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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

HERZBERG’IN CiFT FAKTOR KURAMI BAGLAMINDA CALISAN
MOTIVASYONUNUN iS TATMINi UZERINE ETKILERININ
INCELENMESI: YEREL VE BOLGESEL MEDYA YAYINCILIGI
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Nuretdin MEMUR
Izmir Katip Celebi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Ana Bilim Dah

Bu arastirmada, Herzberg'in Cift Faktor Kurami baglaminda yerel ve bolgesel
medya caliganlarinin motivasyon diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiler
incelenmistir. Cift Faktor Teorisi, ¢calisan motivasyonunu anlamak ve gelistirmek
amaciyla kullanilan bir g¢ercevedir. Temelde motivasyonu arttiran "motivasyon
faktorleri" ve motivasyonu diistiren "hijyen faktorleri" olarak iki ayr1 kategoriyi
vurgular. Arastirma, Tirkiye'nin Ege Bolgesinde faaliyet gosteren yerel medya

kuruluslarindaki ¢alisanlar1 kapsamaktadir.

Yapilan anket ve goriismeler, ¢alisanlarin motivasyon faktorlerini ve is tatmini
diizeylerini degerlendirmeyi amaglamistir. Bulgular, kadin calisanlarin hijyen
faktorlerine yonelik motivasyon diizeyinin erkek c¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugunu gostermistir. Ayrica, yas gruplar1 ve kidem siireleri ile motivasyon ve is
tatmini arasinda anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alisma, yerel medya
sektoriindeki calisanlarin motivasyon ve is tatmini dinamiklerini anlamak agisidan

Onemli bir katki sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Herzberg, Cift Faktér Kurami, Motivasyon, Hijyen, Is
tatmini, Yerel medya, Bélgesel medya, Calisan motivasyonu, Is tatmini etkileri,
Medya sektorii, Cift faktdr teorisi, [zmir medya sektorii, Calisan performansi, Is hayati

memnuniyeti, insan kaynaklar1



ABSTRACT

Master’s Thesis

Investigation of the Effects of Employee Motivation on Job Satisfaction in the
Context of Herzberg's Double Factor Theory: A Research in the Local and
Regional Media Publishing Sector

Nuretdin MEMUR
Izmir Katip Celebi University
Graduate School of Social Sciences

Department of Business Administration

In this study, we examined the relationships between the motivation levels and
job satisfaction of local and regional media employees within the framework of
Herzberg's Two-Factor Theory. The Two-Factor Theory provides a framework for
understanding and improving employee motivation, emphasizing two distinct
categories: "motivational factors” that enhance motivation and "hygiene factors™ that
diminish motivation. The research encompasses employees of local media

organizations operating in the Aegean Region of Turkey.

The conducted surveys and interviews aimed to assess employees’ motivation
factors and job satisfaction levels. Findings revealed that female employees exhibit
higher motivation levels towards hygiene factors compared to their male counterparts.
Additionally, significant correlations between age groups, tenure, and motivation and
job satisfaction were identified. This study contributes significantly to understanding
the dynamics of motivation and job satisfaction among employees in the local media

sector.

Keywords: Herzberg, Two-Factor Theory, Motivation, Hygiene, Job
satisfaction, Local media, Regional media, Employee motivation, Effects on job
satisfaction, Media sector, Dual factor theory, lzmir media sector, Employee

performance, Job life satisfaction, Human resources
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ON SOZ

Bu tez calismasi, Herzberg’in Cift Faktor Kurami Baglaminda Calisan
Motivasyonunun Is Tatmini Uzerine Etkilerinin Incelenmesi: Yerel Ve Bolgesel
Medya Yayincilig1 Sektoriinde Bir Arastirma iizerine gerceklestirilen aragtirmalarin
sonuglarmi ve bulgularini icermektedir. Bu siire¢ boyunca birgok kisinin katkisiyla,
ogrenme ve kesif yolculugumda rehberlik eden degerli kisilere minnettarligimi ifade

etmek istiyorum.

[k olarak, tez danismanim Dog. Dr. Murat ESEN’e bu ¢alisma siirecindeki
yonlendirmeleri, bilgi birikimi ve destekleri i¢in tesekkiir ederim. Sizin rehberliginiz,

tezin niteligini artrrmama katki saglamistir.

Ayrica, anketlere katilan ve gorlismelerde yer alan tiim katilimcilara tesekkiir

etmek isterim. Sizin degerli goriisleriniz, bu tezin temel dayanaklarindan biri olmustur.

Aileme ve yakin ¢evreme, beni bu siirecte destekleyen ve anlayis gosteren her
bir bireye tesekkiir ederim. Sizlerin moral destegi, bu yolculugun daha anlaml1

olmasini saglamaistir.

Son olarak, bu tezin olugsmasina katkida bulunan herkese tesekkiir ederim. Bu
calisma, konuyla ilgili gelecekteki arastirmalara ve calismalara 151k tutma amacini

tasimaktadir. Katkida bulunan tiim paydaslara siikranlarimi sunarim.

Nuretdin MEMUR
[zmir-2024



GIRIS

Bu arastrmada Herzber’in Cift Faktor Kurami Baglaminda calisan
motivasyonun is tatmini lizerindeki etkilerini incelenmistir. Cift Faktor Teorisi,
calisanlarin motivasyonu ve performansinin arttirilmasi i¢in kullanilan bir teori oldugu
bilinmektedir. Teori, temel olarak ¢alisanlarin memnuniyeti ve yiiksek performans
gostermelerini saglayan iki farkli faktor smifinin olmasimni varsayar. Bu faktorler,
calisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik olan “motivasyon faktorleri” ve
olmamas1 halinde calisanlarin motivasyonunu diisiirmeye yonelik olan “hijyen

faktorleri” dir.

Bu c¢alismada Yerel ve Bolgesel Medya Calisanlarimi hedeflenmistir.
Ulkemizin tiim il ve ilgelerinde var olan bu sektdr, calisanlarmin iirettikleri islerin
herkes tarafindan aninda goriinmesi ve goriintiilenebilen ¢iktilarinin olmas1 6zelligini
de tasimaktadir. Bu sektOr; resmi tatil, bayram, hafta sonu vb. durumlarda ara
verilmeksizin faaliyetlerine devam zorunlulugu bulunmasina ragmen c¢alisanlaria
ckonomik getirisi yeterli diizeyde olmadig1 bilinmektedir. Bu ¢alismada ulusal medya
calisanlarinin yerel ve bolgesel medya ¢alisanlarina oranla ekonomik anlamda daha
tatmin edici rakamlara ulastiklarmin tespit edip ortaya konulmasi hedeflenmistir.
Bir¢ok calisani biinyesinde barindiran yerel ve bolgesel medya yayinciligi yapan bu
kuruluslarin calisanlar1 ulusal medya yayinciligi yapan kuruluslara gidebilmek
timidiyle mevcut yerlerinde c¢aligmaya devam ettikleri goriilmektedir. Radyo,
televizyon, gazete ve internet yaymciligi yapan bu sektor calisanlariyla yapilan
goriismeler ve anket ¢alismalarinin sonuglarin1 degerlendirilmistir. Yaygin bir iskolu
olmas1 nedeniyle ¢aligmada Ege Bolgesi drneklem olarak secilmistir. Bolge iilkenin
ticiincili biiyiik sehrini blinyesinde barindirmasi, ¢alismada hedeflerine yonelik dogru

degerlendirme yapilmasi agisindan 6nem teskil etmektedir.



