersidir.
Nevrotik bireyler, daha olumsuz yasam olaylarina yol agabilecek olumsuz
duygular yasamaya yatkindir. Nevrotiklik altt boyuttan olusmaktadir: (1)
anksiyete, (2) kizgin diismanlik, (3) depresyon, (4) 6z-biling, (5) diirtiisellik
ve (6) kirilganlik.

2. Disadoniikliik (Extraverison), sosyal etkilesime ve olumlu etkiye yonelik
bir egilimdir. Disa dontikliik, genellikle daha olumlu duygusal durumlara ve
yasam olaylarina yol agan stireclerle iligkilidir. Disadoniikliik alt1 boyuttan
olusmaktadir: (1) sicaklik, (2) sosyallik, (3) giriskenlik, (4) aktivite, (5)
heyecan arayisi ve (6) olumlu duygular.

3. Deneyime acikhik (Openness to experience), yaratici olmak, yeni
aktiviteler aramak gibi Ozellikleri icermektedir. Alt1 boyutu vardir: (1)
Hayal kurma, (2) estetik, (3) duygular, (4) eylemler, (5) fikirler ve (6)
degerler.

4. Kabul edilebilirlik (Agreeableness), memnuniyetlik ve kisilerarasi uyumu
koruma arzusu ile karakterizedir. Alt1 yonii sunlardir: (1) Gliven, (2) agik
sozlilikk, (3) oOzgecilik (baskalarin1 diistinme), (4) uyum, (5)
alcakgoniilliiliik ve (6) sefkatlilik (yumusak huyluluk). Son derece uyumlu
bir kisinin iyi beslenmis, giivenen ve isbirlik¢i oldugu diisiiniilmektedir.

5. Vicdan (Conscientiousness), sahibi bireyler basar1 odaklidir, iyi bir diirtii

kontroliine sahiptirler, kurallara uyarlar ve tutarhidirlar. Alt1 boyutu
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sunlardir: (1) yetkinlik, (2) diizen, (3) gorev, (4) basar1 ¢abasi, (5) 6z disiplin

ve (6) miizakere.

2.4.1.4. Sosyal iligki

Oznel iyi olus, insanlarin yasamlar1 hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeleri ifade
etmektedir. Yasam tatmini ve i tatmini, ilgi ve katilim gibi bilissel degerlendirmeleri,
nese ve lizlintli gibi yasam olaylarina duygusal tepkileri igermektedir. Bu nedenle, 6znel
iyi olus, insanlarin yasamlari, baslarina gelen olaylar, bedenleri, zihinleri ve i¢inde
yasadiklar1 kosullar hakkinda yaptiklar1 farkli degerlendirmeleri kapsayan bir terimdir
(Diener, 2006: 153).

Yasam tatmini, 6znel iyi olusun genel yapisindaki faktorlerden yalnizca biri
olmasina ragmen, bir¢ok caligmada rutin olarak 6znel iyi olusun bir Ol¢iisii olarak
kullanilmaktadir (Fagerstrom vd., 2007: 34; Ball ve Chernova, 2008: 498-499).
Psikolojik ve sosyolojik literatiirde, daha zengin aktif sosyal iliski aglarina sahip
bireylerin yasamlarindan daha memnun ve daha mutlu olma egiliminde olduklarina dair
onemli ampirik kanitlar vardir. Sosyal iligkilerin 6znel refah iizerindeki bu olumlu roli,
getirdikleri faydalarla agiklanabilir. Birincisi, bir bireyin benlik duygusunu onaylamada
kilit role sahip olan iliskiler, temel insan aidiyet ihtiyacin1 karsilamaktadir ve pozitif bir
olumlama kaynagidir (Ryan ve Deci, 2000: 75). Oznel iyi olus seviyeleri, bir bireyin
giivenebilecegi ve sorunlari veya oOnemli konularn tartigabilecegi kisi sayisiyla
artmaktadir. Ote yandan, iliski agindaki tanidiklarin veya yabancilarin fazla varligiyla bu
seviyeler azalmaktadir (Burt, 1987: 328). Ikincisi, sosyal iliskilerin varligmin zihinsel ve
fiziksel saglik iizerinde olumlu etkileri vardir ve bireyin genel refahina katkida
bulunurken, sosyal iligkilerin olmamasi bireyin psikolojik sikintiya duyarliligim
artirmaktadir (Nguyen vd., 2016: 973-974). Son olarak, sosyal iligkiler bir birey i¢in bir
kaynak havuzu olusturmaktadir. Bu kaynaklar, yararl bilgilere erisim, orgiitsel (rnegin,
kisisel ve samimi iliskiler, birlikte konugmak i¢in harcanan zaman ve paylasilan eglence
zamani veya yemekler), duygusal (6rnegin, ciddi bir kigisel veya aile meselesi hakkinda
tavsiye) ve aragsal (6rnegin, ekonomik yardim, idari prosediirler, ev tutma) destek gibi
cesitli bicimlerde olabilmektedir.

Cesitli calismalarda, destek almanin daha yiiksek refaha nasil katkida bulundugu
arastirilmistir. Destek almanin, destek tiiriine ve saglayicilarina gore degistigi sonucuna

ulagilmistir (Merz ve Huxhold, 2010: 852).
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2.4.1.5. Yasam Olaylan

Yasam tatmini ile yasam olaylar1 arasinda bir iliski vardir. Tekrarlanan yasam
olaylar1 iizerine yapilan arastirmalarda farkli etkilenmelerin oldugu goriilmektedir.
Issizlik ve bosanma gibi olaylarin tekrarlanan deneyimleri, yasam tatminini bekar
bireylerin deneyimlerden farkli sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Spesifik olarak,
tekrarlanan olumsuz olaylar yasam tatminin azalmasiyla iliskili gibi goriiniirken,
tekrarlanan olumlu olaylarin yasam tatminini 6nemli 6l¢iide etkilemedigi goriilmektedir
(Luhmann ve Eid, 2009: 366).

Benzer olaylarin farkli durumlarinin  yasam doyumu iizerindeki etkisini
karsilastirirken, tic genel yaklasimdan yararlanilmaktadir. (1) Daha sonraki olaylarin
etkisi, ilk olayin etkisine benzer. Ornegin, ikinci kez ebeveyn olan ciftler, ilk bebekleri
dogdugundaki kadar mutlu olurlar. (2) Sonraki olaylarin etkisi, ilk olayn etkisinden daha
giicliidiir. Ornegin, hayatta ikinci kez bir yakiin 6liimiinii yasamak, yasam tatmininin ilk
sefere gore ¢cok daha fazla diigmesine neden olabilir. (3) Daha sonraki olaylarin etkisi,
ilk olayn etkisinden daha zayiftir. Ornegin, ciddi bir hastaliga yakalandiklarinda iyi bir
sekilde basa ¢ikan kisiler, tekrar hastalandiklarinda yiiksek diizeyde yasam tatminini
koruyabilirler (Luhmann ve Eid, 2009: 363-364).

Nevrotiklik, tiim olaylarda bireyler aras farkliliklarin dnemli bir belirleyicisidir. Iki
olumsuz olayla ilgili olarak, daha yiiksek nevrotiklik, olaya karsi daha giiglii (daha
olumsuz) bir tepki verilmesi ile sonuglanabilmektedir. Bu nedenle, nevrotikligin yasam
tatmininin en Onemli etkenlerinden biri olarak goriildiigii kisilik ve 6znel iyi olus

hakkindaki genis literatiirii desteklemektedir (Lucas ve Diener, 2009: 188).

2.5. Havacilik Psikolojisi ve insan Faktorleri

2.5.1. Havacilik Psikolojisi Nedir?

Psikoloji alaninda hayvanlarin davraniglari genis capta arastirilsa da genellikle
insan davranisin1 daha iyi anlamak i¢in yapilmaktadir. Bu baglamda psikoloji, insan
davranisi ve zihinsel siireglerin incelenmesi olarak tanimlanmaktadir. Psikologlar i¢in en
biiyiik meslek kurulusu olan Amerikan Psikoloji Dernegi'nde (APA) her biri farkli bir
psikoloji alanini temsil eden 50'den fazla boliim bulunmaktadir. Tiiketici davranisi, okul
psikolojisi, rehabilitasyon, askerlik ve bagimlilik gibi genis konulara odaklanan
boliimlere ek olarak, klinik psikolojinin ¢esitli yonlerini inceleyen ¢ok sayida bolim

icermektedir. Insan davranisinin ve zihinsel siireglerin kendi alanlarindaki sorunlar1 nasil
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etkiledigini veya bunlardan nasil etkilendigini anlamak hepsinin ortak bir amacidir
(Martinussen ve Hunter, 2018: 1).

Havacilik psikolojisi, havacilikla ilgili faaliyetlerde bulunan kisilerin incelenmesi
olarak tanimlanabilir. Bu nedenle havacilik psikolojisinin amaci, bir ugak ortamindaki
insan davranigint anlamak ve tahmin etmektir. Yanlis da olsa davranist tahmin
edebilmenin bir¢ok avantaji vardir. Bir pilotun bir alet okumasina nasil tepki verecegini
(davranacagini) dogru bir sekilde tahmin etmek, daha kolay yorumlanabilen ve yanlis
tepkilere yol agmayan aletler tasarlayarak pilot hatasinin azaltilmasina imkan verecektir.
Bir bakim gorevini tamamlamak i¢in gereken siireyi kisaltarak, bir bakim uzmaninin yeni
bir dizi talimat verildiginde nasil tepki verecegini tahmin ederek iiretkenligini artirmak
miimkiindiir. Kurumsal bir yeniden yapilanmanin bir havacilik kurulugunun emniyet
kiiltiirtinii nasil etkileyecegini 6ngérmek, potansiyel ¢atigsma noktalarinin ve emniyetin en
fazla risk altinda oldugu konumlarin belirlenmesine yardimecr olabilmektedir
(Martinussen ve Hunter, 2018: 2).

Bir havacilik ortaminda insanlarin davraniglarini anlama ve tahmin etme seklindeki
kapsayict hedeften li¢ 6zel amag daha ¢ikarilabilir. Birincisi, havacilik ortamlarinda insan
hatasini azaltmak, ikincisi tiretkenligi artirmak, li¢iinciisii ise ¢alisan ve yolcu konforunu
artirmaktir. Bu hedeflere, birkag¢ birey grubunun koordineli ¢abalariyla ulagilmalidir. Bu
profesyoneller arasinda pilotlar, teknisyenler, hava trafik kontroldrleri, havacilik
firmalarinin yoneticileri, yer hizmetleri c¢alisanlari, dispegerler ve ugus gorevlileri yer
almaktadir (Martinussen ve Hunter, 2018: 2).

Ekip tyelerinin etkilesimi ve diger ekip liyelerinden birinin potansiyel olarak
tehlikeli bir durumu anladigini agikca belirtmemesi durumunda ortaya ¢ikan problemler
iizerine yapilan ¢aligmalar, “ekip kaynak yonetimi” (CRM) olarak adlandirilan bir egitim

siifinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Martinussen ve Hunter, 2018: 3).

2.5.2. Havacihikta Insan Faktorleri

Havacilik gilivenligi biliyiik 0Olglide bakim departmanina baghdir. Dogru
yapilmadiginda, havacilik kazalarinin ve olaylarinin 6nemli bir oranina (%80) katkida
bulunmaktadir (FAA, 2018: 14-5). Yanls takilan parcalar, eksik parcalar ve gerekli
kontrollerin yapilmamasi 6rnek olarak verilebilir. Havacilik giivenligine yonelik diger
birgok tehdide kiyasla, bir ucak bakim teknisyeninin hatalarini tespit etmek daha zor
olabilmektedir. Cogu zaman, bu hatalar mevcuttur ancak gortiniir degildir ve gizli kalma

potansiyeline sahiptir. Bu da ugagin daha uzun siire giivenli ¢alismasini etkilemektedir.
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Insan faktorleri farkindaligi, kalitenin iyilestirilmesine, siirekli ¢alisan ve ugak
giivenligini saglayan bir ortama ve daha ilgili ve sorumlu bir is giiciine yol agabilir. Diger
bir deyisle, kiiclik hatalarin bile azaltilmasi, maliyetlerin diismesi, is kazalarinin azalmasi
ve ucak bakim hatalarma kadar izlenebilecek daha Onemli olaylarda azalma gibi
oOlgtilebilir faydalar saglayabilmektedir (FAA, 2018: 14-2).

Insan faktorii terimi havacilik endiistrisinde dnemlidir ¢iinkii insan hatas1 hayatlara
mal olmaktadir. Ticari havacilik endiistrisi, cogu havacilik kazasi ve olaymin altinda
mekanik arizadan ziyade insan hatasinin yatti§ini fark ettikge, "insan faktorleri" terimi
giderek daha popiiler hale gelmistir. Dar yorumlanirsa, insan faktorleri genellikle ekip
kaynak yonetimi (CRM) veya bakim kaynaklar1 yonetimi ile esanlamli olarak kabul
edilmektedir. Ancak hem bilgi taban1 hem de kapsami bakimindan ¢ok daha genistir.
Insan faktorleri, insanin yetenekleri, siirlamalar1 ve diger dzellikleri hakkinda bilgi
toplamay1 ve bunu giivenli, rahat ve etkili insan kullanimi iiretmek icin araglara,
makinelere, sistemlere, gorevlere, islere ve ortamlara uygulamayr icermektedir.
Havacilikta insan faktorleri, insanlarin teknolojiyle en giivenli ve verimli sekilde nasil
biitiinlestirilebilecegini daha iyi anlamaya adanmistir. Bu anlayis daha sonra insanlarin
daha iyi performans gostermesine yardimci olmak i¢in psikolojiye, tasarima, egitime,
politikalara ve prosediirlere doniistiiriilmiistiir (Boeing, 1999: 24). Psikolojinin 6nemli bir
parcasi, insanlarin diisiindtigi, hissettigi ve tepki verdigi farkliliklarin incelenmesidir
(Martinussen ve Hunter, 2018: 217).

Wickens vd. (1997: 2), insan faktorlerinin amacini hatalarin azaltilmasi,
iiretkenligin artirilmasi, giivenligin artirilmasi ve konforun artirilmasi olarak sayarken,
insan faktorlerinin daha sonra bu faktorlerin incelenmesini ve hedeflere ulasilmasini
kolaylastiran araclarin gelistirilmesini icerdigini ifade etmektedir. Havacilikta insan
faktorleri birgok disiplinin bir araya gelmesiyle olugsmustur. Sekil 9°da bu disiplinler

gosterilmektedir.
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Sekil 9. Insan faktorlerini olusturan disiplinler (Onen, 2021: 11)

( Biligsel Psikoloji

Insan faktérlerini olusturan disiplinler arasinda en fazla boyutu olan disiplin
psikolojidir. Bu boyutlar su sekilde ozetlenebilir. (1) Klinik psikoloji, bireylerin
duygulari, korkulari, motivasyonlar1 gibi konular1 ele almakla birlikte psikolojik
sogukkanli olma durumu ile ilgilenmektedir. (2) Isyerinde yapilan gozlemler, stresin
davraniga olan etkisi, orgiitsel politikalarin etkileri gibi konular da deneysel psikolojinin
calisma konularini olusturmaktadir. (3) Biligsel psikoloji, sistem performansinin
karmasik, biligsel diisiinme ve bilgiyle ilgili yonlerine, bu islemlerin insanlar tarafindan
m1 yoksa yapay zeka ve biligsel bilimin unsurlariyla ilgilenen makineler tarafindan mi
gerceklestirildiginden bagimsiz olarak odaklanmaktadir. (4) Orgiitsel psikoloji ise
orgiitsel yapi, 6dil sistemleri ve motivasyon gibi degiskenlerin insanlarin ¢aligmalarini
nasil etkiledigine bakmaktadir (Onen, 2021: 11).

2.5.3.1nsan Faktorleri Uygulamalarimin Faydalari

Insan faktorleri, insan hatasiin kac¢inilmaz oldugunu kabul ederek orgiitlere gesitli
sekillerde fayda saglayabilecek proaktif bir hata yonetimi yaklasimi gelistirme imkani
saglamaktadir. Bu faydalar Tablo 4’te yer almaktadir:

Tablo 4. insan faktorleri uygulamalarinin érgiitlere faydalar1 (Onen, 2021: 16)

Artar Azalr

Kullanim kolayligi Is kazalar1 ve hastaliklar

Ogrenme kolaylig1 Ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti
Is tatmini, giiven ve drgiitsel baglilik Hata oranlari

Emniyet ve saghk Egitim zamanlari
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Tablo 4. (Devami)

Artar Azalr

Verimlilik ve ig kalitesi Is gelistirme ve inovasyon maliyetleri
Tekrar satin alma niyeti Destek ve hizmet maliyetleri

Satin alma tavsiyesi Iscilik maliyetleri

Satiglar ve pazar pay1 Ekipman maliyetleri

Stok degeri Bakim maliyetleri

Marka taninirhigi Sigorta primleri

2.5.4. Havacihk Kazalarinda insan Faktorii

Insan faktorii, havacilik kazalarmda énemli bir rol oynamaktadir. Bu faktérler,

ekipmanin tasarimi1 ve diizeni ile ilgili konularin yani sira pilotlarin, hava trafik

kontroldrlerinin ve diger personelin bu ekipmanla nasil etkilesime girdigini igermektedir.

Havacilik kazalarinda insan faktorlerinin bazi yaygin drnekleri sunlardir (Boke, 2021: 50-

56):

Pilot hatasi: Pilotlar, bir ucagmn giivenli bir sekilde isletilmesinden
sorumludur ve pilotlar tarafindan yapilan hatalar ciddi sonuglar
dogurabilmektedir. Pilot hatasi ornekleri arasinda uygun prosediirlerin
izlenmemesi, ekip liyeleri arasindaki yanlis iletisim ve zayif karar verme yer
almaktadir.

Yorgunluk: Havacilik endiistrisinde ¢alisan pilotlar, kabin gorevlileri, hava
trafik kontrolorleri ve diger personel genellikle uzun saatler calismak
zorunda kalmakta ve yorgunluga yol acabilen jetlag -etkileriyle
ugragmaktadirlar. Yorgunluk, biligsel islevi ve reaksiyon siirelerini bozarak
personelin  gorevlerini  glivenli  bir sekilde yerine getirmesini
zorlagtirabilmektedir.

Tletisim problemleri: Pilotlar, kabin gorevlileri, hava trafik kontrolorleri
ve diger personel arasindaki yanlis iletisim veya iletisim eksikligi, hatalara
ve kazalara yol agabilmektedir. Bu, dil engelleri, radyo arizalar1 veya zayif
iletisim protokolleri ile ilgili sorunlar1 igerebilmektedir.

Stres: Pilotlar, kabin gorevlileri ve diger personel, genellikle
performanslarin1 ve karar vermelerini olumsuz etkileyebilecek yiiksek
diizeyde stresle ugrasmaktadir. Bu, agir is yiikleri, siki tarifede etkinlik
zamanlart  ve  yiksek  baski  durumlarnt  gibi  faktorlerden
kaynaklanabilmektedir.