BiRINCi BOLUM
MOTIVASYON TEORILERI

1. Motivasyon Kavramm

Motivasyon kavrami, Tiirk¢e’de giidii, harekete gegiren, saik gibi anlamlara
gelen Latince “movare” kokiinden tiiretilmistir (Tevriiz, 2002). Motivasyon, bireyin
bir hedefi gergeklestirmeye yonelik ¢abasindaki yogunlugunu, yonelimini ve 1srarini
ifade eden bir siire¢ olarak da tanimlanabilir (Robbins, 2003: 155). Bir baska deyisle
motivasyon bireylerin bir amaca yonlendirilmesi veya o amaca yonelik harekete

gecirilmesi anlamlarina da gelir.

2. Giidii (Motiv) ve Giidiilenme Tiirleri

Giidii, insanlarin ya da hayvanlarm bir amaca ulasmak icin ¢aba sarf etmeleri
veya davraniglarii degistirmeleri i¢in giidiileyici etkenleri ifade eder (Eren, 2004).
Motivasyon, insanlarm neyin dikkatini ¢ektigi, neyi tercih ettigi ve ne tiir davranis
sergiledigini anlamak i¢in 6nemli bir konudur (Bilim, 2007).

Motivasyon, kararlarimizi almamizi, harekete gegmemizi ve davranislarimizi
sinirlar igerisinde tutmamizi saglayan biiylik bir enerji kaynagidir (Jain ve Weiten,
2020). Motivasyonun c¢esitli kaynaklar1 vardir ve her kaynak, i¢ motivler, fizyolojik

motivler, sosyal motivler ve psikolojik motivler gibi farkli tiirleri i¢erir. (Rasim, 2009).

I¢c motivler, genellikle bir kisinin dogustan gelen veya 6grenilen davranislarla
iliskili olan kisisel arzularina veya hedeflerine dayanir. Bunlar, bir kisinin
odiillendirilmek, basarili olmak ve kendisini gelistirmek gibi arzularmi veya
hedeflerini yerine getirmesini saglayan ozgiirliiklerdir (Ding, 2019). Ornegin, bir
Ogrencin okul i¢in ¢aligma ve notlarini yiikseltme arzusuyla, caligmalarini i¢ motivleri

araciligiyla tesvik etmeye ¢alisabilir.



Fizyolojik motivler, insan viicudundaki ihtiyaglarin doyurulmasina dayanir.
Bunlar, temel ihtiyaglar1 karsilamak icin gereken gida, uyku, hareket veya cinsel
arzudur (Gagné ve Deci, 2005). Oregin, susuzluk hisseden bir kisi, susuzlugunu
gidermek i¢in bir sigse suya ihtiyaci olacagindan, bu ihtiyacini gidermeyi amaglayan
bir davranis sergilemeye calisabilir.

Sosyal motivler, insanlarin arkadaslik, bagllik, ilgi, sevgi, onay veya destek gibi
toplumsal kaynaklar1 kullanarak arzularini veya hedeflerini yerine getirmesini
saglayan arzularma dayanir (Weiten, 2020). Ornegin, bir kisi, toplumsal onay1
arzulayarak bir arkadas grubuna katilma arzusuyla hareket edebilir.

Psikolojik motivler, kisinin kendi 6ziinii kesfetmesi, 6zgiiven veya 6z degerini
arttirmas1 gibi arzularma dayanan arzulardir (Gagné ve Deci, 2005). Ornegin,
Ozgiivenini arttirmak isteyen bir kisi, 6zgiivenini arttirmak i¢in gerekli olan gii¢lii
davranislar1 sergilemeye ¢alisabilir.

Motivasyonun ¢esitli kaynaklari, i¢ motivasyon, fizyolojik motivasyon, sosyal
motivasyon ve psikolojik motivasyon gibi farkli tiirleri igerir. Bunlar, insanlarin
arzularin1 veya amaglarin1 gergeklestirmelerini saglayan ozgiirliiklerdir. Bununla
birlikte, kisilerin motivasyon kaynaklarinin nasil etkiledigi ve nasil siirdiriildiigi

arastirilmasi gereken konular arasindadir.

3. Motivasyon Siireci ve Amaclar

Motivasyon, insanlarin belli bir hedefe ulasabilmek icin gerekli giicii, enerjiyi
ve arzuyu elde etme siireci olarak tanimlanabilir. Motivasyon siireci, insanlarin ilgileri,
arzular1 ve amaglarmi gerceklestirmek i¢in giic toplayip harekete ge¢meleri i¢in bir

¢1kis noktasi olarak goriilebilir (Ozgen, 2016).

Motivasyon siirecinin temel amaci, bir kisinin hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli
caba gostermesini, arzularini ve hedeflerini gergeklestirmesini saglamaktir. Bu siireg,
kiside belli bir arzu ve hedefi ortaya koymasini, Oziimsemesini ve bunu
gerceklestirmek icin gerekli cabayir gostermesini de kapsar. Buna bagli olarak,
insanlarin motivasyon siirecine girdiklerini gosteren temel smiflandirmalar 6z deger,

beceri veya 6diil almayi igerir (Linnenbrink-Garcia ve Pintrich, 2002).



Motivasyon siirecinin ii¢ temel amac1 vardir. Bunlar, kisinin hedefine ulagsmak
icin gerekli olan arzuyu, giicii ve enerjiyi ortaya ¢ikarmak, ona kendi amacmin
gerceklestirilmesini saglayacak kendine giiveni vermek ve son olarak, onu hedeflerine
ulagmaya tesvik etmektir (Cianciolo ve Sternberg, 2003). Bu amaglar, arzuya dayali
O0ziimsemeyi kolaylastirarak, kisinin kendisine ve baskalarina karsi 6zgilivenini
artrmak ve basariya ulagsmak igin gerekli ¢abayi gostermesini saglamak igin

gereklidir.

Kisinin hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢cin motivasyon siireci, kisinin
arzularinin, hedeflerinin ve 6zgiiveninin saglanmasini gerektirir. Bu siirecin basarili
olmasi i¢in, kisinin motivasyonunu artiracak tesviklerin saglanmasi ve gerekli ¢cabay1
gostermesi gerekmektedir (Urdan ve Schoenfelder, 2006). Ayrica, insanlarin amacini
gergeklestirmek i¢in gerekli olan arzuyu, giicii ve enerjiyi ortaya ¢ikaracak ortamlarin

ve kosullarin saglanmasi1 da 6nemlidir.

Motivasyon siireci, insanlarin arzularin1 ve hedeflerini gergeklestirmek icin
gerekli ¢abay1 gdéstermelerini saglamak amaciyla olusturulmustur. Bu siireg, kisinin
arzularinin, hedeflerinin ve 6zgiliveninin saglanmasi gerektirir. Ayrica, tesviklerin

saglanmasi ve gerekli ¢aba gdsterilmesi de bu siirecin basarisi i¢in 6nemlidir.

4, Motivasyon ilkeleri

Motivasyona farkli bir agidan bakildiginda bir insanin kendisini motive
edebilme yetenegi oldugu sdylenebilir. Zaman zaman arzu ve hedeflerinin arkasindan
kosmak i¢in harekete gecmesini saglar. Motivasyon, insanlarin harekete gegmesini ve

stirekli ¢caba gostermesini saglayan bir fenomen olarak tanimlanir (Yu, 2020).

Motivasyon, bircok temel prensibe dayanir. Ilk olarak, insanlarmn kendilerine
olan inanglarmin arttirilmasina yardimei olan bir prensip olarak tanimmlanir
(Eisenberger ve ark., 1986). insanlarin kendilerini motive etmek icin 6zgiiveni 6nemli
bir etkendir. Ozgiiven, insanlarm kendi potansiyellerini, yeteneklerini ve

basarabilecekleri seyleri diisiinmelerini saglar (Shanker ve ark., 2017).

Ikinci olarak, bir hedefe odaklanma prensibi vardir. Bir hedefe odaklanma,

insanlari kendilerini motive etmek i¢in bir amaca yonelik ¢alismalara odaklanmasini



saglar (Latham ve ark., 2000). Insanlar rahat ve kolay bir sekilde hedeflerine ulasmak

icin ¢abalar ve bu siirecte hedeflerinden vazgegmemeleri gerekir.

Ugiincii olarak, insanlarin kendilerini motive etmek igin ddiillendirme prensibi
vardir (Locke ve Latham, 2002). Odiillendirme, insanlarin gdsterdikleri gayreti tesvik
etmek ve caligmalar1 i¢in bir diizenek saglamak i¢in kullanilan bir ydntemdir.

Odiillendirme, insanlarin motive olmalarini ve hedeflerine ulasmalarini saglar.

Son olarak, zihinsel ve duygusal destek prensibi vardir. Insanlarin kendilerini
motive etmek i¢in zihinsel destek 6nemlidir. Bir insanin kendisini desteklemek i¢in,
etrafindaki insanlarin kisinin motivasyonuna ve basarisina katkida bulunmasi gerekir.
Duygusal destek, insanlarin kendilerini motive etmek i¢in 6nemli bir etkendir ve

kisinin ¢alismalarinda basariya ulasmasina yardime1 olur (Latham ve ark., 2000).

Motivasyon, insanlarmm kendilerini motive etmek i¢in gerekli temel
prensiplerden olusur. Ozgiiven, bir hedefe odaklanma, 6diillendirme ve zihinsel ve

duygusal destek, insanlarin kendilerini motive etmek igin 6nemli etkenlerdir.

5. Motivasyon Teorileri

5.1. Siirec Teorileri

Motivasyon Siire¢ Teorileri, insan davraniglarinin arkasindaki nedenleri
aciklamak i¢in gelistirilmis bir dizi teoridir. Motivasyon slire¢ teorileri, insanlarin
neden bazi davraniglar sergilediklerini, neden bazi seyleri tercih ettiklerini ve neden
belli arzulara yoneldiklerini agiklamaya calisir. Bu teoriler, insanlarin kendileriyle ve
cevreleriyle iliskilerini inceleyerek, 6grenme, arzu ve arzularinin nasil etkilendigini
aciklamaya yardimci olur. Bu makalede, motivasyon siire¢ teorileri hakkinda daha
fazla bilgi edinmek ve bunlarin insan davranisini nasil etkiledigini anlamak i¢in ii¢

temel teori tartigilacaktir.

Ug temel motivasyon siireg teorisi arasinda en iinlii olanlar arasinda Aday teorisi,
Kontrol teorisi ve Anlam teorisi yer almaktadir (Heckhausen & Schulz, 1995). Aday
teorisi, insanlarin arzularinin 6zellikle aranilan veya kazanilmak istenen bir hedefe
yonelmesiyle ilgilidir. Bu teori, insanlarin arzularinin, hedefleri gerceklestirmek i¢in
gerekli goriilen Ozellikleri almalariyla baghi oldugunu varsayar. Kontrol teorisi,

insanlarin kendi deneyimlerinden ve etkilesimlerinden kaynaklanan kontrolii



anlamaya odaklanir. Bu teoriye gore, insanlarin davraniglarmin ¢ogu, deneyimlerinin
ve etkilesimlerinin 6zelliklerine bagl olarak kontrol etmeye ¢alismak i¢in yapilir. Son
olarak, Anlam teorisi, insanlarin g¢evreleriyle iliskilerinin, anlam arayiglarinin ve
anlam arayislar1 sonucunda edinilen anlamin etkileriyle ilgilidir. Bu teoriye gore,
insanlarin kendi deneyimleri ve g¢evreleriyle iliskileri hakkinda diistinmesi, anlam
arayisini tetikler ve bu arayis sonucunda edinilen anlam, insanlarin davraniglarini

etkiler (Heckhausen & Schulz, 1995).

Motivasyon siire¢ teorileri, insan davraniglarinin arkasindaki nedenleri ve
insanlarm arzularmin nasil etkilendigini agiklamaya yardimci olmak ic¢in ¢ok
onemlidir. Uc temel motivasyon siire¢ teorisi, insanlarin arzularmin hedefleri
gerceklestirmek igin gerekli goriilen 6zelliklere odaklanmasini, deneyimlerinin ve
etkilesimlerinin kontroliinii ve anlam arayislarini ele almaktadir. Motivasyon siire¢
teorileri, insanlarm arzularimi ve davraniglarini anlamak i¢in kullanilabilecek c¢ok

Oonemli bir aragtir.

5.1.1.  Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi

Bekleyis (Umit) Teorisi, kisisel motivasyon ve 0Ogrenme siireclerinin
anlasilmasina yardimci olan bir teoridir. Bekleyis Teorisi, dogal olarak bir insanin
o0grenme ve performansini etkileyen bazi dnkosullar1 ortaya koymaktadir. Bekleyis
Teorisi, insanlarin 6grenme siireclerinde yaptiklari ¢abalarin, odiilleri elde etmek icin

ne kadar ¢ok ¢aba harcayacaklarini da belirler (Gagne, 1965).

Bekleyis Teorisi, 6zellikle insanlarin 6grenme siirecleri iizerine odaklanmustir.
Bu teoriye gore, insanlarin 6grenme ve performansi, bekleyisleri ve odiillerinin ne
kadar yiiksek olacagina baglhdir. Bekleyis Teorisine gore, insanlar, ddiilleri elde etmek
icin calisirlar ve bu ddiillerin ne kadar 6nemli olduguna bagl olarak, calisma ¢abasini
arttirirlar. Bekleyis Teorisi, insanlarin ¢aligma siireclerinde ne kadar ¢ok caba

harcadiklarmin da 6nemli oldugunu vurgulamaktadir (Buchanan ve Kavussanu, 2015).

Motivasyonun ii¢ temel unsuru oldugu diisiiniilen Bekleyis Kurami’na gore bu
unsurlar, kisinin ddiile verdigi deger, aragsallik ve beklentidir. Buna gére bireylerin
odiillere verdigi degerlerin farkli olmasi, belirli ¢abalarin onlar1 belirli ddiillere

ulastiracagma yonelik beklenti ve bir amacin gerceklesmesinin baska amacin



gerceklesmesinda aragsallik 6zelligi olmasi nedeniyle bireylerin motivasyonlarmin da

farklilasacagini ifade eder.

Bekleyis Teorisine gore, ddiillerin 6nemi ve insanlarin ¢alisma siireglerinde ne
kadar ¢ok ¢aba harcayacaklari, cesitli faktorlerden etkilenir. Bekleyis Teorisine gore,
insanlari performans ve 6grenme siirecleri, 6diiliin alinacak zorluk derecesi, ddiiliin
tiirii, 0diiliin ne zaman verilecegi ve ddiiliin ne kadar biiyiik olacagi gibi faktorlere
baghdir. Bekleyis Teorisi, insanlarin 6grenme siireclerinde ne kadar cok caba
harcadiklarmm, 6diliin onemini ve tiiriiniin, 6dulin alinacak zorluk derecesinin ve
odiiliin ne zaman verileceginin belirlenmesiyle aciklanabilecegini vurgulamaktadir

(Hannah, 2007).