Tasarim sorunlari: Ekipmanin kotii tasarimi veya diizeni de insan faktorii

kazalarma katkida bulunabilmektedir. Ornegin, bir ucagin kumandalari
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ergonomik olarak tasarlanmamigsa, pilotlar ucus sirasinda rahatsizlik
duymakta veya Onemli kumandalara ulagmakta giicliik ¢ekebilmektedir.
Benzer sekilde, bir hava trafik kontrol sisteminin yerlesimi kafa
karistiriciysa, kontroldrler hava aracini hizli ve dogru bir sekilde bulmakta
ve tanimlamakta giicliik cekebilmektedir.

Havacilik kazalarmin ¢ogunun, "Isvicre Peynir Modeli" olarak da bilinen, insan
faktorleri ve teknik problemler dahil olmak iizere faktdrlerin bir kombinasyonundan
kaynaklandigini belirtmek gerekmektedir (Onen, 2021: 75). Caligmalar, insan
faktorlerinin havacilik kazalarmin yaklasik %70-80'ni olusturdugunu bulmustur (Onen,
2021: 20). Bu nedenle insan faktorlerinin kazalara nasil katkida bulundugunu anlamak,

gelecekteki olaylart azaltmak icin 6nem arz etmektedir.

2.5.5. Dirty Dozen

Insan faktdrlerinin kazalara nasil katkida bulundugunu anlamak icin “Hata
Acgiklama Modelleri” kullanilmaktadir. Bu modellerden biri de “Dirty Dozen Modeli’dir.
Dirty Dozen, kazalarin veya olaylarin onciisii olarak kabul edilen en yaygin on iki kosulu
ifade etmektedir. Bu on iki unsur insanlar1 hata yapmalarimi etkilemektedir. Dirty Dozen,
Transport Canada tarafindan gelistirilen ve “Ucak Bakiminda Insan Performans1” icin
temel bir egitim programinin parcasi olan bir kavramdir. Sekil 10°da bu kavrami

olusturan unsurlar gosterilmistir (Kogaslan, 2021: 85).

c e . qrexs Ekip Calismasi
Iletisim Eksikligi Rahatlik Bilgi Eksikligi Eksikligi
Dikkat Dagilmas1 Asirt Yorgunluk Kaynak Baski
g 3 g Yetersizligi
Kararli Israrcilik "y Farkindalik
Eksikligi Stres ve Gerginlik Eksikligi Normlar

Sekil 10. Dirty Dozen modeli (Boke, 2021: 53-54)
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2.5.5.1. lletisim Eksikligi

Ugus ekibi arasindaki iletisim eksikligi, 6nemli hatalara ve verimsiz kararlara neden
olabilmekte ve bu da hem yolcular hem de ekip iiyeleri icin istenmeyen sonuglara yol
acabilmektedir. Iletisim eksiklikleri olasiligin1 azaltmak icin, ugus ekipleri etkili iletisim
protokolleri konusunda yiiksek diizeyde egitim almali ve yapilandirilmis komuta
sistemlerine ve kapsamli ugus Oncesi brifinglere bagli kalmalidir. Dogru bir sekilde takip
edildigi zaman, bu prosediirler, ucus ekibinin uygun sekilde bilgilendirilmesini ve ekip
arasinda gorev ve sorumluluklarin agik bir sekilde anlagilmasini saglayabilmektedir

(FAA, 2018: 14-15).

2.5.5.2. Rahathk

Havacilikta rahatlik, rutin gorevleri yerine getirirken giivenlik protokollerinin ve
prosediirlerinin goz ardi edilmesine yol agabilen psikolojik bir rahatlik durumu olarak
tanimlanmaktadir. Bu sorun, yanlis veya basarisiz emniyet uygulamalar1 nedeniyle kaza
ve olaylarin artmasma neden olabilmektedir. Mikro diizeyde, ugus ekibinin rahat bir
tutumun sonuglarinin farkinda olmasi esastir. Bu, her bireyin herhangi bir gorev veya
ucusla iliskili riskleri, rollerini ve sorumluluklarin1 anlamasini saglamay1 icermektedir.
Daha iyi disiplin asilamak ve “Once emniyet” kiiltiiriinii tesvik etmek, basarisiz giivenlik
onlemleri ve prosediirleri nedeniyle olast kaza ve olay riskini azaltmaya yardimci

olacaktir (FAA, 2018: 14-16).

2.5.5.3. Bilgi Eksikligi

Bilgi eksikligi, ekip iiyelerinin hava operasyonuna rehberlik eden malzemeler,
prosediirler ve diizenlemeler hakkinda yeterli anlayiga sahip olmadigi1 durumlarda ortaya
cikmaktadir. Havacilik endiistrisinde emniyet son derece 6énemlidir. Emniyetli bir ugus
saglamak icin gerekli tim materyallere, prosediirlere ve diizenlemelere hakim olmak hem
ucus ekibinin hem de kabin ekibinin goérevidir. Bilgi eksikliginin kesin kaynaginm
saptamak zordur. Bununla birlikte, birkag olasi neden vardir. En belirginlerinden biri
yetersiz egitimdir. Cagdas hava yolu endiistrisinde, biit¢e kisitlamalar1 genellikle yetersiz
egitim standartlariyla sonuglanmistir. Ucus ekipleri arasindaki bilgi eksikligine katkida
bulunan bir baska potansiyel faktdr de ekiplerin yorgunlugudur. Ekiplerin ¢alisma
stireleri artmaya devam ettikce, ekip yorgunlugu potansiyeli de artmaktadir. Personel
yoruldugunda, dikkat ve dogru davranig gosterme seviyeleri diismekte, bu da hatalara ve
eksikliklere neden olmaktadir. Son olarak, ucus ekipleri arasindaki bilgi eksikligine

katkida bulunan diger sorunlar arasinda belirli ucaklarla ilgili deneyim eksikligi, ekip
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iiyeleri arasindaki koordinasyon eksikligi ve kokpit i¢indeki dikkat daginikligindan
kaynaklanan hatalar yer almaktadir. Tim bu sorunlarin, bir ugusun emniyeti ve yolcu

giivenligi lizerinde olumsuz bir etkisi olabilmektedir (FAA, 2018: 14-16).

2.5.5.4. Dikkat Dagilmasi

Dikkat daginikligi, tehlikeli sonuglara yol agabilecek ciddi bir sorundur. Ugus
ekibinin bir ucagi kontrol ettiklerinde, ellerindeki goreve konsantre olmalar1 ve
dikkatlerini ucaktan bagka yone cevirebilecek dis etkenlere maruz kalmamalari
beklenmektedir. Dikkatin dagilmasi, gecikmeler, kazalar ve 6liimlerle sonuclanabilecek
hata risklerinin artmasina neden olabilmektedir. Ugus ekibi arasindaki dikkat daginiklig:
cesitli sekillerde olabilmektedir. En yaygin dikkat dagitma kaynaklari, hava trafik
kontrolorleri ile telsiz veya telefon iletisimleri veya ekip iiyeleri arasindaki konusmalar
gibi iletisim temelli dikkat dagitici unsurlardir. Yorgunluk, jetlag, hava kosullar1 ve diger
dis etkenler nedeniyle de dikkat daginiklig1 olusabilmektedir. Ugus ekibi arasinda dikkat
dagilmastyla ilgili riskleri en aza indirmek i¢in hava yolu isletmeleri resmi prosediirler
yayinlamaktadir. Bu prosediirler, dikkat dagitici unsurlar belirlemeye, kokpitteki ortami
yonetmeye ve iletisim i¢in politikalar uygulamaya odaklanmaktadir. Hava yollar1 ayrica
ucus ekibini dikkat dagimikligini en iyi nasil yonetecekleri ve gorevlerine nasil
odaklanacaklar1 konusunda egitmek i¢in siklikla davranis uzmanlari kullanmaktadir

(FAA, 2018: 14-17).

2.5.5.5. Ekip Cahsmasi Eksikligi

Ekip caligmasi, birlikte ¢alisan herhangi bir birey grubu igin esastir, ancak ugus
ekipleri arasinda 6zellikle 6nemlidir. Ugus ekipleri, basarili ve giivenli bir ugus saglamak
icin birlikte is birligi i¢inde ¢alisabilmeli ve birbirlerine giivenebilmelidir. Ugus ekipleri
arasinda ekip calismasi eksikligi, ucusun ve yolcularin giivenligini riske atabilecek ¢ok
cesitli sorunlara yol agabilmektedir. Ugus ekibi iiyeleri arasinda ekip ¢alismasi eksikligi
oldugunda, iletisim kesintilerine yol agabilmektedir. Ugus ekiplerinin, 6nemli kararlari
birlikte alabilmeleri ve zamaninda harekete gecebilmeleri icin birbirleriyle hizli ve
verimli bir sekilde iletisim kurabilmeleri gerekmektedir. letisimde bir kopukluk olmast,
karar vermede hatalara, kacirilan talimatlara yol acabilmekte ve nihayetinde ucus
emniyetini riske atabilmektedir. Ekip liyelerinin birlikte calismamasi strese ve catismaya
da yol acgabilmektedir. Ugus ekipleri ve kabin gorevlileri, ugusu emniyetli bir sekilde
tamamlamak i¢in gerekli olan bilgileri dogru verebilmeli ve birbirlerini

destekleyebilmelidir. Ugus ekipleri ve kabin gorevlileri arasindaki ekip ¢alismasinin ¢ok
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onemli oldugu agiktir. Ekip ¢alismasi olmadan, hata riski 6nemli Ol¢lide artmakta ve
potansiyel olarak hayatlara mal olabilmektedir. Ekip iiyelerinin birbirlerini tanimaya
zaman ayirmalari, giivene dayali iligkiler kurmalar1 ve etkili bir sekilde birlikte
caligsabilmeleri ve saglikli kararlar alabilmeleri icin etkili bir sekilde iletisim kurmalari
onemlidir. Emniyetli ve basarili bir ugus saglamanin en iyi yolu budur (FAA, 2018: 14-
18).

2.5.5.6. Asir Yorgunluk

Hava yolu personeli, ugus emniyetini ve yolcu giivenligini saglamaktan
sorumludur, ancak uzun ve ¢ogu zaman yogun is giinleri, onlarin fiziksel ve zihinsel
sagliklarina zarar verebilmektedir. Yorgunlukla birlikte hata veya kaza riski ciddi sekilde
artabileceginden, ugus ekibi ve kabin ekibi arasindaki yorgunluk, bu temel ¢alisanlar i¢in
ciddi bir sorundur. Calisilan ugus saatlerini diizenlemek i¢in, Uluslararas: Sivil Havacilik
Orgiitii minimum dinlenme siirelerini belirlemistir. Tipik olarak, pilotlar ve kabin ekibi
bir ugus operasyonu i¢in yola ¢ikar, ugusta ¢alisir ve dondiikten sonra dinlenirler. Bu
dinlenme siiresi genellikle 12 saat siirmekte, ancak bir¢ok ekip iiyesi yeterli dinlenme
stiresi bulmakta zorlanabilmektedir. Degisen iklimler, ugaktaki giiriiltii ve 1s1k artan
yorgunluk seviyelerine yol acabilmektedir. Yetersiz ve verimsiz dinlenme, ekip
iiyelerinin islerindeki etkinliginin belirgin bir sekilde azalmasina ve kaza ve olay
risklerinin artmasina neden olabilmektedir. Ekip {iyeleri arasinda yorgunlugu énlemek
icin hava yollar1 iyi ¢aligma/dinlenme programlari olusturmaktadir. Ayrica kabin ve ugus
ekibine nasil daha iyi uyuyacaklarini ve dinlenme siirelerini nasil diizenleyeceklerini ve
ayrica kendilerinde ve baskalarinda yorgunluk belirtilerini nasil fark edeceklerini
ogretmek icin egitim programlari diizenlemektedir. Uygun planlama, saglik ve giivenlik
onlemlerinin uygulanmastyla hava yollari, ekip tiyeleri icin daha iyi kosullar saglayabilir

ve yorgunluktan kaynaklanan kaza riskini azaltabilir (FAA, 2018: 14-20).

2.5.5.7. Kaynak Yetersizligi

Havacilik endiistrisi agisindan bakildiginda, kaynaklarin eksikligi genel
operasyonun etkinliginin, glivenliginin ve emniyetinin azalmasina neden olabilmektedir.
Kaynak eksikligi ile ilgili en 6nemli sorunlardan biri, zayif ekip giivenligidir. Yetersiz
personel, asirt strese ve yorgunluga neden olarak ¢ok daha fazla insan hatasi olasiligina
yol agabilmektedir. Fazla ¢aligma ve bitkinlik ile ilgili riskler, kaynaklar kit oldugunda
daha sik ortaya ¢ikma egilimindedir. Bu, genellikle egitimli ve yeterli personel eksikligi

nedeniyle yolcularin ve ugus personelinin potansiyel olarak tehlikeye atilmasiyla
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sonuc¢lanan biiyiik bir sorundur. Ayrica, kaynak eksikligi, kalkis veya varislarda uzun
gecikmeler, ucus sirasinda zorluklar, bagaj ve ikramla ilgili sorunlar gibi ¢esitli sorunlara
da neden olabilmektedir. Kaynak eksikligi nedeniyle olusabilecek gecikmeler ve personel
eksikliginden kaynaklanan asir1 aksama siiresi, personel icin iicretlerde ve diger
faydalarda azalmaya yol agabilmektedir. Bu da is tatminlerini azaltabilmektedir. Orgiitler
icin ise yliksek personel devir hizina yol agabilmektedir. Sonug olarak, ugus ekipleri ve
kabin ekipleri arasindaki kaynak eksikligi, havacilik endiistrisi i¢in biiylik bir tehdit
olusturmaktadir. Azalan emniyet ve giivenlik, artan sorunlar ve finansal problemlerin
timii kaynak kithiklarindan kaynaklanmaktadir ve endiistrinin genel basarist ve
stirdiiriilebilirligi acisindan oldukg¢a maliyetli olabilmektedir. Bu nedenle, hava yollariin
ve diger havacilik operatorlerinin, bu sorunlar1 6nlemek i¢in yalnizca verimli egitim ve
yonetim uygulamaya degil, ayn1 zamanda olas1 felaketleri veya istenmeyen sonuglar

onlemek icin kaynaklarini artirmaya odaklanmasi 6nemlidir (FAA, 2018: 14-22).

2.5.5.8. Baski

Ucus ekibi ve kabin ekibi, hava yolu endiistrisinde muazzam miktarda baski ile
kars1 karstyadir. Pilotlar ve kabin gorevlileri de dahil olmak {izere hava yolu personeli,
yolcular i¢in emniyetli, giivenli, konforlu ve stressiz bir yolculuk saglamakla
gorevlendirilirken,  siklikla  profesyonellik ve problem ¢dzme  becerileri
sergilemektedirler. Bu gorevleri yerine getirirken hem i¢ hem de dis kaynaklardan yiiksek
miktarda stres yapici unsurlar gelebilmektedir. Ozellikle sikisik ugus programi ya da bir
baska deyisle tarifede etkinlik, bir hava yolu i¢in en 6nemli basar1 dlgiitii ve maliyet
faktorlerinden biridir. Ugus oncesi hazirliklar sirasinda, ekip iiyeleri, ugagin ugusa uygun
sekilde hazirlandigindan ve gerekli tim emniyet ve gilivenlik kontrollerinin
tamamlandigindan emin olmak i¢in baski altinda olabilmektedir. Hava yolu endiistrisinde
calismanin en stresli yonlerinden biri, giivenlik ve uyumluluk s6z konusu oldugunda
kargilanmasi gereken yiiksek standartlardir. Ugus ekibi ve kabin ekibi, goérev basindayken
giivenlik protokollerine, yonetmeliklerine ve kurallarina 6zenle uymak zorundadir.
Sadece yolcularimin degil, diger ekip tiyelerinin, yer personelinin ve ilgili operasyondaki
herkesin giivenliginden sorumludurlar. Operasyon sirasinda bir seyler ters giderse,
giivenlik ekibi hizli ve kararli bir sekilde hareket edebilmelidir. Cilinkii hatalar ciddi
sonuglara yol acabilmektedir. Bu nedenle, ekipler en yiiksek emniyet ve giivenlik i¢in
cabalarken baski artmaktadir. Kabin ekibi, dis baskilara ek olarak giinliik gorevlerinde i¢
baskilarla da karsilagmaktadir. Yolcularin rahat etmesini saglarken, ihtiyaci olanlara

yardim etmektedirler. Yolcular, dogal olarak stressiz bir ortam saglanmasi i¢in kabin
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ekibine glivenirler ve ihtiyaglar1 karsilanmadigi takdirde sikayetlere ve catigsmalara yol
acabilirler. Bu nedenlerle, kokpit ve kabinde calismak ¢ok sayida ¢oklu gérev yapma
yetenegi ve farkindalik gerektiren zorlu bir istir (FAA, 2018: 14-24).

2.5.5.9. Kararh Israrciik Eksikligi

Hem endiselerimizi dile getirememek hem de bagkalarinin endiselerini dile
getirmesine izin vermemek etkisiz iletisime neden olmakta ve ekip calismasina zarar
vermektedir. Kararlarinda 1srar etmeyen ekip tiyeleri, bunu yapmanin yanlis ve tehlikeli
olduguna inansalar bile cogunluk karartyla gitmeye zorlanabilmektedir. Kararli 1srarcilik,
duygularimizi, diisiincelerimizi, endiselerimizi, inanglarimizi ve ihtiyaglarimizi olumlu
ve liretken bir sekilde ifade etmemizi saglayan bir iletisim ve davranis tarzidir. Kararli
israrcilik, baskalarini da tehdit altinda, zayiflamis veya itibarini kaybetmis hissettirmeden
kendilerini savunmaya tesvik etmektedir. Bireyin fikrini 1srarli bir sekilde sdylemesi,
saldirganlikla karistirilmamalidir. Dogrudan, diiriist ve uygun bir sekilde iletisim
kurmakla ilgilidir. Kararli 1srarcilik teknikleri 6grenilebilir ve sakin kalmaya, mantikli
olmaya, genellemeler yerine belirli Ornekler kullanmaya ve geri bildirim almaya
odaklanmaktadir. En 6nemlisi, herhangi bir elestiri, kisilere ve kisiliklere degil, eylemlere
ve sonuglarina yoneliktir. Bu baglamda, baskalarinin itibarinin korumasina ve verimli bir

sonuca varilmasina olanak tanimaktadir (FAA, 2018: 14-25).

2.5.5.10.Stres ve Gerginlik

Ugmak, stresli bir kariyer yoludur ve muhtemelen bir kisinin sahip olabilecegi en
stresli iglerden biridir. Ugus ve kabin ekibinin ¢ok sayida giivenlik kontrolii ve
prosediiriinii tamamlamasi, sikisik ve kapali alanlarda calismasi, uzun mesafeler kat
etmesi ve uzun saatler caligmasi genellikle yorgunluga ve tikenmislige neden
oldugundan, tiim bunlar zihinsel bir bedel almaktadir (Martinussen ve Hunter, 2018:
224).

Ucgus ve kabin ekibi i¢in en biiyiik stres kaynaklarindan biri uzun ¢aligsma saatleridir.
Ucuslardaki uzun saatler ve gecikmeler genellikle yorgunluga yol agmakta, bu da zayif
karar verme ve odaklanma eksikligine neden olmaktadir. Ek olarak, igin dogas1 geregi,
son dakika seyahat diizenlemelerinin yapilmasi, ugus programlarinda degisiklik
beklenmesi gerektigi anlamima gelmektedir. Bununla birlikte, genellikle dinlenme
stireleri acisindan ¢ok az zaman vardir, bu da molalar ve kisisel bakim i¢in ayrilan
zamanin en iyi ihtimalle kisacik oldugu anlamina gelmektedir. Bu yogun calisma

kosullar1, ugus ve kabin ekibinin kisisel yasamlar1 ve isleri arasinda denge kurmaya
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caligmast nedeniyle strese yol agabilmektedir. Pek ¢ok ekip, ailelerinin ana gecimini
saglayan kisidir. Ancak son derece zorlu kariyer yolu, kendilerini bitkin hissetmelerine
ve aileleriyle gecirecekleri zamani kagirmalarina neden olabilmektedir. Boylesine dnemli
bir isin taleplerine ayak uydurmaya calismanin stresi, ekiplerin bunalmis ve yalniz
hissetmesine neden olabilmektedir (Martinussen ve Hunter, 2018: 226-227).

Ugus ve kabin ekibi olmanin fiziksel unsurlari, onlarin zihinsel ve fiziksel
sagliklarin1 da etkileyebilmektedir. Yogun tiirbiilans, sikisik kabinler ve farkli zaman
dilimlerindeki uzun mesafeli uguslar, 6nemli 6l¢iide strese neden olabilmektedir. Bununla
birlikte, isin fiziksel talepleri, kotii uyku diizenine (Martinussen ve Hunter, 2018: 228) ve
fiziksel aktivite eksikligine (Cetingii¢, 2021: 371-372) neden olabilmekte, bu da ugus ve
kabin ekibinin yasadig stres diizeyini artirabilmektedir.

Genel olarak, ugus ve kabin ekibi arasindaki stresin nedenleri ¢esitlidir, ancak
yorgunluk, tiikenmislik ve dinlenme eksikligi gibi ortak konular1 paylagsmaktadirlar. Bu
nedenle, 6zellikle kabin ekibinin isin fiziksel ve zihinsel talepleriyle basa ¢ikabilmesi igin
kaynaklara ve gii¢lii destek sistemlerine erisimi olmasi gerekmektedir. Ayrica, yeterli
miktarda dinlenme ve rahatlama ile dengeli bir yasam tarzi slirdiirmeleri igin tesvik
edilmelidirler. Bu sekilde, enerjik ve yenilenmis hissederek islerine donebilirler ve ugus

ve kabin ekibinin zorlu ve stresli ortamlariyla daha iyi basa ¢ikabilirler.

2.5.5.11.Farkindalik Eksikligi

Ucus ekiplerinin tistlendigi agir sorumluluklarini yerine getirebilmesinde durumsal
farkindaliga sahip olmanin 6nemi yadsinamaz bir gercektir. Bir pilot i¢in durumsal
farkindalik, u¢agin konumu, ugus kosullari, arazi, engeller ve hava durumu sistemleri gibi
operasyonun emniyetini ve gilivenligini etkileyebilecek diger faktorlerin zihinsel bir
resmine sahip olmak anlamia gelmektedir. Yetersiz durumsal farkindaligin potansiyel
sonuclar1 arasinda “kontrol kaybi, hava sahasi ihlali, siddetli tiirbiilans veya beklenmedik
derecede giiclii kafa riizgarlari ile karsilasma yer almaktadir. Kabin ekipleri i¢in ise her
an acil bir durum yasanabilecekmis gibi teyakkuzda olup ucgagin neresinde olduklari,
bulunduklar1 yerde hangi acil durum ekipmanlarinin oldugu bilgisine sahip olmalari
durumudur (FAA, 2018: 14-28).

Durumsal farkindalik sadece teorik bir kavram degildir. Cogu kaza veya olayla
ilgilidir, gergektir ve yoklugu kazalara neden olmaktadir. Avustralya Ulastirma Giivenligi
Kurulu'nun (ATSB) arastirmasi, tiim olay ve kazalarin yaklasik yiizde 70'inde insan
faktorlerinin katkida bulunan bir neden oldugunu gostermektedir. Bu raporlarimin

yaklagik yiizde 85'i de durumsal farkindalik kaybindan bahsetmektedir (URL-6, t.y.).
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Durumsal farkindalik, ugus giivenligi icin gereklidir ve etkisi ve etkisi yaygindir.
Cevreyi taramak ve sonuglari zihinsel modellerle karsilastirmak i¢in duyular kullanilarak
kazanilmaktadir. Yaklasan ugus asamalari i¢in planlama, iletisim ve koordinasyon, hedef
belirleme ve geri bildirim, durumsal farkindalik ve karar vermenin temel bilesenleridir.
Dikkatsizlik, dikkat daginiklig1 ve agir is yiikii durumsal farkindaligi tehdit etmektedir
(URL-6, t.y.).

Havacilikta farkindalik eksikligi, birden fazla nedeni olan karmagsik bir konudur.
Ancak bu nedenleri agik iletigim, ileri teknoloji, uygun egitim ve yerlesik protokoller ile
ele alarak farkindalik eksikligini dnlemek ve ucus operasyonlarinda yer alan tiim

taraflarin emniyet ve giivenligini saglamak miimkiindiir.

2.5.5.12.Normlar

Normlar, "normal" veya iglerin normalde yapilma seklinin kisaltmasidir. Cogu
kurulus tarafindan takip edilen veya hos goriilen yazili olmayan kurallardir. Olumsuz
normlar, yerlesik giivenlik standardindan uzaklasarak bir kazanin meydana gelmesine
neden olabilmektedir. Normlar genellikle belirsiz ¢dziimleri olan sorunlar1 ¢ozmek igin
gelistirilmektedir. Belirsiz bir durumla kars1 karstya kaldiginda, kisi, kendi tepkilerini
olusturmak i¢in bir bagkasinin davranigini referans c¢ergevesi olarak kullanabilmektedir.

Bu siire¢ devam ettik¢e grup normlart gelismektedir (FAA, 2018: 14-28).

2.6. Hava Tasimacilig1 — Turizm Iliskisi

Turizm sektoriiniin gelisimi boyunca, ulagimdaki ilerlemelerin etkisi agikca
goriilmiistiir. 19. ylizyilda buharli gemilerin ve demiryolu hizmetlerinin kullanilmaya
baslanmasi, organize turizm hareketliliginin ortaya ¢ikmasinda 6nemli bir rol oynamustir.
Benzer sekilde, 20. yiizyilda havaciligin gelismesi, 6zellikle de genis govdeli ucaklarin
kullanilmaya baslanmasi turizm sektoriine ivme kazandirmistir.

Hava tagimaciligi, 6zellikle uzun mesafeli seyahatler icin kiiresel ulagim sisteminin
onemli bir bilesenidir. Tagimacilik tipik olarak hareket aracina gore siniflandirilir ve hava
tagimaciligi icin birincil ara¢ ugaklardir. Hava tasimaciligi, insanlari, postay1 ve kargoyu
bir yerden baska bir yere hizli bir sekilde tagimak i¢in helikopterler ve jetler gibi hava
araclarinin kullanilmasii igermektedir. Hava tagimaciligi hizmetleri, havacilifin en
goriiniir bilesenidir. Hava tagimaciliginin toplu tasimayla ilgili olduguna dair yaygin bir
goriis olsa da bu sistem, bir turistin destinasyona ulagmasi, kargo nakliyat1 veya saglik

hizmetlerinde de kullanilmaktadir. Baska bir deyisle, cogu insan hava tagimaciligin
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baska bir amaca ulasmak i¢in kullanmaktadir. Ornegin, turistler bir destinasyona ugarlar.
Ugak yolculugu 6ncelikle ya da yalnizca bu amaca ulagmak i¢in bir aragtir.

“Seyahat” ve “turizm” terimleri, insanlarin ziyaret etmek ve geldikleri yere geri
donmek amaciyla bir yerden baska bir yere hareket etmelerini ifade etmek i¢in genellikle
birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir. Ancak “turizm”, seyahat eden yolculara hizmet
ve iiriin saglayan bir dizi endiistriyi kapsayan daha kapsamli bir terimdir. Insanlarin bu
hareketi uluslararas: diizeyde genellikle “turizm” olarak adlandirilmaktadir.

Ulasim ve turizm kavramlar1 birbiriyle i¢ ice ge¢mis iki sektordiir. Turist deneyimi,
turist memnuniyeti ile yakindan baglantilidir. Ulasimin ¢esitli yonleri turizm ve turist
deneyimine 6nemli dl¢iide katkida bulunmaktadir. Bu nedenle, ulagim deneyiminin turist
deneyiminde etkili bir yeri oldugu sdylenebilir. Page'e (2009: 3) gore ulasim, turizm
faaliyetlerinin biiylimesinde ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir. Nitekim arastirict "Ulagim
ve ulasimi destekleyen altyapi ve iistyap: sistemleri olmadan, turistik seyahat amaciyla
insan hareketliligi gerceklesmez.” diye diisiinmektedir. Turizm sisteminin ayrilmaz bir
parcasi olan hava tasimaciligi da kaliteli hizmet sunmak zorundadir. Diinyanin farkl
bolgelerinden gelen ve ¢ogunlukla hava tagimaciligindaki kalite standartlarinin farkinda
olan turistler i¢in sunulan tesis ve hizmetlerin uluslararasi standartlara uygun olmasi
gerekmektedir. Thompson ve Schofield (2007: 137), ulasim altyapisinin ve bu altyapidaki
unsurlar tarafindan sunulan hizmetlerin kalitesinin genel turist deneyiminde 6nemli ve
etkili rolii oldugunu belirtmistir.

Turizm bagka yerlere seyahat etmeyi, oralar1 ziyaret etmeyi ve deneyimlemeyi
icermektedir ve bu nedenle ulasim, turistlerin ¢ikis ve varig bolgeleri arasinda hareket
etmelerini saglayan turizm sisteminin temel bir bilesenidir. Bu sistem i¢inde hava yolu
tagimaciligi, gelisen en ileri boyuttur. Turizm sektorii ve havacilik sektoriiniin yeniliklere
ve gelisme agik olmasi yani sira birbirlerine bagli olmalari, bu iki sektoriin siirekli
bliylimesini saglamaktadir (Kirgiz ve Arikan, 2015: 131).

Erisilebilirlik, o6zellikle hava ulagimi baglaminda turizm endiistrisinin
strdiiriilebilirligi ile dogrudan iligkilidir. Milyonlarca insan hava yolu ulagimi ile
diinyanin en uzak bolgelerine seyahat edebilir hale gelmistir. Yine ucaklar sayesinde bir
kisi hafta sonu tatilini iilkesinin bir baska bdlgesinde hatta komsu iilkelerden birinde
gecirebilmekte ve pazar aksami tekrar evine donebilmektedir. Ulusal ve uluslararasi
turizm hareketlerinde goriilen hizli gelismeler ayn1 zamanda, kiiresel hava ulasim
pazarinin da genislemesine neden olmustur. Bu 6zelligi nedeniyle turizm ve havacilik

arasinda simbiyotik bir iligkiden s6z edilebilir.
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Hava yollar1 ile yapilan seyahatlerin siirekli bir sekilde biiylimesi turizm—hava yolu
iliskisinin dogrusal bir fonksiyon bulundugunu gostermektedir. Airports Council
International’in diinya c¢apindaki tahmini yolcu sayisin1 8,9 milyar kisi/y1l olarak
gostermesi (URL-7, 2023), Tirkiye’de ise 2023 yilinin ilk 10 aylik ddéneminde
184.836.400 kisiye ulasmas1 (URL-8, 2023), bu dogrusal iliskiyi dogrular niteliktedir.
Bununla baglantili olarak, ulasim tiiriine gore Tiirkiye’ye giris yapan ziyaret¢i sayilar
(2021-2023) Tablo 5’te sunulmustur. Tablo 5’te yer alan verilere gore 2023 yilinda
Tiirkiye’ye giris yapan ziyaretgilerin = %72,54’tiniin  hava yolunu kullandig:

goriilmektedir.

Tablo 5. Ulasim tiirline gore Tiirkiye'ye giris yapan ziyaretci sayilart (URL-9, 2023)

Ulasim Tiri 2021 2022 2023

Hava yolu 21.543.623 37.366.351 43.285.188
Kara yolu 5.417.761 11.571.545 13.355.564
Deniz yolu 411.660 2.028.068 2.953.522
Demir yolu 34.633 49.566 70.557
Toplam 27.407.677 51.015.530 59.664.831

Ulkelere ve topluma ekonomik, kiiltiirel ve sosyal boyutlarda son derece 6nemli
faydalar1 olan hava yolu tagimacilig1 diinyanin en uluslararasi sektorlerinin basindadir.
Bu 6zelligi ile hava yolu tagimaciligr kuskusuz kiiresellesmeyi desteklemektedir. Bu
baglamda, diinyanin bir ucundan diger ucuna ticari ve turistik faaliyetler ¢ok kolay bir
sekilde gerceklestirilmekte ve hem iilkelere hem de isletmelere ekonomik gelisme firsat
saglanmaktadir.

Hava yolu tasimaciligi, turistlerin destinasyonlara hizli ve etkin bir sekilde
ulagsmasini saglamaktadir. Bu durum, turizm talebini artirmakta ve bdylece turizm
endiistrisinin biiyimesine katkida bulunmaktadir. Turizm endiistrisi agisindan hava
yollariin 6nemi asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

1. Hava yollar, kiiresel turizm i¢in hayati baglantilar saglayarak turizm
endiistrisinde ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Tiim uluslararas: turistlerin
yarisindan fazlasinin (%54) (WTO, 2023: 22) hava yoluyla seyahat etmesi,
havacilik ve turizm sektorlerinin karsilikli bagimliligini ortaya koymaktadir.

2. Havacilik ve turizm arasindaki iligki simbiyotiktir. Turizm ziyaret¢i ¢ekmek
icin havaciliga, havacilik da talep yaratmak ve koltuklar1 doldurmak i¢in
turizme dayanmaktadir. Bazi {ilkeler, Ornegin Endonezya gibi adalar,
ulagilmasi gii¢ destinasyonlar olmalar1 nedeniyle ziyaretci ¢ekmek i¢in hava

tagimaciligina yonelmektedir (URL-11, 2023). Gelismekte olan pek ¢ok iilke
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de erisilebilir hava tagimacilig1 sayesinde istikrarli bir ekonomi i¢in gelisen bir
turizm endiistrisine ihtiya¢ duymaktadir.

3. Hava yollar kiiresel ekonomiye dnemli 6l¢iide katkida bulunmaktadir. Turizm
sektorii 319 milyon istihdami desteklemekte ve diinya GSYH'sine 8,8 trilyon
dolar katkida bulunmaktadir. Bu miktar, kiiresel ekonominin %10,4'line
tekabiil etmektedir. 2029 yilina kadar turizmin diinya genelinde 421 milyon
kisiye istihdam saglamasi beklenmektedir (Joun ve Kim, 2020: 2).

Turizm ve hava tagimaciligi iligkisinin olumlu yonlerinin yaninda olumsuz etkileri
de bulunmaktadir. Turizm, 6zellikle hava tasimacilig1 yoluyla 6nemli bir ¢cevresel etkiye
sahiptir. Turizmin biliylimesi ve yolcu sayisindaki artis, karbondioksit emisyonlart, kirlilik
ve ulasimin diger yan etkileri nedeniyle ¢evresel bozulmaya yol agabilmektedir
(Stefanica, 2017: 84). Ozellikle ugak yolculugu, sera gazi emisyonlarma ve iklim
degisikligine onemli oOl¢iide etki ettigi i¢in  silirdiiriilebilirlik  hedefleriyle
bagdasmamaktadir. Bununla birlikte arastirmalar, turistlerin seyahat kararlarinin ¢evresel
degerlerden asgari diizeyde etkilendigini ve goniillii davranis degisikliginin miimkiin
olmadigin1 gostermektedir (Luzecka, 2016: 446).

Karsilikli bagimlilik turizm sistemini daha karmasik hale getirebilmektedir. Cesitli
turizm isletmeleri, islevlerini yerine getirebilmek i¢in sorunsuz hava tagimaciligi
hizmetlerine ihtiya¢ duymaktadir. Konaklama sektorii gibi turizmin temel unsurlarinin
hava tagimaciligina artan bagimliligi bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

Lohmann ve Duval (2014: 133), turizm ve hava tagimacilig1 arasinda ii¢ paralellik
tespit etmistir. Bunlar  “diizenleyici  sinerjiler”, “ama¢  fonksiyonu” ve
“stirdiiriilebilirlik”tir. Ulastirma ve turizm arasinda ortaya ¢ikabilecek "diizenleyici
sinerjiler", bir sektordeki diizenlemenin digeri iizerinde anlamli ve dogrudan bir etkiye
sahip olabilecegini ifade etmektedir. Ornegin, turizm pazarlamasi hava tasimaciligin
artirabilir; ya da diger yandan, yeni hava yolu is modelleri turist variglarini artirabilir.
“Amag fonksiyonu” agisindan her ikisinde de benzer seylerin s6z konusu oldugu, ancak
bunlarin dogasmin farkli olabilecegi anlamma gelir. Ornegin, kisisel hareketlilik her
ikisinin de bir parcasidir, ancak nihai sonuglar farklilik géstermektedir. Ayrica, her ikisi
de “siirdiiriilebilirlik” ¢abalar1 i¢in girisimlerde bulunmaktadir.

Hava yolu tasimaciligi-turizm iliskisinin tim aciklanan yonleri diginda diinyay1
etkileyen salgin hastaliklar, savaslar, ekonomik krizler ayni zaman da bu iliskiye de

yansimaktadir.
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2.7. COVID-19 Salgin1 ve Havacilik Sektoriine Etkileri

Hava tagimacilig1, turizm sektorii gibi dis olaylara karsi oldukca hassastir. Pforr ve
Hosie (2007: 249), sektoriin diinya ¢apinda meydana gelen olumsuz olaylar nedeniyle
stirekli bir kriz tehdidi altinda oldugunu belirterek bu duyarliliga dikkat ¢ekmistir.

Tarih boyunca havacilik sektoriinii etkileyen birgok kriz yasanmustir. Terdr
saldirilari, ekonomik gerilemeler ve yaygin salgin hastaliklarin sektorii olumsuz
etkiledigi bilinmektedir. Cin'de ortaya ¢ikan ve tiim diinyaya yayilan COVID-19 salgin,
diger sektorlerin yani sira havacilik sektoriinii de etkisi altina almistir. Hilkiimetler,
COVID-19"un yayilmasint durdurmak i¢in sinirlarin kapatilmasi gibi ¢esitli kisitlamalar
getirmistir. Bunun sonucunda yolcu talebi 6nemli dl¢lide azalmistir (Hopanct vd., 2021:
447).

2019 yilia kiyasla 2020 y1il1 i¢in diinya tarifeli yolcu trafigi izerindeki COVID-19
etkisi (gercek sonuclar) (ATB, 2022: 5),

e Hava yollar tarafindan sunulan koltuklarda genel olarak %50 azalma,

e Yolcu sayisinda toplamda 2.703.000.000 azalma ve

e Hava yollarinin briit yolcu isletme gelirlerinde yaklasik 372 milyar ABD
dolar1 kayip olmustur.