Bekleyis Teorisi, kisisel motivasyon ve Ogrenme siire¢lerinin anlasilmasina
yardimc1 olan 6nemli bir teoridir. Bekleyis Teorisine gore, insanlarm 6grenme ve
performansi ddiiliin ne kadar 6nemli olduguna ve 6diiliin ne zaman ve ne tiir bir 6diil
olacagina baglidir. Bekleyis Teorisi, insanlarin ¢alisma siireglerinde ne kadar ¢cok ¢aba
harcayacaklarmin, 6diiliin nemini ve tiiriiniin, 6diiliin alimacak zorluk derecesinin ve

0diiliin ne zaman verileceginin belirlenmesiyle agiklanabilecegini vurgulamaktadir.

5.1.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Lawler ve Porter’m Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, ¢alisanlarmn nasil
davrandiklarmi ve ne kadar c¢alistiklarini anlamaya yonelik bir motivasyon teorisi
olarak kabul edilir. Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, Vroom’un Bekleyis Teorisi’nin bir
gelistirilmesi olarak ortaya cikti. Teori, c¢alisanlarmn odiillerinin ne kadar biiyiik
olacaginin c¢abalarina bagli olabilecegini vurgulamaktadwr. Lawler ve Porter,

calisanlarin odiilleri ve cabalar1 arasindaki iliskiyi daha net bigimde belirlemistir

(Hansen, 2018).

Teori, insanlarin calismalarindan beklentilerinin, ¢aligmalarinin derecesine bagl
olarak farkli olmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Lawler ve Porter, ¢alisanlarin 6diil
almay1 bekledigi ve bunun i¢in ¢aligmay1 kabul ettigini kabul eder. Lawler ve Porter,
calisanlarm 6diil almay: bekledikleri ii¢ temel 6zellikten bahsetmektedir. Oncelikle,
calisanlarin 6diiliin ne kadar biiylik olacagmin cabalarina bagli olmasi gerektigi

vurgulanmaktadir. Buna ek olarak, calisanlarin beklentilerinin ¢aligmalarimin



derecesine gore degismesi gerektigi belirtilmektedir. Son olarak, calisanlarin

calismalarinin 6diilii etkilemesi gerektigi ifade edilmektedir.

Gelir elde etmeyi hedefleyen her orgiitiin, motivasyon teorileri i¢in dnemli bir
0ge olan odill vermek i¢in dikkat etmesi gerektigi belirtilmektedir. Gelistirilmis
Bekleyis Teorisi, ¢alisanlarin 6diil almayr bekledigi ve bunun igin ¢alismay1 kabul
ettigi gercegini vurguladigindan, ¢alisanlarin 6zendirilmesi i¢in ¢ok dnemlidir. Teori,
calisanlarin 6diil almay1 bekledikleri ti¢ temel 6zellikten bahsetmektedir. Bu 6zellikler,
calisanlarin ddiillerinin ne kadar biiyiilk olacagmin cabalarma bagli olabilecegi,
calisanlarin beklentilerinin caligmalarinin derecesine gore degismesi ve ¢alismalariin

odiilii etkilemesi gerektigi anlamina gelmektedir.

Boylece, Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, ¢alisanlarin 6diil
almay1 bekledikleri ve bunun i¢in ¢alismay1 kabul ettigi bir motivasyon teorisi olarak
kabul edilmektedir. Teori, odiillerin caligmanin derecesine gore degismesi ve
calismanin Odiilii etkilemesi gerektigi konusunda 6nemli vurgular yapmaktadir. Bu
nedenle, Gelistirilmis Bekleyis Teorisi, 0zendirmek isteyen oOrgiitler icin ¢ok

Onemlidir.

5.1.3. Davranis Sartlandirma Teorisi

Davranig Sartlandirma Teorisi, insanlarin ve diger hayvanlarin davranislariin
nasil olustugunu anlamaya yardimci olan bir motivasyon teorisi olarak kabul
edilmektedir. Bu teori, davranisin 6diil ve cezalarla kontrol edildigini ve
ogrenilmesiyle sekillendirildigini varsaymaktadir (Reeve, 2017). Teknoloji ve egitim
alaninda, bu teori insan davraniglarinin Ogrenilmesinde ve degistirilmesinde

kullanilmaktadir.

Davranis Sartlandirma Teorisi, Ivan Pavlov tarafindan ilk kez ortaya konmustur.
Pavlov, hayvanlarin yemek caninin c¢almasma kars1 tiikriikk salgilarinin arttigini
kesfetmistir. Pavlov, bu durumu davramis sartlandirma olarak adlandirmistir
(Greenberg, 2017). Bu teori, 0dill ve ceza davranislarinin o6grenilmesi ve

uygulanmasimi agiklamak i¢in kullanilmaktadir.

Davranig Sartlandirma Teorisi, davranisin iki temel tiirlinii agiklamak i¢in

kullanilmaktadir. Bunlar, 6zendirme ve 1sirma davranisidir (Ristow, 2018). Ozendirme



davranisi, 0diil olarak kabul edilen bir seyin, kiginin davranisini tekrarlayarak
dgrenmesini saglamak i¢in kullanilir. Odiil, kisinin davramisinin tekrarlanmasini tesvik
etmek i¢in verilen herhangi bir sey olabilir. Islenmis 6diiller, para, vgii, nimetler veya
diger odiiller olabilir (Hineline, 2016). Ikincisi, 1sirma davranisi, ceza olarak kabul
edilen bir seyin, kisinin davraniginin tekrarlanmamasini saglamak i¢in kullanilir. Ceza,
kisinin davraniginin tekrarlanmamasini1 6nlemek i¢in verilen herhangi bir sey olabilir.

Islenmis cezalar, para, yiiksek ses, kisitlama veya diger cezalar olabilir (Ristow, 2018).

Davranig Sartlandirma Teorisi, devam eden davranis degisikliklerinin nasil
gerceklestigini anlamaya yardimci olmak i¢in kullanilmaktadir. Teori, davraniglarin
odiil ve cezalarla degistirildigini ve 6grenildigini varsaymaktadir. Bu teori, insan ve
hayvanlarin davramiglarmin nasil sekillendirildigini anlamaya yardimci olmak i¢in

kullanilmaktadir.

Davranis Sartlandirma Teorisi, teknoloji ve egitim alanlarinda genis ¢apl
kullanim alanina sahiptir. Bu teori, insanlarin 6grenmesinin, 6diil ve cezalarla nasil
kontrol edildigini anlamaya yardimeci olur. Teori, davranis degisikliklerinin, odiil ve

cezalarm kullanilmasiyla nasil gerceklestigini agiklamak i¢in kullanilmaktadir.

Davranig Sartlandirma Teorisi, insan ve hayvanlarin davranislarmin nasil
olustugunu anlamaya yardimci olan Oonemli bir motivasyon teorisi olarak kabul
edilmektedir. Bu teori, insanlarin davranislarinin 6diil ve cezalarla kontrol edilmesi ve
Ogrenilmesiyle sekillendirildigini varsaymaktadir. Teori, devam eden davranis

degisikliklerinin nasil gergeklestigini anlamaya yardimei1 olmak i¢in kullanilmaktadir.

5.1.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik Teorisi, insanlarin karsilikli etkilesimleri arasindaki esitlik ve dengeyi
belirlemeyi amaglayan bir motivasyon siire¢ teorisi olarak tanimlanmaktadir. Bu teori,
insanlarin karsilikli olarak aradiklari, bekledikleri ve bekleyen bir dengenin

korunmasinin 6nemini vurgulamaktadir (Cigek, 2005).

Esitlik Teorisi, davramslarin insanlar arasindaki etkilesimlerde olusturulan
anlamlar1 iizerine odaklanir. Teoriye gore, insanlar bagkalariyla iligkilerinde dengeli

bir karsiliklilik ararlar. Esitlik Teorisi'ne gore, insanlar arasindaki iliskide her bir



tarafin karsilikli olarak kendilerine verilen degeri algilamalar1 dnemlidir. Boyle bir

durumda, her biri karsilikli saygiya dayali bir iligki olusturur (Kdksal, 2009).

Cigek (2005) tarafindan Ozetlenen Esitlik Teorisi'nin baslica varsayimlari
arasinda; (1) insanlar arasindaki iliskide dengenin korunmasinin dnemli oldugu, (2)
insanlar arasindaki iliskide giivenin 6nemli oldugu, (3) deneyim ve iletisimin 6nemli
oldugu ve (4) karsilikli olarak kendilerine verilen degerin algilanmasinin 6nemli

oldugu vurgulanmaktadir.

Esitlik Teorisi, insanlar arasindaki iliskilerin dengeli tutulmasinin 6nemini
vurgular. Teorinin varsayimlari, insanlar arasindaki iligkide verilen degerin
algilanmasmin Oneminin vurgulanmasini1 saglar. Esitlik Teorisi, karsilikli olarak
verilen degerin algilanmasinin saglanmasinin, insanlar arasindaki iliskide giivenin

artmasina ve iletisimin gelismesine yardimci olacagmin vurgulanmasini saglar.

5.1.5.  Amag Teorisi

Amac Teorisi, insan davranislarinin temelini olusturan ve insanlarin amaglarma
yonelik harekete gegmeyi anlamaya yardimci olan bir kavramdir. Amac Teorisi,
Edwin Lock tarafindan gelistirilmistir ve insanlarin amaglarini anlamada, 6zellikle de
motivasyon siireglerinde 6nemli bir yer tutar. Lock, insanlarin siirekli olarak
amagclarin1 gerceklestirmeye calistiklarmi ve bdylece davraniglarinin, 6zellikle de
motivasyonun temelini olusturan amaglarinin, kendi diislincelerine ve degerlerine

dayandigini savunmustur (McClelland, 1961).

Lock'a gore, insanlarin amaglarmi gerceklestirmek icin kullandiklar1 farkli
motivasyon siirecleri vardir. Buna gore, insanlar farkli motivasyon siireclerine gore
harekete gecerler. En dnemli motivasyon siireci, kaynak odakli motivasyondur. Bu,
insanlar amaglarini gerceklestirmek icin gerekli kaynaklar1 elde etmeyi amaglayan
bir siireg olarak tanimlanir. Ornegin, bir dgrencinin basarili olmak igin gerekli

kaynaklar1 elde etmesi gerekebilir.

Bir diger 6nemli motivasyon stireci, hedef odakli motivasyondur. Bu, insanlarin
amaglarimi gergeklestirmek icin hedeflerini belirlemeyi amacglayan bir siire¢ olarak

tamimlanir. Ornegin, bir 6grencinin basarili olmak igin belirli hedefler koyabilir.
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Hedefleri gerceklestirmek icin caba gosterir ve bu hedefleri gerceklestirdikge
motivasyonu artar (Barutgigil, 2002).

Insanlar kendi amaglarmi gergeklestirmek icin siirekli olarak ¢aba gdsterirler ve
bu cabalarinin temelini, kendi diisiinceleri ve degerleri olusturur. Bu nedenle,
insanlarin amaglarina ulagsmak i¢in g¢aligmalariin temelinde farkli motivasyon
slirecleri vardir. Amac Teorisi, insan davranigini anlamaya yardime1 olan ve insanlarin
amaglarma ulagsmak i¢in motivasyon siire¢lerinin 6nemini vurgulayan 6nemli bir

kavramdir.

5.1.6. Motivasyonda Destek Teorisi ( Reinforcement Teori), Destekleyici

Araclar ve Destekleme Cizelgeleri

Motivasyon, insanlarin bir hedefe ulasmak i¢cin harekete gegmesini saglayan
i¢sel bir giictiir. Motivasyon, insanlarin 6grenme, ¢alisma ve hareket etme arzusunu
artirir. Buna karsilik, insanlarin basarisini artirmak i¢in, davraniglarini desteklemek
amaciyla, Destek Teorisi (Reinforcement Teori) gelistirildi. Bu teori, davraniglarin
odiillendirilmesinin veya cezalandirilmasinin insanlarin motivasyon seviyelerini nasil

etkiledigini arastirmak i¢in tasarlanmistir (Skinner, 1953).

Destek Teorisi, insanlarin arzularint ve motivasyonlarin1 degistirmek igin
davraniglarini kontrol etmeyi amaglamaktadir. Teori, davraniglarin 6diillendirilmesi
veya cezalandirilmasinin, insanlarin davraniglarini nasil degistirecegini agiklamak igin
kullanilan bir model olarak tanimlanir. Teori, néronlarin hafizaya alinmasi ve 6grenme
siirecinin iglenmesi i¢in bir model olarak c¢alisir. Teoriye gore, insanlarin
davraniglarmin  odiillendirilmesi veya cezalandirilmasi, kisinin gelecekte ayni

davranisi1 tekrarlama olasiligini artiracaktir (Azrin ve Hutchinson, 1966).

Destekleyici araglar, insanlarin davraniglarini desteklemek i¢in kullanilan
araclardir. Odiillendirme, insanlarm bir davranisini kontrol etmek igin kullanilan
destekleyici araglardan biridir. Odiiller, kisinin bir davramsi tekrarlama olasiligini
artirirken, cezalandirma, kisinin o davranisi tekrarlama olasiligini azaltir. Bu aracin
destekleyici etkisi, kisinin davranisin1 desteklemek icin kullanildigindan,

odiillendirme veya cezalandirma kullanilarak davranis destegi saglanir.
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Destekleme Cizelgeleri, insanlarin davranislarini desteklemek i¢in kullanilan bir
baska aractir. Destekleme c¢izelgeleri, destekleyici davranislarin  insanlara
gosterilmesini, bir davranigin ddiillendirilmesini veya cezalandirilmasini saglamak
icin kullanilir. Cizelge, bir davranigin 6diillendirilmesinin veya cezalandirilmasinin
arka planinin bir 6zetidir. Cizelgeler, insanlarin bir davranigin 6diillendirilmesi veya
cezalandirilmasi konusunda bilgilendirilmesi ve davraniglari desteklemesi igin

kullanilir.

Destek Teorisi, destekleyici araglar ve destekleme cizelgeleri, insanlarin
davraniglarin1 desteklemek i¢in gelistirilmis araglarin bir 6zetidir. Destek Teorisi,
insanlarin davramiglarinin  odiillendirilmesi veya cezalandirilmasmin, motivasyon
seviyesini ve davranislarini nasil etkiledigini inceler. Destekleyici araglar, insanlarin
davranislarin1 kontrol etmek i¢in kullanilan araglardir. Destekleme ¢izelgeleri de,

insanlarin davraniglarini desteklemek i¢in kullanilan bir aractir.

5.2. Motivasyon Kapsam Teorileri

Motivasyon kapsam teorileri, davraniglarin ve motivasyonun arka planmi
aciklamaya calisan genis bir kategori teoridir. Bu teorilere gore, insanlarin, 6zellikle
de ¢aligma ortaminda, kendilerine verilen gorevleri yerine getirmelerinin altinda yatan

nedenleri anlamaya ¢alisirlar.