2020 yilina kiyasla 2021 yili i¢in diinya tarifeli yolcu trafigi tizerindeki COVID-19
etkisi (gercek sonuglar) (URL-10, t.y.),

e Hava yollar tarafindan sunulan koltuklarda genel olarak %40 azalma,

e Toplamda 2.203.000.000 yolcu azalmistir.

e Hava yollarinin briit yolcu isletme gelirlerinde yaklasik 324 milyar ABD
dolar1 kayip olmustur.

2021 yilina kiyasla 2022 yilinin ilk alti ay1 i¢in diinya tarifeli yolcu trafigi
iizerindeki COVID-19 etkisi (tahmini sonuglar) (URL-10, t.y.):

e Hava yollar1 tarafindan sunulan koltuklar genel olarak %22 azalmistir.
e Yolcu sayisinda toplamda 1.291.000.000 azalma ve
e Hava yollarinin briit yolcu isletme gelirlerinde yaklasik 191 milyar ABD

dolar1 kayip olmustur.

Sik ve ani degisen salgin durumundan kaynakli olarak COVID-19 vaka yiikiinde
meydana gelen keskin artig nedeniyle 2021 yilinin ilk ¢eyreginde ciddi bir diisiis yasayan
diinya hava trafigindeki toparlanma y1l boyunca vakalarin durumuna gore degiskenligini
siirdiirmiistiir. Ozellikle artan asilama oranlari ve yogun seyahat donemi boyunca

diinyanin cesitli yerlerinde gevsetilen seyahat kisitlamalarina bagli olarak ikinci ve
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ticlincii ¢eyreklerde durum biraz istikrar kazanmistir. Ancak, Delta varyantina ek olarak
Omicron varyantinin ortaya ¢ikmasi, yogun kisitlamalar1 da beraberinde getirdiginden
s0z konusu yiikselis egilimi dordiincii g¢eyrekte aniden durmustur. 2021 yilinda
gerceklesen kisa vadeli toparlanmaya ragmen, yeni varyantlarin ortaya ¢ikmasi nedeniyle
hava trafigi uzun bir siire daha COVID-19 6ncesi trendin altinda kalmay1 siirdiirmiistiir
(ICAO, 2022).

Sekil 11°deki Uluslararasi Sivil Havacilik Orgiitii (ICAO) niin bir kurulusu olan
Air Transport Bureau’nun yayinladigi 2021 yili 6n verilerine gore diinya yolcu trafigi,
2020 yilinda goriilen %60 oranindaki biiylik diisiisten sonra yeniden yiikselise gegerek
2,3 milyar yolcu olarak gerceklesmistir. Ancak, yine de yolcu trafigi COVID-19 6ncesi
(2019 y1l1) doneme gore %49 oraninda (yaklasik 2,2 milyar yolcu) diisiik kalmistir.
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Sekil 11. Diinya yolcu trafigi gelisimi (1945-2022) (ATB, 2022: 5)

2020 yilinda Tiirkiye'de hava trafigi COVID-19 salgimni nedeniyle 2009 yili
seviyesine gerilemistir. Hava trafigi, nisan ve mayis aylarinda 2019 yili seviyelerinin
%90'in1n altinda kalmistir. Haziran'da kademeli ve istikrarli bir toparlanma siirecine
baslayan Tiirk sivil havacilik sektorii, diger Avrupa iilkelerinin aksine 1.971 ucgusla
zirveye ulasarak Ekim’de %45 civarinda istikrar kazanmistir. Genel olarak, trafik kayb1
acisindan Tiirkiye, -0,49 milyon ugusla Avrupa'da 6. sirada yer almistir (Turgut vd., 2020:
16).

2021'in ilk yarisinda Tiirkiye'de ucus sayisi diisiik seviyede kalmistir. Asilar ve AB
Dijjital COVID sertifikas1 toparlanmaya yardimci olarak 2021'in ikinci déneminde
trafigin sabit kalmasina neden olmustur (DHMI, 2022: 8).
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COVID-19 salgin1 siirecinde hava yolu isletmeleri yolcularini ve ¢alisanlarint bu
salgindan koruyabilmek i¢in birtakim dnlemler almistir (Kilig vd., 2021: 360-363).

1. Fiziksel mesafe olusturmak: Ozel yolcu salonlarinin kapatilmasi, giivenlik
kontrol siireglerinde degisiklik, el bagaj1 kisitlamasi ve havaliman iginde
mesafe korunumuna iligkin bilgilendirmeler bu basliga 6rnek olarak
verilebilir.

2. Temas alanlarmi azaltmak: Kapilarda temassiz binisleri, ucak i¢i
hizmetlerin basitlestirilmesi, dogrudan koriikten ucaga gegis veya ucaga
otobiis ile gidilecekse otobiis sayisinin artirilmasi gibi dnlemlerdir.

3. Hijyen Onlemleri: Maske takma zorunlulugu, ucaklarin hijyeni, kabin
havasiin temizligi, ekiplere verilen koruyucu ekipmanlar ve dezenfektan
iirlinleri gibi 6nlemlerdir.

Tiirkiye’nin bayrak tasiyict hava yolu olan Tiirk Hava Yollar1 (THY) bu siirecte
2021 yilinda giinliik ortalama 938 adet ucus ile Avrupa’da en fazla sefer yapan hava yolu
isletmesi olmasina ragmen, 2019 yili verilerinin %60’1na ulagsmistir. THY, azalan yolcu
talebini kargo tasimacilig1 yaparak kismen telafi etmistir. Ozellikle salgila miicadele
kapsaminda tibbi malzemelerin tasinmasinda 6nemli katkilar vermistir. 2021 y1li sonunda
kargo gelirini %48 artirarak diinyanin en biiyiik 5. hava kargo tastyicist olmustur (THY
A.O., 2021).

Sonug olarak, hava yolu isletmelerinin aldiklar1 saglik 6nlemleri ¢alisanlarini saglik
acisindan giivende tutmasi ve stratejik kriz yonetimi kararlarinin ig glivencesi saglamasi
acisindan hava yolu calisanlarinin is-yasam dengelerinin ve ¢alisma motivasyonlarinin

korunmasina ve olumlu yonde etkilenmesine katki sagladigi sdylenebilir.
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3. YONTEM

3.1. Arastirma Deseni

Bu ¢alisma kapsaminda nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirma, iki ya da
daha fazla degisken arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaclayan iliskisel tarama modeline
gore tasarlanmstir. iliskisel tarama modeli, iki veya daha fazla &lgiilebilir degisken
arasinda bir iliski olup olmadigini ve varsa bu iliskinin yoniinii ve kuvvetini belirlemek
icin kullanilan bir aragtirma tiiriidiir (Karasar, 2020: 114). Bu desen, kesin bir neden-
sonug iliskisi sunmayan ancak bazi ipuglari vererek bir degiskenin durumunun bilinmesi
halinde digerinin tahmin edilmesine yardimci olabilmektedir. Bu nedenle, Tiirkiye’de
COVID-19 salgin1 siirecinde sivil havacilik ¢alisanlarinin ig-yasam dengesinin ¢alisma

motivasyonuna etkisini belirlemek amaciyla bu yontem tercih edilmistir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Tiirkiye’de faaliyet gosteren hava yolu isletmelerinin kokpit ve kabin ¢alisanlari
aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Ornekleme segimi icin “kolayda 6rnekleme”
yontemi tercih edilmistir. Bu yontem, diger Ornekleme yoOntemlerine kiyasla veri
toplamanin basit ve kolay bir yoludur. Olasiliga bagli olmayan ve arastirma
calismalarinda siklikla kullanilan bir o6rnekleme tiiriidiir. Bu ornekleme teknigi,
arastirmacinin ulagsmasi ve iletisim kurmasi kolay kisileri segmeyi igermektedir. Kolayda
ornekleme yontemi genellikle diger 6rnekleme yontemleri tiirlerinin zaman, maliyet veya
diger sorunlar nedeniyle kullanimi zor veya imkansiz oldugunda kullanilmaktadir
(Coskun vd., 2017: 151).

Minimum 6rneklem sayisinin belirlenmesinde, hedef kitle sayisi bilindigi zaman

kullanilabilecek asagidaki Esitlik 1°’den yararlanilmistir (Coskun vd., 2017: 144).

B Nt?pq
" d2(N —1) +t2pq

n (Esitlik 1)

Bu esitlikte;
N: Hedef kitledeki birey sayisi (evren),
n: Ornekleme almacak birey sayisi,

p: Incelenen olayin gergeklesme olasiligi,



q: Incelenen olayin gerceklesmeme olasilig,
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger,

d: incelenen olayin gergeklesme olasiligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir

Arastirmada veri alinabilen hava yolu isletmelerinde 31 Aralik 2022 itibariyle pilot
ve pilot adaylar1 sayis1 8384, kabin memuru sayis1 21522 olarak evreni olusturan kisi
say1s1 29906°dir. %95 giiven araliginda (0=0.05) ve %5 6rnekleme hatasi ile 6rneklem
bliytikliigiinii hesaplamak icin N:29906, p:0,5, q:0,5, t:1,96 ve d:0,05 olarak alinip

degerler formiilde yerine konuldugunda;

B 29906x1,96%x0,5x0,5
©0,052x(29906 — 1) + 1,962x0,5x0,5

n

n=379,300

Formiile gore 380 6rneklem sayisi arastirma igin yeterlidir. Bu baglamda, evrenden

458 orneklem sayisina ulagilmistir ve hedeflenen 6rneklem sayisinin iizerine ¢ikilmistir.

3.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplamak i¢in sosyal bilimlerde siklikla kullanilan nicel bir veri
toplama yOntemi olan anket yontemi tercih edilmistir. Arastirmada Fisher vd. (2009)
tarafindan gelistirilen ve Ekinci ve Sabanci (2020) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 17
maddeli, 4 faktorlii ve 5°1i Likert tipi “Is-Yasam Dengesi Olgegi” ile Gagné vd. (2010)
tarafindan gelistirilen ve Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
18 maddeli, 6 faktdrlii ve 7°1i Likert tipi “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”
kullanilmistir. Veri toplamak i¢in Etik Kurul Onay1 05.03.2023 tarihinde alinmistir ve
veriler, 01.04.2023 — 01.10.2023 tarihleri arasinda toplanmistir. Veri toplamak i¢in hava
yolu isletmelerine resmi yazi ile ulasilmis ancak veri toplama izni alinamadigi i¢in veriler,
profesyonel ve sosyal ¢evre araciligiyla toplanmistir. Arastirma katilimcilarinin
caligmakta olduklar1 hava yolu isletmelerinin isimlerine etik kurallar nedeniyle Hava

Yolu 1, Hava Yolu 2, Hava Yolu 3 ve diger hava yolu igletmeleri ad1 ile yer verilmistir.

3.4. Verilerin Analizi
Calismada elde edilen verilerin analizi icin LISREL ve SPSS paket

programlarindan faydalanilmistir. Analizlerde 6nem diizeyi p=0,05 olarak kabul
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edilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekler farkli 6rneklem gruplarinda uygulandiklar
icin Oncelikle giivenilirlikleri ve gegerlilikleri incelenmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri i¢sel tutarlilik (Internal
Consistency) yontemiyle hesaplanmig ve Cronbach Alpha giivenilirlik o6l¢iitiinden
faydalanilmistir. Daha sonra madde toplam korelasyonu belirlenmis ve herhangi bir 6l¢ek
maddesinin silinmesi halinde Cronbach Alpha degerlerindeki degisimin ne sekilde
olacagi incelenmistir. Olgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadi ile sirasiyla
acimlayici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. DFA’da modelin uygunlugunun
tespit edilmesinde kullanilan ¢esitli uyum indeksleri bulunmaktadir. Bu ¢aligmada Tablo
6’da detaylar verilen Ki kare uyum iyiligi indeksi ile birlikte, IFI, CFI, RMSEA, GFI,
RMR gibi uyum kriterleri de dikkate alinmistir (Schermelleh-Engel ve Moosburger,
2003). Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin dagilimin incelenmesi i¢in normal
dagilim analizleri ve merkezi egilim dl¢limlerinden yararlanilmis olup katilimeilarin her
bir 6l¢lime katilim diizeyleri ise ortalama ve standart sapma degerleri ile incelenmistir.
Katilimeilarin  demografik 6zelliklerinin incelenmesinde frekans ve yiizde analizi
yapilmistir. Katilimeilarin dlgtimlerden elde ettikleri puanlarin demografik 6zelliklere
gore farkinin incelenmesinde 2’li gruplar i¢in bagimsiz o6rneklem t-testi, 2’den fazla
gruplar icin Tek Yonlii ANOVA testi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iligkinin
incelenmesi i¢in Pearson korelasyon analizi yapilirken bagimsiz degiskenin bagimli

degisken iizerindeki etkisinin incelenmesinde regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 6. Aragtirmada kullanilan uyum kriterleri araliklar1 (Schermelleh-Engel ve
Moosburger, 2003: 52)

Uyum Kiriterleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
X?/sd 0<X°<2 2<X*<3
RMSEA 0 <RMSEA <0.05 0.05<RMSEA <0.10
RMR 0 <SRMR <0.05 0.05<SRMR <0.10
SRMR 0 <SRMR <0.05 0.05<SRMR <0.10
NFI 0.95<NFI<1 0.90 <NFI<0.95
NNFI 0.95<NNFI<1 0.90 <NNFI<0.95
CF1 095<CFI<1 0.90<CFI<£0.95
GFI 0.95<GFI<1 090 <GFI<0.95
AGFI 0.90 <AGFI<1 0.85<AGFI<0.90

&3



4. BULGULAR VE YORUMLAR
Arastirmanin bu kisminda, arastirmada ulasilan verilerden elde edilen bulgulara ait

analiz sonuglarina yer verilmistir.

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmanin demografik 6zelliklerine ait bulgular Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gére bulgular

Demografik Ozellikler Gruplar n Y%
Cinsiyet Kadin 226 %49.30
Erkek 232 %50.70
18-25 33 %7.20
26-33 107 %23.40
Yas 34-41 110 %24.00
42-49 183 %40.00
50 ve iizeri 25 %5.50
Bekar 204 %44.50
Medeni durum Evli 128 %27.90
Bosanmis 126 %27.60
0-5 yil 43 %33.60
el e 6-10 y1l 39 %30.50
Evlilik siresi 1 1-15yy11 26 %20.30
16-20 y1l 20 %15.60
Istanbul 400 %87.30
Yasanilan il Ankara 22 %4.80
Antalya 36 %7.90
Cocugum yok 67 %52.30
Cocuk sayist* 1 36 %28.10
2 25 %19.50

* Cocuk sayis1 n=128 Toplam 458 100

Arastirma kapsaminda 458 katilimciya ulagilmis olup katilimeilarin %50.70’inin
erkek (n=232) ve %49.30’unun kadin (n=226) oldugu belirlenmis ve katilimcilarin
cogunlukla 42-49 yasinda oldugu (%40.00; n=183), bekar (%44.50; n=204), 0-5 yildir
evli olduklari (%33.60; n=43), istanbul’da yasadiklar1 (%87.30; n=400) ve ¢ocuklarinin
olmadigi (%52,30; n=67) belirlenmistir.

Yapilan arastirmada evli olan katilimcilarin eslerine ait bazi 6zellikler Tablo 8’de

verilmistir.



Tablo 8. Katilimcilarinin eslerinin 6zelliklerine ait bulgular

Demografik Ozellik Gruplar n %
Calismiyor 48 %37.50
Esin cal d Yar1 zamanl 37 %28.90
310 galiyma durumu Tam zamanl 43 %33.60
Toplam 128 100
Evet 21 %16.40
Esin ugus personeli olma durumu Hayir 107 %83.60
Toplam 128 100
Lise ve alt1 52 %40.60
Esin egitim durumu On lisans 33 %25.80
Lisans ve iistii 43 %33.60
Toplam 128 100

Arastirma kapsaminda 128 evli katilimciya ulagilmis olup katilimcilarin eslerinin
cogunlukla ¢aligmadiklar1 (%37.50; n=48), ucus personeli olmadigi (%83.60; n=107) ve

lise ve alti mezunu oldugu (%40.60; n=52) belirlenmistir.

Katilimcilarin mesleki 6zelliklerine ait bazi 6zellikler Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9. Katilimcilarin mesleki 6zelliklerine ait bulgular

Demografik Ozellikler Gruplar n %
Meslek Kaptan/ikinci pilot 56 %12.20
Purser * 46 %10.00
Kabin amiri 41 %9.00
Kabin memuru 315 %68.80
Caligilan hava yolu Hava Yolu 1 100 %21.80
Hava Yolu 2 102 %22.30
Hava Yolu 3 162 %35.40
Diger (3 adet hava yolu) 94 %20.50
Calisma siiresi 0-5 yil 124 %27.10
6-10 y1l 161 %35.20
11-15 y1l 99 %21.60
16 ve lizeri 74 %16.20
Ucus mesafesi Short range 143 %31.20
Long range 151 %33.00
Ikisi de 164 %35.80
Is-yasam dengesinden Cok memnunum 108 %23.60
memnum olma durumu Memnunum 130 %28.40
Ne memnunum ne degilim 147 %32.10
Memnun degilim 73 %15.90

4 Diinya sivil havaciliginda Senior Cabin Chief anlamina gelen Purser, biiyiik ugaklari (gift koridor diye de tabir
edilir) Sorumlu Kabin Amiri anlamia gelir.
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Tablo 9. (Devami)

Demografik Ozellikler Gruplar n %
Is-yasam dengesi icin gerekli Zaman y&netimi 106 %23.10
olan Kendine bakmak 122 %26.60
Sosyallesme 119 %26.00
Diger 111 %24.20
Bos zaman degerlendirme Gezi-ekiple disar1 ¢itkmak 131 %28.60
Yalniz zaman gegirme 105 %22.90
Spor yapmak 105 %22.90
Diger 117 %25.50
Isletmenin is-yasam Higbir sey 118 %25.80
dengesine katkisi Ucus istekleri 127 %27.70
Bos giin 94 %20.50
Indirimli bilet 119 %26.00
Meslektas bagi Evet 235 %51.30
Hayir 223 %48.70
Meslektasin stresi azaltma Evet 236 %51.50
durumu Hayir 222 %48.50
Jetlag ve yorgunlugun sosyal Evet 215 %46.90
hayata etkisi Hayir 243 %53.10
Toplam 458 100

Arastirma kapsaminda 458 katilimciya ulasilmis olup katilimeilarin ¢ogunlukla
kabin memuru (%68.80; n=315), Hava Yolu I isletmesinde ¢alistiklar1 (%35.40; n=162),
6-10 y1ldir ¢alistiklar: (%35.20; n=161), uzun ve kisa mesafe ugtuklari (%35.80; n=164),
is-yasam dengesinden ne memnun ne de memnun olmadiklari1 (%32.10; n=147), is-yasam
dengesi i¢in kendine bakmanin gerekli oldugunu diisiindiikleri (%26.60; n=122), bos
zamanlarinda ekiple beraber gezdikleri (%28.60; n=131) ve isletmenin ig-yasam
dengesine katkisinin ugus istekleri oldugunu (%27.70; n=127), meslektaslariyla
aralarinda giiglii bir bag oldugunu diisiindiikleri (%51.30; n=235), meslektaslarinin
streslerini azalttig1 (%51.50; n=236) ve jetlag ve yorgunlugun sosyal hayata etkisinin

olmadigini diisiindiikleri (%53.10; n=243) belirlenmistir (Tablo 8).