Motivasyon kapsami teorileri, bu gorevlerin ne kadar énemli oldugunu, ayni
zamanda bu gorevlerin basarili bir sekilde yerine getirilmesinde kisisel faktorlerin
roliinii vurgulamaktadir. Bunlar, 6zellikle de ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak

icin calisanlarin 6zelliklerine ve davranislarina odaklanan teorilerdir.

Motivasyon kapsam teorileri, davraniglarin arka planini incelerken, ¢aliganlarin
kendilerini ¢aligma ortamlarinda nasil hissettiklerini belirleyen kisisel faktorleri
vurgulamaktadir. Bu faktorler, calisanlarm kendilerine verilen gorevleri nasil
degerlendirdigi, gorevlerin 6nemi ve gorevlerin basarili bir sekilde yerine getirilmesi
icin gerekli olan kisisel kaynaklar arasinda sayilabilir (Warburton & Terry, 2020).
Motivasyon kapsam teorileri, ¢alisanlarin gorevlerin yerine getirilmesinde ¢aliganlarin
sahip olduklar1 6zelliklerin, motivasyon diizeylerinin ve basarilarmin arka planini

inceleyerek ¢aligma ortamlarinin daha verimli hale getirilmesine yardime1 olmaktadir.
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Motivasyon kapsam teorileri, ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda kendilerini daha iyi
hissetmeleri i¢in c¢alisanlarin ihtiyaglarini, davraniglarini ve motivasyonlarini
yonlendirdigi i¢in ¢ok dnemlidir. Fakat, motivasyon kapsam teorileri arasinda bazi
kisitlamalar da bulunmaktadir. Ornegin, calisanlarin motivasyonunu arttirma ve
motivasyon kapsamimnin c¢alisanlarin ¢aligma ortaminda kendilerini daha iyi
hissetmeleri i¢cin isletmelerin, ¢alisganlarin ihtiyaglarini, davraniglarini  ve
motivasyonlarini yonlendirmesine ragmen, ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak i¢in

cok fazla 6zveri gostermesi gerekmektedir (Kas, 2012).

Motivasyon kapsam teorileri, ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarinda kendilerini daha
iyi hissetmelerini saglamak i¢in ¢alisanlarin kisisel faktorleri vurgulayan 6nemli bir

kategori teoridir.

5.2.1. Abraham Maslow’un Insan Ihtiyaclar1 Teorisi

Abraham Maslow (1943), insanlarin 6ncelikli olarak kendilerinin ve digerlerinin
giivenlik ihtiyaclarmi karsilamalar1 gerektiini one siirdii. Insanlarm bu temel
ihtiyaglarimi  karsilamalarinin  ardindan, daha yiiksek seviyeli ihtiyaglarini
karsilayabileceklerini varsaydi. Maslow, insanlarin ihtiyaglarmi ii¢ seviyeli bir
hiyerarsiye gore siralamistir: temel ihtiyaglar, sosyal ihtiyaclar ve en iist seviyedeki
kisisel gelisim ihtiyaglari.

Temel ihtiyaglar en iist seviyedeki ihtiya¢lar olarak kabul edilir; bu ihtiyaglar
insanlarin hayatta kalmasini saglamak igin gereklidir. Insanlarin gida, su, barinma ve
giivenlik ihtiyaclar1 gibi temel ihtiyaglarin1 karsilamasi gerekir. Bu ihtiyaglarin
karsilanmasmin ardindan, insanlar sosyal ihtiyaclarini karsilayabilecekler. Sosyal
ihtiyaclar arasinda sevgi, saygi, ait olma, arkadaslik ve cinsel karsiliklilik yer alir. Son
olarak, insanlarin kisisel gelisim ihtiyaclarini karsilamalar1 6nemlidir. Bu ihtiyaglar
arasinda, kendini gergeklestirme, 6zgiir irade, egitim, kendini 6zgiirce ifade edebilme,
ozgiirliik, 6zgiiven ve kendini anlama yer alir.

Maslow'un insan ihtiyaglar1 teorisi, insanlarin temel ihtiyag¢larini karsiladiktan
sonra daha yiiksek seviyeli ihtiyaglarini karsilamalar1 gerektigini vurgulamaktadir.
Teori, insanlarin temel ihtiyaglarinin karsilanmasmin ardindan, sosyal ve kisisel

gelisim ihtiyaglarmin kargilanmasinin 6nemini vurgulamaktadir. Boylece, insanlarin
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daha iyi bir hayat yasayabilmesi i¢in temel ihtiyaclarmnin karsilanmasinin 6tesinde,
daha yiiksek seviyede sosyal ve kisisel gelisim ihtiyaclarinin da karsilanmasi gerektigi

one stiriilmiistiir (Maslow, 1943).

5.2.2.  David MC Clelland’in Basarma Thtiyaci Teorisi

David McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi, insanlarm temel ihtiyaclarini ve
bunlarin onlarin davramglarini nasil etkiledigini anlamaya c¢alisan psikolojik bir
teoridir (McClelland 2008). McClelland, insanlarin basartya ulasmak i¢in {i¢ temel
ithtiyacit oldugunu disiinliyordu. Bunlar, basar1 ihtiyaci, kompetans ihtiyaci ve

bagimsizlik ihtiyaci olarak adlandirilir (McClelland, 1985).

McClelland, kendisini kanitlamak i¢in bircok deney ve calisma yapti. En carpici
calismalarindan biri, ¢gocuklarin basari ihtiyacinin ne kadar gii¢clii oldugunu ortaya
koymak i¢in yiiriitiilen bir arastirmaydi (McClelland, 1961). Bu arastirmaya gore,
basar1 ihtiyaci, ¢gocuklarin okulda basarili olmalarin1 ve gelecekte basarili olmalarmi

sagladi.

McClelland, insanlarin basar1 ihtiyacinin yani sira kompetans ihtiyacina da
odaklandi (McClelland & Burnham, 2008). Buna gore, insanlari kendi kabiliyetlerini
gostermek ve basarili olmak i¢in kendilerini ispatlamalar1 gerekir. Son olarak,
McClelland, insanlarm bagimsizlik ihtiyacinin oldugunu da kanitladi (McClelland,
1975). Bu ihtiyag, insanlarin basarili olmak i¢in kendi kararlarini1 vermek, sorumluluk

almak ve kendi haklarini korumak istemelerinin temelidir.

David McClelland’1in Basarma Ihtiyac1 Teorisi, insanlarm temel ihtiyaglarmni ve
bunlarin davraniglarini nasil etkiledigini anlamaya odaklaniyor. Bu teori, insanlarin
basar1 ihtiyacinin, kompetans ihtiyacinin ve bagimsizlik ihtiyacinin oldugunu ortaya
koyuyor. McClelland’1n teorisi, insanlarin basarili olmak i¢in bu {i¢ ihtiyacin nasil

karsilanmas1 gerektigini agiklar.

5.2.3. Alderfer'in ERG Teorisi

Alderfer'in ERG Teorisi, insanlarm islerinde etkili olmalarinin saglanmasini
hedefleyen bir teoridir. ERG Teorisi, Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen

Motivasyon-Hygiene Teorisi'nin gelistirilmis bir versiyonudur. Bilim adami Clayton
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Paul Alderfer, ERG Teorisi'nin, insanlarin motivasyonlarmi anlamak i¢in giiglii bir
ara¢ oldugunu vurgulamaktadir (Alderfer, 1985). Teori, iic temel motivasyon
kategorisine dayanmaktadir; bunlar, Eksistence, Adaylik ve Gelisme (ERG) olarak

adlandirilir.