Calismada  COVID-19’un  katilimcilara  etkileri ise  Tablo 10’da

degerlendirilmistir.

Tablo 10. COVID-19'un katilimcilara etkilerine ait bulgular

Madde Gruplar n %

COVID-19'dan etkilenme Evet 241 %52.60

durumu Hayir 217 %47.40
Toplam 458 100
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Tablo 10. (Devami)

Madde Gruplar n %
COVID-19 siirecinde...  Hig ticretsiz izin kullanmadim 295 %64.40
Bir siire iicretsiz izin aldim 163 %35.60
ancak su an ¢alistyorum
Toplam 458 100
Pandemi nedeniyle 6zel  Evet 232 %50.70
hayatta degisim Hayir 226 %49.30
Toplam 458 100
Yasam ortami degismesi Az 68 %29.30
Orta 84 %36.20
Cok 80 %34.50
Toplam 232 100
Uyku aligkanliklarinin Az 70 %30.20
degismesi Orta 76 %32.80
Cok 86 %37.10
Toplam 232 100
Tatiller/Aktivitelerin Cok 232 %100.0
degismesi
Spor veya bos zaman Az 88 %37.90
aligkanliklarinin Orta 70 %30.20
degismesi Cok 74 %31.90
Toplam 232 100
Yeme igme Az 78 %33.60
aliskanliklarinin Orta 69 %29.70
degismesi Cok 85 %36.60
Toplam 232 100
Aligveris aligkanliklarinin = Az 79 %34.10
degismesi Orta 71 %30.60
Cok 82 %35.30
Toplam 232 100
Pandemi sonras1 en biiyiik Is kaybi 154 %33.60
endise Finansal durgunluk 147 %32.10
Sosyal kaygi 157 %34.30
Toplam 458 100
Cocuk bakimi i¢in destek  Evet 40 %65.60
alma Hayir 21 %34.40
Toplam 61 100
Kimden destek alintyor ~ Aile destegi 14 %35.00
Kurum destegi 11 %27.50
Komsu, arkadas destegi 6 %15.00
Bakici destegi 9 %22.50
Toplam 40 100
Ev islerinde destek alma  Evet 221 %48.30
Hayir 237 %151.70
Toplam 458 100
Yasanilan birey En az bir yetiskin 270 %359.00
Yalniz 188 %41.00
Toplam 458 100
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Arastirma kapsaminda 458 katilimciya ulagilmis olup katilimcilarin ¢ogunlukla
COVID-19°dan etkilendikleri (%52.60; n=241), COVID-19 siirecinde ¢ogunlukla hig
icretsiz izin kullanmadiklar1 (%64.40; n=295), pandemi nedeniyle 6zel hayatlarinda
degisim oldugu (%50.70; n=232), yasam ortamlarinin orta derece degistigi (%36.20;
n=84), uyku aligkanliklarinin yiliksek derecede degistigi (%37.10; n=86),
tatil/aktivitelerin yliksek derece degistigi (%100.00; n=458), spor ve bos zaman
aliskanliklarinin diisiik diizeyde degistigi (%37.90; n=88), yeme i¢me aligkanliklarinin
yiiksek diizeyde degistigi (%36.60; n=85), aligveris aligkanliklarinin yiiksek diizeyde
degistigi (%35.30; n=82), pandemi sonrasi en biiyiik endiselerinin sosyal kaygi oldugu
(%34.30; n=157), cocuk bakimi i¢in destek aldiklari (%65.60; n=40), ¢ocuk bakimi i¢in
aileden destek aldiklar1 (%35.00; n=14), ev islerinde destek aldiklar1 (%48.30; n=221),
en az bir yetiskinle yasadiklar1 (%59.00; n=270) belirlenmistir.

4.2. Olceklere Ait Gecerlilik ve Giivenirlik Sonuglar
Arastirmanin kullanilan 6lgme araglarinin faktor yapilart ve olgek gilivenirligi
diizeyleri bu arastirma kapsaminda da incelenmis, yapilan gegerlilik ve giivenirlik

sonuclar1 agagida verilmistir.

4.2.1.1s Yasam Dengesi Olcegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgular

Is yasam dengesi dlceginin gecerlilik ve giivenirligine iliskin madde analizi
sonuglari, giivenirlik diizeyleri ve aciklayict faktdr analizi sonuglart Tablo 11°de
verilmistir. Olgekteki maddelerin diger maddelerle olan iliskisinin 0.30 degerinin altinda

bir deger almamasi beklenmektedir (Biiyiikoztiirk, 2018: 32).

Tablo 11. is-yasam dengesi 6lcegine ait giivenirlik, agiklayic faktdr analizi ve madde
analizi sonuglari

Madde No Fl Fgaktorlell«:3 Fq  Madde-Oleek liskisi
Madde 10 0.784 0.693
Madde 8 0.785 0.697
Madde 11 0.794 0.691
Madde 7 0.803 0.632
Madde 9 0.814 0.644
Madde 6 0.869 0.817
Madde 4 0.743 0.609
Madde 3 0.755 0.590
Madde 2 0.763 0.597
Madde 1 0.771 0.857
Madde 5 0.774 0.622
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Tablo 11. (Devami)

Madde No F1 Fgaktorlell«:3 Fa_ Madde-Olgek Iliskisi
Madde 15 0.823 0.693

Madde 16 0.828 0.525

Madde 17 0.857 0.488

Madde 12 0.813 0.716

Madde 13 0.815 0.575

Madde 14 0.842 0.555
Giivenirlik 0.893 0.931 0.882  0.877 0.933
Ozdeger 4492 3499 2.484 2469

Aciklanan Varyans (%) 26421 20.582 14.611 14.521 76.135

KMO: 0.919; Bartlett’s Test of Sphericity = X*(136) = 6005.566; p=0.000
F1: Yasamin Ise Olumsuz Etkisi, F2: Isin Yasama Olumsuz Etkisi, F3: Isin Yasama Olumlu
Etkisi, F4: Yasamin Ise Olumlu Etkisi

Tablo 11°de Olcekteki maddelerin diger maddeler ile korelasyon degerinin
0.30’un altinda olmadig1 ve giivenirlik diizeyini diisiirmedikleri belirlendigi i¢in dlgekten
madde ¢ikarimina gidilmemistir. Olgegin genel giivenirlik diizeyinin ve her faktére ait

giivenirligin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (Cronbach Alpha>0.70).

Faktor analizi yapabilmek i¢in gerekli olan 6n kosullar incelenmistir. Bu
kosullardan ilki verideki sayinin faktor analizi yapilabilmesi icin yeterli sayida olup
olmadigina karar vermek amaciyla KMO ve degiskenler arasindaki iligskinin varliginin
incelenmesi i¢in Bartlett kiiresellik testleri incelenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2019:
483). Tablo 11’de KMO degerinin 0.60 degerinden fazla ve Bartlett kiiresellik testi
anlamli bulunmustur (p<0.01). Bu sonuglara gore 6rneklem verisinin faktér analizine
uygun oldugu ve elde edilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigine ispattir

(Kan ve Akbas, 2005: 230).

Olgekten bir maddenin durmasina karar vermek igin faktdr yiik degerinin 0.45
degerinden fazla bir deger olmasi 6l¢iitii kullanilmistir (Biiyiikoztiirk, 2018: 134). Ayni1
zamanda maddelerin Ortiismesi incelenerek bir faktore yliklenme durumlart da dikkate
alinmistir. Faktor analizi sonucunda 4 faktorlii bir yapida oldugu ve toplam agikladig:
varyans degerinin %76.135 oldugu goriilmektedir. Olgegin tek faktdrden fazla

olmasindan dolay1 “Varimax” dik dondiirme islemi yapilmaistir.

Tablo 11°e gore, faktor 1, faktor 2, faktér 3 ve faktor 4 altinda toplanan
maddeler/ifadeler incelendiginde faktorlere sirasi ile “yasamin ise olumsuz etkisi”, “isin
yasama olumsuz etkisi”, “isin yasama olumlu etkisi” ve “yasamin ise olumlu etkisi”

ad1 verilmistir.
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Olgegin agiklanan faktor yapismin dogrulanip dogrulanmadiginin belirlenmesi
icin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sima ait Path diyagrami Sekil

12’de sunulmustur.
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Fl: Isin Yasama Olumsuz Etkisi, F2: Yasamin ise Olumsuz Etkisi, F3: Yasam Ise Olumlu Etkisi, F4:
Isin Yagsama Olumlu Etkisi

Sekil 12. is-yasam dengesi 6lcegine ait DFA Path Diyagrami

Sekil 12 incelendiginde is-yasam dengesi dlgme aracinin DFA bulgularina gore,
maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0.60-0.96 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yiikleri sinirlart igcin kabul goriilen degerlerdir. Path diyagramlari
incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamistir. DFA

sonucu ulasilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 12°de gosterilmistir.

Tablo 12. is-yasam dengesi 6lcegi uyum iyiligi degerleri
X%*df RMSEA CFI GFI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
1.173  0.019 0.99 0.97 0.96 0.99 0.99 0.045 0.030

Bir modelin biitliin olarak kabul edilebilir olmas1 i¢in raporlanan uyum iyiligi

indekslerinin  kabul edilebilir veya mikemmel uyum sinirlart iginde olmasi
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gerekmektedir. DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X2
degerinin df degerine olan oraninin 1.173 ile milkkemmel uyum diizeyinde, RMSEA
degerinin ise 0.019 ile miikemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum degerlerinin de
miilkemmel ve kabul edilebilir uyum degerleri i¢erisine yer aldigi belirlenmistir. Bu sonug
aciklanan faktor yapisinin dogrulandigini dolayisi ile dlgegin kullanilmasinda bilimsel

olarak bir sakinca olmadigin1 géstermektedir.

4.2.2.Calisma Motivasyonu Olcegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgular:
Calisma motivasyonu Ol¢eginin gegerlilik ve gilivenirligine iliskin madde analizi
sonuglari, gilivenirlik diizeyleri ve aciklayic1 faktor analizi sonuglart Tablo 13’te

verilmistir.

Tablo 13. Calisma motivasyonu 6l¢egine ait giivenirlik, agiklayici faktor analizi ve madde
analizi sonuglari

Madde-Ol¢ek

Madde No Faktorler Tliskisi
F1 F2 F3 F4 F5 F6
Madde 8 0.780 0.794
Madde 12 0.805 0.711
Madde 10 0.814 0.695
Madde 2 0.783 0.799
Madde 4 0.790 0.731
Madde 6 0.835 0.700
Madde 7 0.787 0.796
Madde 11 0.793 0.719
Madde 9 0.826 0.697
Madde 13 0.770 0.808
Madde 17 0.799 0.707
Madde 15 0.815 0.699
Madde 14 0.756 0.821
Madde 18 0.783 0.739
Madde 16 0.819 0.716
Madde 1 0.644 0.889
Madde 5 0.707 0.803
Madde 3 0.714 0.802
Giivenirlik 0.922 0.931 0.927 0922 0929 0.942 0.963
Ozdeger 2.788 2771 2768 2719 2.714  2.091
Agiklanan 15490 15396 15375 15.103 15.079 11.619 88.061
Varyans (%)

KMO: 0.939; Bartlett's Test of Sphericity = X?*(153) = 8886.507; p = 0.000
F1: Motive Olamama, F2: I¢sel Motivasyon, F3: Digsal Diizenleme-Sosyal, F4: Kisisel
Diizenleme, F5: Dissal Diizenleme-Maddesel, F6: Ice Yansitilan Diizenleme

Tablo 13’te 6l¢ekteki maddelerin diger maddeler ile korelasyon degerinin 0.30’un

altinda olmadig1 ve giivenirlik diizeyini diistirmedikleri belirlendigi i¢in 6l¢ekten madde
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¢ikarimma gidilmemistir. Olgegin genel giivenirlik diizeyinin ve her faktore ait
giivenirligin yiiksek seviyede oldugu belirlenmistir (Cronbach Alpha>0.70). Tablo 13°de
KMO degeri 0.60 degerinden fazla ve Bartlett kiiresellik testi anlamli bulunmustur
(p<0.01). Bu sonuglara gore drneklem verisinin faktor analizine uygun oldugu ve elde
edilen verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigine ispattir (Kan ve Akbas, 2005:
230).

Olgekten bir maddenin durmasina karar vermek igin faktdr yiik degerinin 0.45
degerinden fazla bir deger olmasi 6l¢iitii kullanilmistir (Biiyiikoztiirk, 2018: 134). Ayni1
zamanda maddelerin Ortiismesi incelenerek bir faktore yliklenme durumlart da dikkate
alinmistir. Faktor analizi sonucunda 6 faktorlii bir yapida oldugu ve toplam agikladig:
varyans degerinin %88.061 oldugu goriilmektedir. Olgegin tek faktdrden fazla

olmasindan dolay1 “Varimax” dik dondiirme islemi yapilmistir.

Tablo 13’e gore, faktorler altinda toplanan maddeler/ifadeler incelendiginde
faktorlere sirasi ile “kisisel diizenleme”, “i¢sel motivasyon”, “dissal diizenleme-
sosyal”, “digsal diizenleme-maddesel”, “ice yansitilan diizenleme” ve “motive

olamama” adi verilmistir.

Olgegin agiklanan faktdr yapismin dogrulanip dogrulanmadiginin belirlenmesi
icin dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin DFA’sima ait Path diyagrami Sekil

13’te sunulmustur.
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Chi-Square=136.42, df=120, P-value=0.00000, RMSEA=0.017

F1: Motive Olamama, F2: I¢sel Motivasyon, F3: Digsal Diizenleme-Sosyal, F4: Kisisel Diizenleme, F5:
Dissal Diizenleme-Maddesel, F6: Iice Yansitilan Diizenleme

Sekil 13. Calisan motivasyonu 6lgegine ait DFA Path diyagrami

Sekil 13 incelendiginde Calisan Motivasyonu 6l¢me aracinin DFA bulgularina
gore, maddelere ait faktor yiik degerlerinin 0.81-0.97 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
degerler faktor yiikleri sinirlart igcin kabul goriilen degerlerdir. Path diyagramlari
incelendiginde maddeler arasinda modifikasyon yapilmasina gerek duyulmamistir. DFA

sonucu ulasilan uyum indekslerine ait sonuglar Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 14. Calisan motivasyonu 6l¢egi uyum iyiligi degerleri
X¥df RMSEA CF1 GFI AGFI NNFI NFI RMR SRMR
1.136 0.017 0.99 0.97 0.95 0.99 0.99 0.052 0.016

DFA sonucu elde edilen uyum kriterleri degerleri incelendiginde X? degerinin df
degerine olan oraninin 1.136 ile miikkemmel uyum diizeyinde, RMSEA degerinin ise

0.017 ile miikemmel uyum diizeyinde oldugu, diger uyum degerlerinin de milkemmel ve
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kabul edilebilir uyum degerleri icerisine yer aldigi belirlenmistir. Bu sonu¢ agiklanan
faktor yapisinin dogrulandigini dolayisi ile dlgegin kullanilmasinda bilimsel olarak bir

sakinca olmadigini géstermektedir.

4.3. Verilerin Dagilimi ve Betimsel Bulgulara Ait Sonuclar
Aragtirmanin bu kisminda, aragtirma sonucunda elde edilen veriler aracilig: ile
verilerin dagilimma (Tablo 15) ve aragtirma betimsel bulgularina (Tablo 16) yer

verilmistir.

Tablo 15. Verilerin dagilimi

Oleiiml Merkezi Egilim Basikhik-Carpikhk
fumier Ort. Medyan Basikhik  Carpikhik
Isin yasama olumsuz etkisi 2.99 3.00 -1.242 0.092
Yasamin ise olumsuz etkisi 3.22 3.25 -1.406 -0.114
Yasamin ise olumlu etkisi 2.82 3.00 -1.306 0.039
Isin yasama olumlu etkisi 2.77 2.67 -1.211 0.122
Is-Yasam Dengesi 2.85 2.82 -1.022 0.152
Motive olamama 4.29 4.33 -1.042 -0.146
I¢sel motivasyon 3.65 3.50 -1.327 0.084
Digsal diizenleme-sosyal 3.63 3.67 -1.271 0.112
Kisisel diizenleme 3.70 3.67 -1.303 0.084
Digsal diizenleme-maddesel 3.71 3.50 -1.383 0.055
Ice yansitilan diizenleme 3.78 3.67 -1.326 0.055
Caligma Motivasyonu 3.70 3.56 -1.272 0.108

Normal dagilim analizi sonucunda incelenen merkezi egilim oSlglimlerinden
ortalama-medyanin birbirine yakinligr ve basiklik ile carpikligin +2 arasinda olmasi
nedeniyle elde edilen verilerin normal dagilimdan geldigi belirlenmistir (George ve
Mallery, 2022: 114). Ayn1 zamanda arastirmaya dahil olan katilime1 sayis1 yeterli oldugu
icin (n>=30) merkezi limit teoreminden hareketle istatistiksel agidan daha gii¢lii olan

parametrik yontemlere bagvurulmustur (Ghasemi ve Zahediasl, 2012: 486).

Tablo 16. Degiskenlere ait betimsel bulgular

Olciimler Ort. S.$
Isin yasama olumsuz etkisi 2.99 1.00
Yasamin ise olumsuz etkisi 3.22 1.08
Yasamin ise olumlu etkisi 2.82 1.15
Isin yasama olumlu etkisi 2.77 1.10
Is-Yasam Dengesi 2.85 0.86
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Tablo 16. (Devami)

Olciimler Ort. 5.8

Motive olamama 4.29 1.60
I¢sel motivasyon 3.65 1.71
Dissal diizenleme-sosyal 3.63 1.70
Kisisel diizenleme 3.70 1.67
Digsal diizenleme-maddesel 3.71 1.73
Ice yansitilan diizenleme 3.78 1.75
(Caligma Motivasyonu 3.70 1.42

Likert formatinda olusturulan ol¢eklerde elde edilen puanlar sonucu katilimcilarin
yanitlarinin diizeylerinin hesaplanmasinda 0.8 puan aralig1 (4/5=0.80) kullanilmistir. Bu
durumda Likert yapidaki dlcegin baglangi¢ puani olan 1 puanin iizerine 0.8’lik puan
aralig1 eklenerek her 6l¢liim diizeyine denk gelen aralik hesaplanmaktadir. Bu durumda
1-1.80 araligr “cok diisiik”, 1.81-2.6 aralig1 “diisik”, 2.61-3.4 aralig1 “orta”, 3.41-4.2
aralig1 “yiiksek” ve 4.21-5.0 aralig1 “cok yiiksek” diizeyi temsil etmektedir ve eger dlgcek
toplam puan ile hesaplaniyorsa o zaman bu araliklar madde sayisi ile c¢arpilmasi

gerekmektedir (Durmaz, 2020: 70-71).

Katilimcilarin ig-yasam dengesi diizeyinin 2.85+0.86 ile orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Is-yasam dengesi alt boyutlar incelendiginde “isin yasama olumsuz etkisi”
2.99+1.00, “yasamin ise olumsuz etkisi” 3.22+1.08, “yasamin ise olumlu etkisi”
2.82+1.15 ve “isin yasama olumlu etkisi” 2.77+1.10 ile orta diizeyde olduklar

belirlenmistir.

Likert formatinda olusturulan 6lgeklerde elde edilen puanlar sonucu katilimcilarin
yanitlarinin diizeylerinin hesaplanmasinda 0.86 puan aralig1 (6/7=0.86) kullanilmistir. Bu
durumda Likert yapidaki 6l¢egin baslangic puani olan 1 puanin {izerine 0.86’lik puan
aralig1 eklenerek her 6l¢liim diizeyine denk gelen aralik hesaplanmaktadir. Bu durumda
1-3.58 aralig1 diistik, 3.59-4.45 aralig1 orta ve 4.46-7.0 aralig1 yiiksek diizeyi temsil

etmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma motivasyonu diizeyinin 3.70£1.42 ile orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Calisma motivasyonu diizeyi alt boyutlar1 incelendiginde “motive
olamama” 4.294+1.60, “i¢csel motivasyon” 3.65£1.71, “digsal diizenleme-sosyal”
3.63+1.70, “kisisel diizenleme” 3.70+1.67, “dissal diizenleme-maddesel” 3.71+1.73 ve

“ice yansitilan diizenleme” 3.78+1.75 ile orta diizeyde olduklar belirlenmistir.
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4.4. Arastirma Sorularina iliskin Bulgular
Arastirmanin bu kisminda aragtirmanin amacina uygun olarak sorulan agagidaki
aragtirma sorularinin incelenmesinde Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri

yapilmis ve Tablo 17°da sunulmustur.

Arastirma Sorusu 1: Katilimcilarin ig-yasam dengesi ve ¢alisma motivasyonu

diizeyleri arasinda anlaml iligki var midir?

Arastirma Sorusu 2: Katilmcilarin is-yagsam dengesi diizeyinin ¢alisma

motivasyonu iizerinde anlamli etkisi var midir?

Arastirma Sorusu 3: Katilimcilarin is-yasam dengesi alt boyutlarinin ¢alisma

motivasyonu iizerinde anlamli etkisi var midir?

Arastirma Sorusu 4: Katilimcilarin is-yasam dengeleri demografik degiskenlere

gore farklilik gostermekte midir?

Arastirma Sorusu 5: Katilmcilarin c¢alisma motivasyonlart demografik

degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?
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Tablo 17. Degiskenler arasindaki iligkiye ait analiz sonuglari

12 Caligma motivasyonu

No Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 fsin yasama olumsuz etkisi r 1 0.551 -0.547 -0.498 -0.830 0.661 -0.593 -0.602 -0.506 -0.552 -0.554 -0.687
p 0.001*  0.001*  0.001*  0.001* 0.001*  0.001*  0.001* 0.001* 0.001* 0.001*  0.001*
) Yasamn ise olumsuz etkisi r 1 -0.497 -0.445 -0.853 0.454 -0.365 -0.388 -0.300 -0.361 -0.372 -0.444
p 0.001*  0.001*  0.001* 0.001*  0.001*  0.001* 0.001* 0.001* 0.001*  0.001*
3 Yasamn ise olumlu etkisi r 1 0.430 0.742 -0.467 0.413 0.366 0.349 0.344 0.342 0.451
p 0.001*  0.001* 0.001*  0.001*  0.001* 0.001* 0.001* 0.001*  0.001*
4 isin yasama olumlu etkisi r 1 0.697 -0.411 0.301 0.359 0.306 0.32 0.398 0.415
p 0.001* 0.001*  0.001*  0.001* 0.001* 0.001* 0.001*  0.001*
5 is-yasam dengesi r 1 -0.634 0.534 0.549 0.462 0.506 0.528 0.636
p 0.001*  0.001*  0.001* 0.001* 0.001* 0.001*  0.001*
6 Motive olamama r 1 -0.716 -0.700 -0.686 -0.698 -0.741 -0.898
p 0.001*  0.001*  0.001*  0.001* 0.001*  0.001*
7 fosel motivasyon r 1 0.616 0.615 0.597 0.624 0.827
p 0.001*  0.001*  0.001* 0.001*  0.001*
2 Dissal diizenleme-sosyal r 1 0.605 0.621 0.61 0.823
p 0.001*  0.001* 0.001*  0.001*
.. . r 1 0.618 0.631 0.823
9 Kisisel diizenleme b 0.001* 0.001* 0.001%
10 Daissal diizenleme-maddesel ; ! 0966()3 18* 0%80219*
. . r 1 0.843
11 Ig¢e yansitilan diizenleme b 0.001*
r
p

*p<0.05; Pearson korelasyon
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Tablo 17°de korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde katilimcilarin ig-yasam
dengesi ile ¢alisma motivasyonu arasinda pozitif yonli yiiksek diizeyde anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir (r=0.636; p<0.05). Bu sonu¢ katilimcilarin ¢aligma motivasyonu
diizeylerini iyilestirdiklerinde is-yasam dengesi diizeylerinin de yiiksek diizeyde

iyilesecegi anlamina gelmekte olup arastirmanin birinci aragtirma sorusu kabul edilmistir.

Arastirmada en yiiksek iliski isin yasama olumsuz etkisi boyutu ile galigma
motivasyonu diizeyi arasinda oldugu (r=-0.687; p<0.05) ve bu iliskinin negatif yonlii

yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Arastirmanin ikinci ve tglincii aragtirma sorularinin test edilmesinde regresyon
analizi yapilmigtir. Regresyon analizi yapilmadan oOnce regresyon analizlerinin
varsayimlari1 olan verilerin normal dagilmasi, degiskenler arasinda iliskinin olmasi ve
degiskenler arasinda otokorelasyon ve ¢coklu baginti1 problemlerinin olmamasi durumlari
incelenmistir. Arastirma kapsaminda modele dahil edilen degiskenlere iliskin verilerde
normal dagilim oldugu Tablo 15°te verilmistir. Modele dahil edilen degiskenler
arasindaki iligkinin anlamli oldugu sonucu ise Tablo 17°de verilmistir. Modeldeki her yol
katsayisina ait regresyon modeli i¢in otokorelasyon olup olmadiginin incelenmesinde
Durbin-Watson degerine bakilmis ve bu degerinin 1-3 arasinda olmasi nedeniyle kurulan
her regresyon katsayisi i¢in otokorelasyon olmadigina karar verilmistir (Field, 2018:
514). Ayn1 zamanda aragtirma modelinde bagimsiz degiskenin faktorlerinin bagimli
degisken iizerindeki etkisinin incelenmesi i¢in bagimsiz degiskenlerin birden fazla olmasi
nedeniyle ¢oklu dogrusal regresyon modeli yapilmis olup ilgili modelde ¢oklu baginti
olup olmadigina karar verirken VIF degeri incelenmis ve VIF degerinin 10’nun altinda
olmas1 nedeniyle ¢oklu baginti1 probleminin olmadig1 belirlenmistir (Field, 2018: 555).
Tiim bu bilgiler 1s181inda kurulan regresyon analizlerine ait varsayimlarin karsiladigini

belirlenmistir (Tablo 18).

Tablo 18. Is-yasam dengesinin ¢alisma motivasyonu diizeyleri iizerindeki etkisine ait
basit dogrusal regresyon analizi

Degiskenler B Std. Hata t p
Sabit 1.190 0.088 13.502 0.001*
Is-Yasam Dengesi 0.686 0.022 31.386 0.001*

*p<0.05; Dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
F:985.066; F(»):0.001; Durbin-Watson: 1.949; R?:0.684
Bagimsiz: Is-Yasam Dengesi

Bagimli: Caligma Motivasyonu
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Tablo 18’de yer alan degerler incelendiginde, is-yasam dengesinin c¢alisma
motivasyonu lizerindeki etkisinin (t=31.386; p=0.001<0.05) anlamli oldugu
belirlendiginden arastirmanin ikinci arastirma sorusu kabul edilmistir. Is-yasam dengesi
tek basina c¢alisma motivasyonunun sadece %68.4’{inii agiklamaktadir (R?=0.684).

Arastirma modeline ait regresyon denklemi asagida verilmistir.
Calisma Motivasyonu=1.190+0.686*1s-Yasam Dengesi

Regresyon esitligi incelendiginde is-yasam dengesinin ¢alisma motivasyonu
iizerinde 0.686’lik bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu sonug¢ katilimcilarin ig-yasam
dengesinde 1 birimlik artisin ¢alisma motivasyonu iizerinde 0.686’lik bir artisa neden

olacagi anlamina gelmektedir.

Is-yasam dengesi alt boyutlarmin calisma motivasyonu seviyeleri {izerindeki

etkisine ait ¢oklu dogrusal regresyon analizine ait tespitler Tablo 19’da verilmistir.

Tablo 19. Is-yasam dengesi alt boyutlarmin ¢alisma motivasyonu diizeyleri iizerindeki
etkisine ait ¢coklu dogrusal regresyon analizi

Std.
p Hata t P
Sabit 5.882 0376 15.630 0.001*
Isin yasama olumsuz etkisi  -0.828 0.064 -12.850 0.001%* 0.555 1.801
Yasamin ise olumsuz etkisi  -0.071 0.056 -1.272  0.204 0.620 1.614
Yasamin ise olumlu etkisi ~ 0.096 0.053 1.826  0.068 0.629 1.589
Isin yasama olumlu etkisi 0.089 0.052 1.705 0.089 0.692 1.445
*p<0.05; Coklu Dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
F:107.399; F»):0.001*; Durbin-Watson: 1.951; R?:0.487
Bagimsizlar: Isin Yasama Olumsuz Etkisi, Yasamin ise Olumsuz Etkisi, Yasamm Ise
Olumlu Etkisi, Isin Yasama Olumlu Etkisi
Bagimli: Caligma Motivasyonu

Degiskenler Tolerans  VIF

Tablo 19°da yer alan degerler incelendiginde, “isin yasama olumsuz etkisi”
boyutunun ¢aligma motivasyonu iizerindeki etkisinin anlamli oldugu belirlenmis olup
arastirmanin ticlincli arastirma sorusunun kabul edildigi anlasilmaktadir (t=-12.850;
p=0.001<0.05). Bagimsiz degiskenler ¢aligma motivasyonu diizeyinin sadece %48.7’sini
agiklamaktadir (R?=0.487). Arastirma modeline ait regresyon denklemi asagida

verilmistir.
Calisma Motivasyonu=5.882-0.828* Isin yasama olumsuz etkisi

Regresyon esitligi incelendiginde “isin yasama olumsuz etkisi” boyutunun

calisma motivasyonu iizerinde -0.828’lik bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu sonug

99



katilimcilarin  “isin yasama olumsuz etkisi” boyutunda 1 birimlik artisin ¢alisma

motivasyonu iizerinde 0.828’lik bir azalmaya neden olacagi anlamina gelmektedir.

4.5. Alt Problemlere Ait Sonuclar

Aragtirmanin bu kisminda ana degiskenler ve alt boyutlarinin ortalamalari
acisindan bazi Orneklem gruplari arasinda farkliliklar olup olmadigi incelenmistir.
Farkliliklarin incelenmesinde 2’li gruplarin karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklem t-
testi, 2’den fazla gruplarin karsilastirilmasinda Tek Yonli ANOVA analizi yapilmigtir
(Tablo 20).
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Tablo 20. Demografik 6zellikler ile is-yasam dengesi ve alt boyutlarinin karsilagtirilmasi

Demografik Isin Yagama Yasamin ist? Olumsuz Yasamn i$.e Olumlu Isin Yasama Olumlu is-Yasar.n
Degiskenler Gruplar Olumsuz Etkisi Etkisi Etkisi Etkisi Dengesi
Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s
(1) Kaptan/ikinci Pilot 1.85 0.34 2.07 0.61 3.87 0.88 3.73 0.80 3.98 0.46
(2) Purser 3.18 0.89 3.44 1.04 2.57 1.06 2.40 0.94 2.61 0.80
(3) Kabin amiri 3.21 0.99 3.50 0.95 2.80 1.17 2.74 1.28 2.68 0.83
Meslek (4) Kabin memuru 3.13 0.96 3.36 1.05 2.68 1.10 2.66 1.06 272 0.78
F 33.621 28.584 20.315 18.899 46.798
p 0.001%* 0.001%* 0.001%* 0.001* 0.001*
Scheffe 1<2-3-4 1<2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4
Bekar 3.01 0.99 3.24 1.11 2.76 1.16 2.75 1.11 2.83 0.88
Evli 2.98 1.01 3.28 1.06 2.77 1.10 2.76 1.14 2.82 0.84
Medeni durum Bosanmig 2.96 1.00 3.15 1.07 2.97 1.16 2.83 1.04 293 0.87
F 0.118 0.502 1.462 0.267 0.644
p 0.889 0.606 0.233 0.766 0.526
(1) 18-25 3.23 0.93 3.51 1.00 2.59 1.09 2.51 0.98 2.60 0.76
(2) 26-33 3.13 0.95 3.32 1.05 2.73 1.18 2.64 1.13 274 0.83
(3) 34-41 3.06 0.89 3.35 1.05 2.68 1.04 2.70 1.09 275 0.78
Yas (4) 42-49 2.96 1.07 3.19 1.10 2.86 1.16 2.82 1.07 2.89 0.89
(5) 50 ve tizeri 1.92 0.28 2.13 0.66 3.89 0.83 3.72 0.84 3.95 047
F 9.016 8.042 6.793 5.997 13.037
p 0.001%* 0.001* 0.001%* 0.001* 0.001%*
Scheffe 5<1-2-3-4 5<1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4
Calismiyor 3.07 0.95 3.22 1.04 2.83 1.17 2.60 1.02 2.80 0.80
Yar1 zamanlt 3.11 1.00 3.37 1.00 2.83 1.13 2.74 1.12 2.76  0.85
Esin ¢aligma durumu Tam zamanl 2.76 1.06 3.26 1.13 2.65 1.02 2.95 1.27 291 0.88
F 1.537 0.206 0.362 1.122 0.327
p 0.219 0.814 0.697 0.329 0.722
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Tablo 20. (Devami)

Demografik Isin Yasama Yasamn Ise Olumsuz Yasamin is.e Olumlu Isin Yasama Olumlu is-Yasal'n
Degiskenler Gruplar Olumsuz Etkisi Etkisi Etkisi Etkisi Dengesi
Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s

Evet 3.06 1.00 3.24 1.09 2.76 1.15 2.70 1.10 2.81 0.88
COVID-19'dan etkilenme Hayir 291 0.99 3.21 1.08 2.90 1.14 2.86 1.09 291 0.85
durumu t 1.587 0.213 -1.297 -1.531 -1.200

p 0.113 0.831 0.195 0.127 0.231

Diisiik 3.03 0.89 3.16 1.03 2.89 1.14 2.96 1.05 291 0.81
Yasam ortammin OI“Ta 2.82 1.05 3.19 1.10 2.90 1.13 2.83 1.17 295 091
degismesi Yiiksek 3.18 0.98 3.29 1.03 2.69 1.21 2.62 1.12 273 0.86

F 2.680 0.294 0.805 1.664 1.370

p 0.071 0.746 0.448 0.192 0.256

Diisiik 2.89 1.05 3.20 1.08 2.70 1.22 2.77 1.11 2.87 0.88
Uyku aliskanliklarinm OI“Ta 3.14 0.94 3.39 1.01 2.89 1.12 2.75 1.09 276 0.84
degismesi Yiiksek 2.97 0.96 3.07 1.05 2.86 1.15 2.86 1.17 294 0.88

F 1.252 1.962 0.552 0.204 0.831

p 0.288 0.143 0.577 0.815 0.437

Diisiik 2.96 0.95 3.13 1.00 2.87 1.17 2.80 0.99 291 0.81
Spor veya bos zaman Orta 293 1.03 3.15 1.07 2.84 1.07 2.78 1.27 291 091
aligkanliklarinin Yiiksek 3.13 0.98 3.37 1.09 2.75 1.24 2.80 1.14 2.75 0.89
degismesi F 0.917 1.162 0.253 0.009 0.856

p 0.401 0.315 0.777 0.991 0.426
Yeme icme Diisiik 3.07 1.02 3.13 1.04 2.89 293 1.18 291 094
aliskanliklarnin OI“Ta 2.98 0.94 3.17 1.07 2.94 2.73 1.15 2.89 0.86
degismesi Yiiksek 2.96 1.00 3.32 1.06 2.67 2.73 1.05 2.79  0.80

F 0.289 0.680 1.213 0.804 0

p 0.749 0.508 0.299 0.449 0.662

Diisiik 3.02 1.01 3.20 1.05 2.76 1.22 2.84 1.17 2.87 0.94
Aligveris Orta 2.94 0.97 3.20 1.03 3.03 1.13 2.77 1.19 291 0.85
aligkanliklarinin Yiiksek 3.05 0.98 3.24 1.10 2.71 1.11 2.77 1.03 2.81 0.81
degismesi F 0.246 0.046 1.631 0.109 0.271

p 0.782 0.955 0.198 0.897 0.763
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Tablo 20. (Devami)

Demografik Isin Yasama  Yasamin ise Olumsuz Yasamn ise Olumlu Isin Yasama Olumlu Is-Yasam
Degiskenler Gruplar Olumsuz Etkisi Etkisi Etkisi Etkisi Dengesi
Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s Orts.s
Higbir sey 3.09 0.98 3.21 1.12 2.63 1.11 2.75 1.14 2.79  0.87
Ugus istekleri 2.81 0.97 3.16 1.01 2.87 1.15 2.85 1.13 296  0.83
Isletmenin is-yasam Bos giin 3.05 0.98 3.26 1.05 2.83 1.18 2.64 1.05 2.80  0.85
dengesine katkisi Indirimli bilet 3.03 1.04 3.28 1.16 2.96 1.14 2.82 1.07 2.86 091
F 1.920 0.299 1.694 0.706 0.913
p 0.125 0.826 0.167 0.549 0.435

*p<0.05; Pearson korelasyon
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Aragtirmaya katilim saglayan bireylerin is-yasam dengesi diizeylerinin
katilimcilarin meslek gruplari arasinda anlamli bir fark bulunup bulunmadigini tespit
etmek amaci ile Tek Yonliit ANOVA analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda meslek ile
is-yasam dengesi diizeyi, “yasamin ise olumlu etkisi” ve “isin yagama olumlu etkisi”
boyutlar1 agisindan anlamli bir farklilasma bulunmustur (p=0.001<0.05). Farklilasmanin
hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi igin yapilan Scheffe Testi bulgular
incelendiginde farkliligin kaptan/ikinci pilotlar ile purser, kabin amiri ve kabin memuru
olan katilimcilar arasinda anlamli oldugu ve kaptan/ikinci pilot olan katilimcilarin is-
yasam dengesi diizeyi, “yasamin ise olumlu etkisi” ve “isin yasama olumlu etkisi”
boyutlarinin purser, kabin amiri ve kabin memuru olan katilimcilardan daha yiiksek

oldugu belirlenmistir.