Varolus, insanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasinin  zorunlu  oldugunu
vurgulamaktadir. Bu ihtiyaclar, Ozellikle fizyolojik ihtiyaglar1 kapsamaktadir.
Ornegin, yemek, barinma, giysi gibi. Alderfer, insanlarm eksistence ihtiyaglarinin
karsilanmasmin, iizerinde daha fazla calisma yapmaya olanak saglayacagini ve
bunlarin daha iy1 performans ve caligma saglanacagini vurgulamaktadir (Robbins,

Judge ve Campell, 2017).

Adaylik, insanlarin kendilerini baskalariyla karsilastrmak istedikleri ve
kendilerini gelistirmek icin ¢aba harcadiklarmi ifade eder. Adaylik, insanlarin
kendilerini, sosyal durumlarini, statiilerini ve sOhretlerini arttirmak istediklerini
vurgulamaktadir. Alderfer, insanlarin mevcut statiilerinin arttirilmasmin, onlarin
calisma bagarilarini arttiracagini ve motivasyonlarini artiracagini sdyler (Robbins,

Judge ve Campell, 2017).

Gelisme, insanlarin kendilerini siirekli olarak gelistirmek ve kendilerini
gelistirmek istediklerini vurgulamaktadir. Alderfer, insanlarin kendilerini gelistirmek

ve gelistirmek istediklerini ve bunun da calisma basarisini arttiracagini sdyler

(Robbins, Judge ve Campell, 2017).

Alderfer'in ERG Teorisi, insanlarm islerinde etkili olmalariin saglanmasini
hedefleyen giiclii bir aragtir. Teori, ii¢ temel motivasyon kategorisine dayanmaktadir;
bunlar, Eksistence, Adaylik ve Gelisme olarak adlandirilir. Alderfer, bu tiir
motivasyonlarin, calisma basarisini1 artiracagmi ve calisanlarin islerinde etkili
olmalarim1 saglayacagini vurgulamistir. Bu teori, c¢aliganlarm motivasyonlarini
anlamak i¢in giiclii bir aractir ve bu nedenle yoneticiler, ¢calisanlarin motivasyonlarini

anlamak i¢in bu teoriyi kullanabilirler.

5.2.4. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen - Motivasyon)

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi, caliganlarin

motivasyonu ve performansinimn arttirilmasi igin kullanilan bir teoridir. Teori, temel
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olarak ¢alisanlarin memnuniyeti ve yiliksek performans gostermelerini saglayan iki
farkli faktor sinifinin olmasini varsayar (Herzberg, 1987). Bu faktorler, calisanlarin
motivasyonunu arttirmaya yonelik olan “motivasyon faktorleri” ve ¢alisanlarin
motivasyonunu diisirmeye yonelik olan “hijyen faktorleri” olarak adlandirilir
(Herzberg, 1966).

Hijyen faktorleri, dis etmenlerdir ve c¢alisanlarin saglikli ve giivenli ¢aligma
kosullarinin saglanmasini gerektirir. Hijyen faktorleri, calisanlarin ticretleri, is ortamu,
iist yonetim, is saglig1 ve giivenligi, calisma kosullar1 ve konumu gibi 6zellikleri igerir
(Lusch & Serpkenci, 1990). Buna ek olarak, hijyen faktorleri, calisanlarin sahip
olduklar: statii, glivenlik, 6zliik haklar1 ve kurallar1 da igerir (Lusch & Serpkenci,
1990). Hijyen faktorleri, ¢alisanlarin motivasyonunu diisiirmek i¢in tasarlanmis ve
calisanlarin giivenli ve saglikli calisma kosullarindan memnun olmalarini saglamak

icin uygulanmistir (Herzberg, 1966).

Motivasyon faktorleri ise, i¢ etkenlerdir ve calisanlarin motive olmalarini
saglamaya yonelik olarak tasarlanmistir. Motivasyon faktorleri, ¢alisanlarin kariyer
firsatlari, calisma esnekligi, calisma siirecinin kontrolii, ddillendirme ve 6zendirme
gibi 6zellikleri igerir. Ayrica, motivasyon faktorleri ¢alisanlarin ¢alisma siireglerine
katilmalarmi, roliinii anlamalarini1 ve ¢alisma siirecinin kendileriyle biitiinlesmesini

saglayacak sekilde tasarlanmistir (Herzberg, 1966).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini
etkileyen faktorleri agiklayict bir sekilde ele almaktadir. Teori, hijyen faktorlerinin
calisanlarin motivasyonunu diisiirmek i¢in tasarlanmis olmasina ragmen, motivasyon
faktorlerinin calisanlarin memnuniyetini ve performansini arttirmak i¢in tasarlanmis
olmasma vurgu yapilmaktadir (Herzberg, 1966). Teori, ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirmak i¢in uygun bir yol olarak kabul edilmektedir ve ¢alisanlarin performanslarini

arttirmak i¢in uygulanmaktadir (Lusch & Serpkenci, 1990).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmak igin
hijyen ve motivasyon faktorlerinin etkili bir sekilde kullanilmasinin 6nemini
vurgulamaktadir. Bu teori, c¢alisanlarin performanslarmni arttirmak ic¢in hijyen

faktorlerinin saglanmasi ve motivasyon faktorlerinin kullanilmasini ngérmektedir.
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5.2.4.1. Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin Hijyen (Digsal) Etmenleri

Miifredatin 6nemli bir pargasi olarak, Frederic Herzberg'in ¢ift etmen kuramu,
isyeri c¢alisanlarinin  6diillendirilmesi, motivasyonu ve is tatmini konusunda
kullanilmistir. Herzberg'in ¢aligsma teorisine gore, isyeri ¢aliganlarmin motivasyonu,
hem i¢ hem de dis etkenlerden kaynaklaniyor. Dis etkenler, arastirmacilar tarafindan
"hijyen etkenleri" olarak adlandirilan, isyerinde ¢alisanlarin digsal durumlarima iliskin
faktorleri kapsamaktadir. Bu etkenler, ¢alisanlarin iste gecirdikleri siire, iicret, calisma

kosullari, politikalar ve prosediirler gibi etkenleri igermektedir (Herzberg, 1987).

Hijyen etkenleri, igyeri ¢alisanlarmin motivasyonu ve is tatmini i¢in 6nemli olsa
da, Herzberg'e gore bu etkenler, siirekli olarak calisanlarin odiillendirilmesi ve
motivasyonu saglamak icin yeterli degildir. Yiiksek is tatmini i¢in, igyeri ¢alisanlariin
islerindeki iiretkenliklerini artirmak i¢in i¢ etkenlere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Calisanlar, islerini gergekten begeniyor ve isleriyle ilgili olarak 6zgiirliik icinde
karar verip 6zgiin calismalar yiirlitiiyorsa, bu ¢alisanlar i¢in is tatmini olusturur. Bu,
calisanlarin kariyerlerindeki gelisimleri, ¢alisma kosullar1 ve ¢alisanlarin haklar1 ile
ilgili diizenlemeler konusunda daha ¢ok kontrol sahibi olmasini saglar. i¢ etkenler, is
tatminini saglamak i¢in 6nemlidir.