Meslek gruplari arasinda “igin yasama olumsuz etkisi” ve “yasamin ise olumsuz
etkisi” boyutlar1 acisindan anlamli bir fark bulunup bulunmadigini belirlemek amaci ile
yapitlan Tek Yonli ANOVA analizi sonucunda anlamli farkliliklar bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilagmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan
Scheffe Testi bulgular1 incelendiginde farkliligin kaptan/ikinci pilot olan katilimcilar ile
purser, kabin amiri ve kabin memuru olan katilimcilar arasinda anlamli oldugu ve
kaptan/ikinci pilot olan katilimcilarin “isin yasama olumsuz etkisi” ve “yasamin ise
olumsuz etkisi” boyutlarinin purser, kabin amiri ve kabin memuru olan katilimcilardan

daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Is-yasam dengesi diizeyleri acisindan yas gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar
bulunup bulunmadigini belirlemek amaci ile Tek Yonliit ANOVA analizi yapilmistir. Bu
analiz sonucunda yas gruplari is-yasam dengesi diizeyi, “yasamin ise olumlu etkisi” ve
“isin yasama olumlu etkisi” boyutlar1 agisindan anlamli farkliliklar bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilasmanin hangi gruplar arasinda anlamli oldugunun incelenmesi
icin yapilan Scheffe Testi bulgulart incelendiginde farkliligin yas1 50 ve iizeri olan
katilimcilar ile 18-25, 26-33, 34-41 ve 42-49 yas arahifindaki katilimcilar arasinda
anlamli oldugu ve yas1 50 ve tizeri olan katilimcilarin ig-yasam dengesi diizeyi, “yasamin
ise olumlu etkisi” ve “isin yasama olumlu etkisi” boyutlarina iligkin ortalamalarinin, yas1
18-25, 26-33, 34-41 ve 42-49 araliginda olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Yas gruplar1 arasinda “isin yasama olumsuz etkisi” ve “yasamin ige olumsuz
etkisi” boyutlar1 agisindan anlamli farkliliklar bulunup bulunmadigini tespit etmek amaci

ile yapilan Tek Yonlii ANOVA analizi sonucunda anlamli farkliliklar tespit edilmistir
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(p=0.001<0.05). Farklilagmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan
Scheffe Testi bulgular1 incelendiginde anlamli farkliliklarin yas1 50 ve iizeri olan
katilimcilar ile 18-25, 26-33, 34-41 ve 42-49 yas araligindaki katilimcilar arasinda oldugu
ve yast 50 ve iizeri olan katilimcilarin “isin yasama olumsuz etkisi” ve “yasamin ige
olumsuz etkisi” boyutlarina iligkin ortalamalarinin yas1 18-25, 26-33, 34-41 ve 42-49

araliginda olan katilimeilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Bireylerin medeni durumlari, eslerinin c¢alisma durumu, yasam ortaminin
degismesi, uyku aligkanliklarinin degismesi, spor veya bos zaman aligkanliklarinin
degismesi, yeme i¢gme aliskanliklarinin degismesi, aligveris aliskanliklarinin degismesi
ve isletmenin is-yasam dengesine katkisi is-yasam dengesi diizeyleri kapsaminda yapilan
Tek Yonlii ANOVA analizi sonrasinda; medeni durum, eslerinin ¢alisma durumu, yasam
ortaminin degismesi, uyku aligkanliklarinin degismesi, spor veya bos zaman
aligkanliklarinin ~ degismesi, yeme igme aligkanliklarinin degismesi, aligveris
aliskanliklarinin degismesi ve isletmenin is-yasam dengesine katkisi ile is-yasam dengesi
ve alt faktorleri agisindan anlamli bir farklilasma bulunmamaistir (p>0.05). Sonug olarak
is-yasam dengesi ve alt boyut diizeyleri medeni durum, eslerinin ¢aligma durumu, yasam
ortamiin degismesi, uyku aligkanliklarinin degismesi, spor veya bos zaman
aligkanliklarinin ~ degismesi, yeme igme aligkanhiklarinin  degismesi, aligveris
aligkanliklarinin ~ degismesi ve isletmenin is-yasam dengesine katkisina gore

farklilagsmamaktadir.

Katilimcilarin  COVID-19’dan  etkilenme durumu ile ig-yasam dengesi
diizeylerinin karsilastirilmas1 i¢in yapilan bagimsiz Orneklem t-testi sonrasinda;
katilimcilarin COVID-19’dan etkilenme durumu ile is-yasam dengesi ve alt faktorleri
arasinda anlamli bir farklilagsma bulunmamistir (p>0.05). Sonug olarak katilimcilarin is-
yasam dengesi ve alt boyut diizeyleri COVID-19’dan etkilenme durumuna gore

farklilagsmamaktadir.

Arastirmada katilimcilarin demografik bazi 6zellikleri ile ¢alisma motivasyonu ve

alt boyutlarinin karsilastirilmasi Tablo 21°de yapilmustir.
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Tablo 21. Demografik 6zellikler ile ¢aligma motivasyonu ve alt boyutlarinin karsilagtirilmasi

Dagsal

Dagsal

Mabye g Diizenleme- Kisisel Diizenleme- lse Calisma
gzg;;f:s{; l; Gruplar Olamama  Motivasyon Sosyal diizenleme Maddesel ]‘){iiil:esllltllelﬁlne Motivasyonu
Orts.s Orts.s Orts.s Ortis.s Orts.s
Ortts.s Ortts.s :
Kaptan/ikinci
Pilot 1.90 0.53 568 061 582 056 574 059 575 051 6.01 050 585 0.14
Purser 4.82 1.38 359 1.73 324 152 338 154 335 185 343 152 336 1.25
Kabin amiri 4.64 1.56 314 161 328 147 372 167 389 167 3.67 173 351 1.29
Meslek Kabin
memuru 4.59 1.38 337 161 334 160 338 156 337 160 344 163 339 1.25
F 69.299 37.772 45.696 41.183 38.442 45.126 71.839
p 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001*
Scheffe 1<2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4 1>2-3-4
Bekar 4.22 1.57 370 1.70 371 169 368 166 370 173 382 180 3.73 1.39
) Evli 4.47 1.58 352 167 343 164 3.67 171 361 171 3.63 169 357 1.41
Medeni durum Bosanmis 422 1.65 370 179 371 176 376 165 381 174 385 1.73 377 148
F 1.092 0.512 1.276 0.118 0.393 0.611 0.766
p 0.336 0.600 0.280 0.889 0.675 0.543 0.465
18-25 4.72 1.31 323 151 323 153 340 144 320 158 330 156 328 1.20
26-33 4.53 1.36 340 165 353 163 346 164 342 164 349 154 346 1.20
34-41 4.61 1.36 342 166 333 156 340 153 348 1.68 351 175 342 1.30
Yas 42-49 4.22 1.70 374 1.73 366 176 381 1.71 384 176 389 178 3.78 1.49
50 ve lizeri 1.81 0.46 5668 066 572 055 565 065 567 049 601 055 582 0.15
F 20.378 11.404 11.972 11.457 11.159 13.779 19.307
p 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001* 0.001*
Scheffe 5<1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4 5>1-2-3-4
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Tablo 21. (Devami)

Dagsal

Dagsal

Demografik Mot I.g:sel Diizenleme- Kigisel Diizenleme- Ige Caliyma
Degiskenler Gruplar Olamama Motivasyon Sosyal diizenleme Maddesel I‘){izi‘:esllltllel;ne Motivasyonu
Ortts.s Ortts.s Ortts.s Orits.s Ortts.s
Ortss.s Ortss.s :
Calismiyor 457 158 340 155 3.5 164 357 165 327 176 3.17 176 333 143
' Yari zamanli 455 141 331 1.84 343 168 342 178 359 177 374 159 349 142
Esin calisma durumu o zamanl 429 173 3.84  1.64 374 160 398 172 402 156 405 161 389 136
F 0.429 1.242 1.475 1.196 2236 3.289 1.883
p 0.652 0.292 0.233 0.306 0.111 0.041 0.156
, Evet 438 158 358 1.73 359 1.70 370 173 3.67 179 3.8 175 3.66 14l
COVID-19'dan etkilenme Hayr 420 162 373 169 3.67 1.69 370 1.59 375 1.65 3.73 175 3.73 1.44
durumu t 1.232 -0.939 -0.490 0.016 -0.46 0.518 -0.500
P 0.219 0.348 0.624 0.987 0.646 0.605 0.617
Diisiik 439 165 362 175 354 157 348 180 352 172 361 165 356 145
Yasam ortammm  Orta 404 152 377 162 394 163 396 173 400 176 417 172 397 139
degismesi Yiiksek 453 153 352 181 345 171 362 157 336 161 333 173 346 138
F 2.132 0.431 2.115 1.636 3.105 5.184 2.960
P 0.121 0.650 0.123 0.197 0.047 0.006 0.054
Diisiik 422 152 368 171 375 155 385 169 382 177 373 178 377 139
Uyku Orta 452 159 342 175 330 179 350 1.62 329 170 3.63 174 344 146
aliskanliklarmin — yypqelc 421 159 380 171 389 156 376 178 379 166 379 171 381 1.40
degismesi F 0.988 1.037 2.834 0.824 2.402 0.163 1.603
p 0.374 0.356 0.061 0.440 0.093 0.849 0.204
Spor veyabos  Disik 430 150 362 175 375 163 3.69 168 362 171 377 171 3.69 135
Zaman Orta 425 147 373 162 361 163 384 166 379 1.67 3.8 174 376 138
aliskanliklarmm  Yiiksek 440 175 357 181 359 171 359 178 351 179 355 177 357 154
degismesi F 0.167 0.154 0.237 0.372 0.468 0.529 0.329
p 0.846 0.857 0.789 0.690 0.627 0.590 0.720
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Tablo 21. (Devami)

Dagsal

Dagsal

ice

Motive Icsel b Kisisel . Calisma
Demografik ) Diizenleme- . Diizenleme-  Yansitilan .
Degislfenler Gruplar Olagiina Motivasyon Sosyal diizenleme Maddesel ~ Diizenleme Motivasyonu
Ortss.s Ortss.s Ortis.s Ortts.s Ortis.s Ortis.s Ortts.s
, Diisiik 441 156 349 173 371 167 377 177 353 171 3.66 171 363 143

Yeme igme Orta 4.27 1.64 370 172 375 1.60 362 170 364 170 3.85 1.81 371 144
aliskanhiklarmm — yypqelc 427 154 372 172 353 167 371 165 373 176 367 171 368 141
degismesi F 0.198 0.426 0.422 0.152 0.251 0.258 0.071

P 0.821 0.654 0.656 0.859 0.778 0.773 0.931

' Diisiik 443 162 356 175 360 166 3.68 178 3.60 1.77 384 178 3.64 148

Aligveris Orta 424 148 363 166 354 172 359 172 346 1.72 357 172 359 142
aliskanhiklarmm — yyyqek 427 161 372 176 380 158 383 1.62 382 167 374 171 377 137
degismesi F 0.309 0.17 0.517 0.415 0.847 0.462 0.335

P 0.735 0.844 0.597 0.661 0.43 0.631 0.716

Hicbir sey 460 150 346 183 334 157 340 168 329 174 344 162 339 138
isletmenin is- Ucus istekleri  4.09  1.63 377 168 380 170 381 162 391 168 398 171 386 143
yasam dengesine ~ Bos giin 438 161 341 163 362 175 3.65 164 373 174 367 180 3.62 143
Katkist indirimli bilet 4.14  1.60 391 166 375 176 392 169 38 171 397 183 388 140

F 2.579 2.215 1.737 2.022 3.447 2.634 3.251

P 0.053 0.086 0.159 0.085 0.017* 0.049* 0.022%

*p<0.05; Pearson korelasyon
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Arastirmaya katilim saglayan bireylerin ¢aligma motivasyonu diizeylerinin
katilimcilarin meslekleri arasinda anlamli bir fark bulunup bulunmadigini belirlemek
amact ile Tek Yonliit ANOVA analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda meslek ile ¢alisma
motivasyonu diizeyi, “i¢sel motivasyon”, “dissal diizenleme-sosyal”, “kisisel
diizenleme”, “digsal diizenleme-maddesel” ve “ige yansitilan diizenleme” boyutlari
arasinda anlamli bir farklilagma bulunmustur (p=0.001<0.05). Farklilasmanin hangi
gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan Scheffe Testi bulgulari incelendiginde
farkliligin kaptan/ikinci pilot olan katilimcilar ile purser, kabin amiri ve kabin memuru
olan katilimcilar arasinda anlamli oldugu ve kaptan/ikinci pilot olan katilimcilarin
calisma motivasyonu diizeyi ve belirtilen alt boyutlarinin purser, kabin amiri ve kabin

memuru olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin “motive olamama” ve meslekleri arasinda anlamli bir fark bulunup
bulunmadigini belirlemek amaci ile yapilan Tek Yonlii ANOVA analizi sonucuna gore;
meslek ile “motive olamama” boyutu arasinda anlamli bir farklilagma bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilasmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan
Scheffe Testi bulgular1 incelendiginde farkliligin kaptan/ikinci pilot olan katilimcilar ile
purser, kabin amiri ve kabin memuru olan katilimcilar arasinda oldugu ve kaptan/ikinci
pilot olan katilimcilarin “motive olamama” boyutunun purser, kabin amiri ve kabin

memuru olan katilimcilardan daha diistik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin yaslari ile ¢aligma motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir fark
bulunup bulunmadigini belirlemek amaci ile Tek Yonlii ANOVA analizi yapilmistir. Bu
analiz sonucunda yas ile ¢aligma motivasyonu diizeyi, “igsel motivasyon”, “digsal
diizenleme-sosyal”, “kisisel diizenleme”, “digsal diizenleme-maddesel” ve “ige yansitilan
diizenleme” boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilasma bulunmustur (p=0.001<0.05).
Farklilasmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan Scheffe Testi
bulgulari incelendiginde farkliligin yas1 50 ve iizeri olan katilimeilar ile 18-25, 26-33, 34-
41 ve 42-49 yas araligindaki katilimcilar arasinda anlamli oldugu ve yasi 50 ve {izeri olan
katilimcilarin ¢alisma motivasyonu diizeyi ve belirtilen alt boyutlarinin yasi 18-25, 26-

33, 34-41 ve 42-49 araliginda olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin “motive olamama” ve yaslar1 arasinda anlamli bir fark bulunup
bulunmadigini belirlemek amaci ile yapilan Tek Yonlii ANOVA analizi sonucuna gore;
yas ile motive olamama boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilagma bulunmustur
(p=0.001<0.05). Farklilasmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan

Scheffe Testi bulgulari incelendiginde farkliligin yas1 50 ve tlizeri olan katilimcilar ile 18-
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25, 26-33, 34-41 ve 42-49 yas araligindaki katilimcilar arasinda oldugu ve yasi 50 ve
iizeri olan katilimeilarin “motive olamama” boyutunun yas1 18-25, 26-33, 34-41 ve 42-

49 araliginda olan katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin ¢alistiklart hava yolu isletmesinin ig-yasam dengesine katkisi ile
calisma motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunup bulunmadigini
belirlemek amaci ile Tek Yonli ANOVA analizi yapilmistir. Bu analiz sonucunda hava
yolu igletmesinin ig-yasam dengesine katkisi ile c¢alisma motivasyonu diizeyi
(p=0.022<0.05), “dissal diizenleme-maddesel” (p=0.017<0.05) ve “ige yansitilan
diizenleme” (p=0.049<0.05) boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilagma bulunmustur.
Farklilasmanin hangi gruptan kaynaklandiginin incelenmesi i¢in yapilan Scheffe Testi
bulgular1 incelendiginde farkliligin hava yolu isletmesinin is-yasam dengesine hicbir
katkis1 olmadigini diisiinen katilimcilar ile hava yolu isletmesinin katki olarak ugus
istekleri ve indirimli bilet verdigini diisiinen katilimcilar arasinda oldugu ve hava yolu
isletmesinin ig-yasam dengesine hig¢bir katkis1 olmadigini diisiinen katilimeilarin ¢alisma
motivasyonu, “digsal diizenleme-maddesel” ve “ice yansitilan diizenleme”lerinin hava
yolu isletmesinin ¢alisanlarin is-yasam dengesine katki olarak ugus istekleri ve indirimli

bilet verdigini diisiinen katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Bireylerin medeni durum, eslerinin ¢alisma durumu, yasam ortaminin degismesi,
uyku aligkanliklarinin degismesi, spor veya bos zaman aligkanliklarinin degismesi, yeme
icme aligkanliklarinin degismesi ve aliveris aligkanliklarinin degigmesinin ¢alisma
motivasyonu diizeyleri ile karsilastirilmast i¢in yapilan Tek Yonli ANOVA analizi
sonrasinda; medeni durum, eslerinin ¢alisma durumu, yasam ortaminin degismesi, uyku
aliskanliklarinin degismesi, spor veya bos zaman aligkanliklarinin degismesi, yeme igme
aligkanliklarinin  degismesi ve aligveris aliskanliklarinin  degismesi ile ¢alisma
motivasyonu ve alt faktorleri arasinda anlaml bir farklilagsma bulunmamistir (p>0.05).
Sonug¢ olarak ¢aligma motivasyonu ve alt boyut diizeyleri medeni durum, eslerinin
calisma durumu, yasam ortaminin degismesi, uyku aligkanliklarinin degismesi, spor veya
bos zaman aligkanliklarinin degismesi, yeme igcme aligkanliklarinin degismesi ve aliveris

aliskanliklarinin degigsmesine gore farklilasmamaktadir.

Katilimcilarin COVID-19’dan etkilenme durumu ile c¢alisma motivasyonu
diizeylerinin karsilastirilmast i¢in yapilan bagimsiz Orneklem t-testi sonrasinda;
katilimcilarin COVID-19’dan etkilenme durumu ile ¢alisma motivasyonu ve alt faktorleri

arasinda anlamli bir farklilasma bulunmamistir (p>0.05). Sonug olarak katilimcilarin
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calisma motivasyonu ve alt boyut diizeyleri COVID-19’dan etkilenme durumuna gore

farklilagsmamaktadir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Is-yasam dengesi, ¢alisanlarm is ve ozel hayatlarmi dengelemelerine olanak
tantyarak genel is hayatinda mutluluk, verimlilik ve is tatmini {izerinde olumlu etkilere
sahiptir. Bu denge, stresin azaltilmasina, saglikli iligkilerin siirdiiriilmesine ve genel
refahin artmasina yardimei olabilir. Son aragtirmalar da is-yasam dengesine dnem veren
isletmelerde ¢alisanlarin daha motive, saglikli ve bagli olduklarini géstermektedir (Baran
ve Sener, 2023). Bu nedenle, is-yasam dengesinin saglanmasi, ¢alisanlarin ve igletmelerin
basarisi i¢in kritik bir unsur oldugu sdylenebilir.

Is-yasam dengesi saglanmis bir ortamda calisanlar, genellikle daha yiiksek
motivasyon seviyelerine sahip olurlar. lyi bir is-yasam dengesi, calisanlarin daha
dinlenmis ve enerjik olmalarim1 saglar. Bu durum islerinde daha verimli olmalarina
katkida bulunur. Is-yasam dengesi calisanlarin, kariyer hedeflerinin yami sira kisisel
hedeflerine de zaman ayirabilmelerine, stresi azaltarak islerine daha iyi odaklanmalarina,
islerine daha bagli olmalarma ve islerinden daha fazla tatmin olmalarina olanak vererek
caligma motivasyonlarinin yiiksek olmasina katki verir (Pelit ve Cetin, 2022).

Hemen tiim sektorlerde gegerli olan bu durum, 6zellikle is-yasam dengesine verilen
Oonem agisindan turizm sektdriinlin 6nemli bir bileseni olan havacilik sektoriinde biraz
farklilik gosterebilir. Esnek ¢aligsma sartlari, uzun ¢aligsma stireleri, aileden uzun siire ayri
kalma, stres ve sorumluluklar ¢alisanlarin ¢alisma motivasyonlarini diisiirerek havacilik
emniyeti ve giivenligi ile operasyonel etkinligi de etkileyebilir. Ozellikle COVID-19 gibi
kiiresel saglik krizleri siireclerinde calisan motivasyonu diisiikse, operasyonel hatalarin
artmasi kac¢inilmaz olabilir.

Havacilik sektoriinde is-yasam dengesini, calisma motivasyonu iizerindeki
etkilerini tespit etmeyi amaclayan bu calisma, havacilik profesyonellerini ig-yasam
dengesinin hangi boyutlarinin ¢alisma motivasyonunun hangi boyutlarini etkiledigini ve
boylece emniyetli ve giivenli bir havacilik ortami olusturulmasina nasil yardimci
olunabilecegini vurgulamaktadir. Literatiir incelenerek ve istatistiksel yoOntemler
kullanilarak, bu aragtirma is-yasam dengesi ve ¢alisma motivasyonu arasindaki karsilikl
iliskiyi vurgulamakta ve havaciligin yiiksek riskli alanlarinda dengeli bir yaklasim
geligtirmenin 6nemini ifade etmektedir.

Yapilan tanimlayict analizler, varyans analizleri ve t-testi sonuglarma gore

katilimcilarin ig-yasam dengesi diizeyinin orta diizeyde oldugu, is-yasam dengesi ile



calisma motivasyonu arasinda pozitif yonlii ve yiliksek diizeyde anlamli bir iligki oldugu
bulunmustur. Is yasam dengesinin tek basina calisma motivasyonunun %68.4’{inii
acikladig goriilmiistiir. Boyutlar arasi iligki incelendiginde ise “isin yasama olumsuz
etkisi” boyutunun calisma motivasyonu iizerindeki etkisinin anlamli ve negatif yonlii
oldugu belirlenmistir.

Ek olarak, is-yagam dengesi ve motivasyon ortalamalar1 katilimcilarin mesleklerine
ve yas gruplarina gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Kokpitte gorev yapan bireylerin
is-yasam dengesi diizeyi, “yasamin ise olumlu etkisi” ve “isin yasama olumlu etkisi” alt
boyutlarinda kabinde gorev yapan bireylerden daha yiiksek oldugu, “isin yasama olumsuz
etkisi” ve “yasamin ise olumsuz etkisi” alt boyutlarinda ise kabinde gorev yapan
bireylerin ig-yasam dengesi diizeyinden daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Caligma
motivasyonu agisindan bakildiginda kokpitte gdérev yapan bireylerin ¢aligma
motivasyonu diizeyi ve alt boyutlarinin kabinde gérev yapan bireylerden daha yiiksek
oldugu, “motive olamama” boyutunun kabinde gorev yapan bireylerin, kokpitte gorev
yapan bireylerden daha diisilk oldugu belirlenmistir. Yas degiskeni bakimindan,
katilimcilarin ig-yasam dengesi diizeyleri arasindaki farkliliga bakildiginda “yasamin ise
olumlu etkisi” ve “igin yasama olumlu etkisi” alt boyutlarinda, yas1 50 ve iizeri olan
katilimcilarin is-yasam dengesi diizeyinin diger yas gruplarindaki bireylerden daha
yiiksek oldugu, “isin yasama olumsuz etkisi” ve “yasamin ise olumsuz etkisi” alt
boyutlarinda ise kokpitte gorev yapan bireylerin is-yasam dengesi diizeyinin, kabinde
gorev yapan bireylerin ig-yasam dengesi diizeyinden daha diisiik oldugu belirlenmistir.
Calisma motivasyonu agisindan bakildiginda ise yast 50 ve iizeri olan katilimcilarin
calisma motivasyonlariin diger yas gruplarindaki katilimecilardan daha yiiksek oldugu,
“motive olamama” alt boyutunun yast 50 ve iizeri olan katilimcilarin diger yas
gruplarindaki katilimcilardan daha diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anlamli farklilik bulunan bir diger degisken c¢alisilan hava yolu isletmesinin
calisanlarin is-yasam dengelerine katkilart olmustur. Calisilan hava yolu isletmesi
degiskeni bakimindan, isletmenin is-yasam dengesine katkisi ile ¢alisma motivasyonunun
“digsal diizenleme-maddesel” ve “i¢e yansitilan diizenleme” boyutlar1 arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur. Farkliligin isletmenin is-yasam dengesine higbir katkisi
olmadigini diisiinen katilimcilar ile isletmenin katki olarak ugus istekleri ve indirimli bilet
verdigini diisiinen katilimcilar arasinda oldugu ve isletmenin ig-yasam dengesine higbir
katkis1 olmadigin1 diisiinen katilimcilarin ¢aligma motivasyonu, “digsal diizenleme-
maddesel” ve “ige yansitilan diizenleme”lerin isletmenin katki olarak ugus istekleri ve

indirimli bilet verdigini diisiinen katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.
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Bununla birlikte, medeni durum, eslerin c¢alisma durumu, yasam ortaminin
degismesi, uyku, spor, bos zaman, yeme-igme, aligveris aliskanliklarinin degismesi ve
COVID-19’dan etkilenme durumu degiskenleri bakimindan, katilimcilarin ig-yasam
dengesi diizeyi ve ¢aligma motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik bulunmamastir.

Sonug olarak, COVID-19 gibi tiim diinyay1 neredeyse “kapatan” kiiresel bir krizin,
is-yasam dengesi ve ¢alisma motivasyonu iizerinde kokpit ve kabin c¢aligsanlar agisindan
dogrudan herhangi bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagilmigtir. Bununla birlikte, 6zel
hayat ve caligsma hayati1 alanlarinin birbiri tizerinden etkileri oldugu tespit edilmistir. Bu
durum Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ile agiklanabilir. Kisilerarast olumlu iligkilerin
gelistirilmesi, havacilikta emniyet anlayisi geregi olan ekip ¢aligmasinin, iiretkenligin ve
daha uyumlu bir calisma ortaminin artmasini saglayabilmektedir. Etkili yOnetim
politikalar1, uygulamalar1 ve ¢alisma kosullari, ¢calisanlarin refahi ile uyumlu oldugunda,
daha uyumlu bir ¢aligma ortami1 olusturulabilir, stresi azaltabilir ve is ile kisisel yasam
arasinda daha iyi bir denge kurulmasina katkida bulunabilir. Nihayetinde bu durum hem
calisanlara hem de bir biitiin olarak kuruma fayda saglayabilmektedir. Bununla birlikte,
bir¢ok insan sadece is sahibi olmak i¢in degil, kariyer gelistirmek icin de Orgiitlere
katilmaktadir. Bu nedenle, yiiksek bir calisma motivasyonu i¢in yonetsel-orgiitsel ve
psikososyal motivasyon araglarmin planli bir sekilde gelistirilmesi ve yiiriitiilmesi
onerilmektedir. Ucretin en dnemli ¢alisma motivasyonu oldugu genel inamigin aksine
arastirmalar, ¢alisma motivasyonu iizerindeki ana etki olarak “is tasarimi1” faktOriine
isaret etmektedir (Mullins, 2005: 231). Bu baglamda asagidaki oneriler diistiniilmektedir.

1. Kabinde gorev yapan calisanlara is-yasam dengelerinin saglanmasi agisindan
oncelik verilmesi gerektigi belirlenmistir.

2. Zaman yonetimi, stres yonetimi, kriz yonetimi konularinda hava yolu isletmesi
calisanlarina egitimler vermek ve bu egitimleri giincelleyerek siirekliligini saglamak hava
yolu isletmesi ¢alisanlarinin saglikli bir ig-yasam dengesi kurarak ¢alisma motivasyonunu
artirabilir.

3. Katilimcilar jetlag ve yorgunlugun sosyal hayatlarma etkisi oldugunu
diisiinmektedir. Bu baglamda, kokpit ve kabin ekibi i¢in daha dengeli ve dngoriilebilir bir
ucus programlama uygulayarak ucuslar arasinda dinlenme ve toparlanma i¢in yeterli
zaman saglanmasinin, kokpit ve kabin ekibinin daha enerjik ve ilgili olmasina katki
sunarak yolcu etkilesimlerini olumlu yonde etkileyebilir. Bununla birlikte, kokpit ve

kabin ekiplerinin, sosyal hayatlar1 i¢in yeterli zaman1 ayirmalarina olanak verebilir.
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4. Kokpit ve kabin ekibine indirimli bilet, bos giin ve ugus istekleri konularinda
azami destek olunmasi onlarin ig-yasam dengelerini kolayca yonetmelerini destekleyerek
caligma motivasyonlarini artirabilir.

5. Kokpit ve kabin ekibinin refahina oncelik veren standartlastirilmis politikalar
olusturmak i¢in diger hava yollar1 ve sektor paydaslartyla is birligi yapilabilir. Bu sayede,
sektor genelinde is-yasam dengesini tesvik eden bir kiiltiir olusabilir ve bu kiiltiir, kokpit
ve kabin ekiplerinin is-yasam dengelerini saglamada olumlu katkilar verebilir.

Ozetle, hava tasimacilif1 ve turizm endiistrisi karar vericilerine, kokpit ve kabin
ekibinin is-yasam dengesini bu Onerilerle ele alarak, turistler icin genel seyahat
deneyimini gelistirebilecek, destinasyonlara ve hava yollarina yonelik olumlu algilara
katkida bulunabilecek c¢aligmalarda birlikte hareket etmeleri onerilmektedir. Bununla
birlikte, ilgili i¢ ve dis paydaslarla deniz yolu, kara yolu ve demir yolunu tercih eden
turistlerin olumlu seyahat deneyimini artirmak i¢in ilgili ulasim araglarindaki ¢aliganlar

iizerinde ¢aligmalar yapilmasi onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorulari

COVID-19 SALGINI SURESINCE HAVACILIK CALISANLARININ i$-YASAM
DENGESININ CALISMA MOTiVASYONUNA ETKiSi

1 Liitfen cinsiyetinizi se¢iniz.
[ Kadin [ Erkek

2  Liitfen yas arahgimz seciniz.

[ 1825 [ 2633 | 3441 L] 42-49 [ 50 ve iizeri
3 Hangi sehirde yasiyorsunuz?
[ istanbul [ Ankara [ | Antalya [ | Diger
4  Mesleginiz nedir?
[ Kaptan [ Ikinci pilot [ Purser [ KabinAmiri [ Kabin Memuru
5 Hangi havayolu icin ¢calisiyorsunuz?
[ THY | | Pegasus | Sunexpress [ | Diger
6 Ne zamandir ¢calistyorsunuz?
[ 05y [ 610yl [ 11-15yi1 [ ] 16220yl [ | 214yl
7  Ucus mesafeniz nedir?
[ Short-range | Longrange | | Her ikiside
8 Medeni durumunuz nedir?
| Bekar [ Evli | Bosanmis | Dul
9  Eger evliyseniz, ka¢ yildir evlisiniz?
[ 05yl [ 610y 115yl [ 1620y [ 21+l [ Evli degilim

10 Eger evliyseniz, esinizin iicretli calisma durumu nedir?
[ Caligmiyor || Yarizamanhh | Tam zamanh
11 Eger evliyseniz, esinizde de ucus personeli mi?
[ Evet [ | Hayr
12 Eger evliyseniz, esinizin egitim durumu nedir?
[ Okur-yazar [ llkokul mezunu [ Ortaokul mezunu | Lisemezunu | | Onlisans mezunu
[ Lisans mezunu [ | Yiiksek lisans mezunu [ | Doktora mezunu

13 Kag ¢cocugunuz var?
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

Cocugum yok 1 2 3 4 ve lizeri
Eger cocugunuz varsa, ¢ocuk bakimi konusunda destek aliyor musunuz?
Evet Hayir

Eger ¢ocuk bakimi konusunda destek ahyorsamz, kimden Yada kimlerden destek aliyorsunuz?
Birden fazla segenek isaretleyebilirsiniz.

Aile destegi Kurum destegi Komsu, arkadas destegi Bakici destegi

Ev isleriyle ilgili (temizlik, yemek vb.) sorumluluklarimzi yerine getirirken destek ahyor musunuz?
Ucretli ¢alisan, aile bireyleri, komsu veya arkadaslar gibi.

Evet Hayir
Kiminle birlikte oturuyorsunuz?
En az bir yetigkinle Ozel bakima ihtiyaci olan en az bir kisi (gocuk, engelli veya yash aile iiyeleri)
Yalniz yagtyorum
Covid-19 salginindan dogrudan etkilendiniz mi? Siz veya aile ilyeleriniz enfekte oldunuz mu?
Evet Hayir
Covid-19 siirecinde....
Hig ticretsiz izin kullanmadim Ucretsiz izin aldim ve devam ediyor
Bir siire ticretsiz izin aldim ancak su an ¢aligtyorum Isime son verildi
Pandemi nedeniyle 6zel hayatimizda bir degisiklik oldu mu?
Evet Hayir
Ozel hayatimzda ne degisti? Degisimi en az 1'den en fazla 3'e kadar puanlayabilir misiniz? 1
Yasam ortam1 / mahremiyet
Uyku aliskanliklart
Tatiller / Bireysel hafta sonu aktiviteleri / Arkadas veya ailenizle aktiviteler
Spor veya diger bos zaman aliskanliklar
Yeme - igme aliskanliklari
Aligveris aliskanliklar
Pandemi sonrasi en biiyiik endiseniz nedir?

Is kayb1 Finansal durgunluk Sosyal kaygi Diger

Meslektaslarinizla giiclii bir baginiz oldugunu diisiiniiyor musunuz?
Evet Hayir
is arkadaslariniz sizin igin isle ilgili stresi en aza indirmeye katkida bulunuyor mu?
Evet Hayir
Jetlag ve yorgunlugun sosyal hayatimza etkisi oldugunu diisiiniityor musunuz?
Evet Hay1r
Mevcut is yasam dengenizden ne kadar memnunsunuz?
Cok memnunum Memnunum Ne memnunum ne degilim Memnun degilim

Tatmin edici bir is-yasam dengesi saglamak icin kisisel olarak neyin gerekli oldugunu diisiiniiyorsunuz?
Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz.

Zaman yonetimi Kendine bakmak Sosyallesme Diger

is-yasam dengenizi korumak igin bir yat1 gorevinde bos zamanimizi nasil yonetirsiniz?
Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz.
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Gezi — ekiple digar1 ¢ikmak Yalniz zaman gegirmek Spor yapmak

Diger

29 Sirketiniz is-yasam dengenizi kolaylastirmak icin neler yapiyor?

Higbirsey Ucgus istekleri Bos giin Indirimli bilet Diger

Liitfen asagidaki ifadeleri size uygunluk derecesine gore isaretleyiniz.
Dogru ya da yanhs cevap yoktur.

(1)Hig uygun degil (2) Uygun degil (3) Biraz uygun (4) Uygun (5) Tamamen uygun

30 | Isten eve geldigimde yapmak istedigim seyleri yapmak i¢in gok yorgun oluyorum.

31 | Isim, istedigim 6zel hayat1 siirdiirmemi zorlastiriyor.

32 | Isimin gerekleri nedeniyle kisisel ihtiyaclarimi siklikla ihmal ederim.

33 | Ozel hayatim isimden dolay1 zarar gbriiyor.

34 | ise ayirdigim zamanin miktari nedeniyle dnemli kisisel etkinlikleri kagirmak zorunda
kaliyorum.

35 : Kisisel hayatim, isimi yapmam i¢in ihtiya¢ duydugum enerjimi tiiketiyor.

36 : Ozel hayatimda meydana gelen seyler yiiziinden isim zarar goriiyor.

37 : Kisisel hayatimda yasadigim seyler olmasaydi, ¢alismaya daha fazla zaman ayirirdim.

38 | Ozel hayatimda olup bitenler nedeniyle iste verimli olamayacak kadar yorgun
oluyorum.

39 | isteyken, is diginda yapmam gerekenler nedeniyle endiseli oluyorum.

40 | Ozel hayatimdaki sorunlarla ugrasmaktan isimi bitirmekte zorlantyorum.

41 | isim, is disinda benim icin 6nemli faaliyetleri siirdiirmem igin bana gii¢ veriyor.

42 | isim sayesinde evdeki ruh halim daha iyi oluyor.

43 | [syerinde yaptiklarim, evdeki kisisel ve giinliik islerle basa ¢tkmami kolaylastirryor.

44  Kisisel hayatimda sahip oldugum seyler sayesinde iste daha iyi bir ruh halindeyim.

45 : Ozel hayatim bana isimi yapmam igin gii¢ veriyor.

46 : Ozel hayatim, ertesi giinki isler igin dinlenmeme ve kendimi hazir hissetmeme
yardime1 oluyor.

Liitfen asagidaki ifadeleri size uygunluk derecesine gore isaretleyiniz.
Dogru ya da yanhs cevap yoktur.

(1)Hig uygun degil (2)Cogunlukla uygun degil (3)Uygun degil (4)Orta (5)Uygun (6)Oldukc¢a uygun (7)Tamamen
uygun

47 | Zamanimui israf ettigimi diigiindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf etmiyorum.

48  Tlging oldugu igin isimde gaba sarf ediyorum.

49 : Caba sarf etmeye deger olmadigini diigindiigiim i¢in isimde az ¢aba
gosteriyorum.

50 | Heyecan verici oldugu igin isimde gaba sarf ediyorum.
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51
52
53

54
55

56
57

58

59

60
61

62
63
64

Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi bilmiyorum.

Isimi yaparken eglendigim igin isimde gaba sarf ediyorum.

Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onayimni almak igin igimde gaba sarf
ediyorum.

Isimde ¢aba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlam1 var.

Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana dahafazla saygi duymasi i¢in
isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden
kagimak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak dnemli oldugunu digiindigim igin
isimde ¢aba gosteriyorum.

Ancak igimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari (isveren, amir vb.)
beni ekonomik olarak ddiillendirirler.

Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kétii hissederim.

isimde yeterince gaba sarf edersem baskalar1 (isve-ren, amir vb.) bana daha
fazla is giivenligi saglarlar.

Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup hissederim,

Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur.

Isim, kendimle gurur duymami sagladig igin isimde ¢aba sarf ediyorum.

KATILIMINIZ iGIN TESEKKUR EDERIM
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