Herzberg'in ¢ift etmen kuramina gore, hijyen etkenleri, calisanlarin iste
kalmalar1 ve islerini yapmaya devam etmeleri i¢cin gerekli olan temel gereksinimleri
saglar (Herzberg, 1987). Hijyen etkenleri, calisanlarin ise gilivenlerini ve iste
kalmalarmi kolaylastirir. Ornegin, iyi iicretler, diizenli maas ddemeleri, saglikhi ve
giivenli ¢alisma ortamu, iyi calisma kosullar1 ve iyi tist yonetim destegi, calisanlarin is

tatmini ve motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir.

Herzberg'in ¢ift etmen kuramina gore, hijyen etkenleri, ¢alisanlarm islerini
yapmalar1 i¢in gerekli olan temel gereksinimleri saglar. Ancak, yiiksek diizeyde is
tatmini ve motivasyonu saglamak icin, ¢alisanlarin i¢ etkenlere ihtiya¢ duyduklari
anlagilmaktadir. Boylece, isyeri ¢alisanlarinin 6diillendirilmesi, motivasyonu ve is
tatmini konusunda basarili olmak icin, ¢alisanlarin hijyen etkenleri ile i¢ etkenleri bir

arada degerlendirmesi gerekmektedir.
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5.2.4.1.1. Ucret

Ucret, en onemli dissal etmenlerden biridir. Ucret, insanlarmn islerindeki
motivasyonunu arttrmak i¢in kullanilan ve insanlarin caligmalarinda verimli
olmalarin saglayan, dnemli bir tekniktir. Ucret, insanlarm islerinde basarili olmalarmi
saglamak i¢in 6zendirme olarak kullamlabilir. Ucret, is gorenin performansini
arttirmak ve ig gorenin ¢aligmaya devam etmesini saglamak i¢in 6nemli bir tekniktir.
Ucret, insanlarin calismalarma ve islerindeki performanslarina bagh olarak
arttirllabilir. BOylece, is gorenler, islerindeki basarilarinin karsiligini alabilirler.
Ancak, ticretin, i3 gorenlerin islerindeki motivasyonunu arttirmak i¢in kullanilmasi, is
gorenlerin ¢aligmalarmin uzun siireli motivasyonunu arttirmaktan ¢ok, kisa siireli

motivasyonu arttirmakla smirlidir (Herscovitch & Meyer, 2002).

Bu durum, is gorenlerin ¢alismalarinin uzun vadeli motivasyonunu arttirmak
icin, Uicretin yani sira, farkli tekniklerin kullanilmasi gerektigini gdstermektedir.
Bunun i¢in, igletmelerin, iicretin yani sira, ¢alisma kosullarmi, calisma ortamini,
calisma arkadaslarin1 ve isveren-isci 1iliskilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

Boylelikle, is gorenlerin, islerindeki uzun vadeli motivasyonlarini arttirabilecekler.

5.2.4.1.2. Isletme Yonetimi ve Politikasi

Herzberg’in Cift Etmen Kurami, insanlarin islerinden memnuniyet duymasini
saglamaya odaklanan bir teori olarak kabul edilmektedir. Kuram, is c¢evresindeki
etmenleri iki ana kategoride smiflandirir: giidiileyici etmenler (6diillendirme) ve
hijyen etmenleri. Hijyen etmenleri, is¢ilerin islerinden memnun olup olmadiklarini
etkileyen digsal faktorler olarak tanimlanmaktadir. Bu etmenler genellikle su sekilde
smiflandirilabilir: {icret, calisma kosullari, is glivenligi, ise alma ve calisanlarin

pozisyonu, ise alma ve c¢alisanlarin ddiillendirilmesi, ekipman ve teknoloji (Herzberg,
1966).

Isletme yonetimi ve politikasi, hijyen etmenlerinin temelidir. Isletme yonetimi
ve politikalari, is¢ilerin islerinin kalitesini ve verimliligini artirmak i¢in tasarlanmstir.
Yonetim ve politikalar, iscilerin ¢alisma ortamin1 daha giivenli, siirdiiriilebilir ve

verimli hale getirmek i¢in dnemlidir. Buna ek olarak, diizgiin bir isletme yonetimi ve
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politikasi, bir isletmede adaletli 6diil ve cezalandirma sistemleri kurmak i¢in 6nemli

bir aractir (Kerzner, 2017).

Oncelikle, isletmelerin, iscilerin ticretlerini adil bir sekilde 6demeleri icin bir
iicret politikas1 gelistirmesi Onemlidir. Calisanlarin {icretlerinin adil bir sekilde
O0denmesi, iscileri islerinde daha verimli hale getirecek ve caligmalarinin kalitesini
artiracaktir. Isletmeler ayrica giivenli ¢alisma ortanmu saglamak icin is giivenligi
politikalarin1 da uygulamahdir. Is giivenligi politikalari, isilerin giivenli bir sekilde
calismalarini saglamak i¢in gerekli olan tiim 6nlemleri almalarini saglamalidir. Ayrica,
isletmelerin, calisanlarinin pozisyonu hakkinda adil bir politika uygulamalar1 da
onemlidir. Calisanlarin pozisyonlari, islerinden memnuniyet duymalarinin saglanmasi
icin 6nemlidir.

Isletmelerin ayrica, calisanlarmi ddiillendirmek icin bir 6diil politikast da
gelistirmeleri 6nemlidir. Calisanlarin islerinden memnuniyet duymalarmin ve
calismalarinin kalitesinin artmasini saglamak ic¢in ddiillerin uygun sekilde 6denmesi
cok onemlidir. Ayrica, isletmelerin, ¢alisanlarmin ¢alismalarimi desteklemek icin iyi
donanimli ekipman ve teknolojinin kullanilmasini saglamalar1 gerekir. Calisanlarin
islerinden memnuniyet duymalarini saglamak i¢in, iyi donanimli ekipman ve

teknolojinin kullanilmasi ¢ok 6nemlidir.

Herzberg’in Cift Etmen Kurammin digsal etmenleri olan isletme yonetimi ve
politikasi, is¢ilerin islerinden memnuniyet duymalarini saglamak i¢in ¢ok onemlidir.
Isletmelerin, ¢alisanlarmin iicretlerini adil bir sekilde ddemeleri, giivenli galisma
ortami saglamalari, ¢alisanlarin pozisyonlarmni adil bir sekilde ddiillendirmeleri ve iyi

donanimli ekipman ve teknolojinin kullanilmasmni saglamalar1 gerekmektedir.

5.2.4.1.3. Calsanlar Arasi iliskiler

Calisanlar arasi iligkiler, bir ¢alisanin sirket i¢inde basarili olmasinmn temelidir.
Fredrick Herzberg'in Cift Etmen Kuramu, isletmelerin ¢alisanlarini motive etmek igin
kullanilabilecek bir¢ok aragtan bahsetmektedir. Kuram, calisanlarin motivasyonu
saglamak icin iki ana etken olarak ayrilir: digsal etkenler ve icsel etkenler (Herzberg,

1966). Digsal etkenler, calisanlarin islerinde hijyen saglamasimi saglayan digsal
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faktorlerdir. Bunlar, ¢alisanlarin giivenli bir ¢aligma ortamu, iyi 6zliik haklari, iyi bir

ticret, iyi sosyal destek, iyi ¢aligma kosullar1 gibi kosullara sahip olmalarini saglar.

Calisanlar arasi iliskiler, digsal etkenlerin dénemli bir pargasidir. Iyi ¢alisan
iligkileri, calisanlarin etkilesimleri arasindaki duygusal bagin gii¢lii olmasiyla saglanir.
Giglii calisan iligkileri, calisanlar arasinda igbirligini, giiveni ve itimat1 artirir. Gliglii
calisan iliskileri, calisanlar icin daha hijyenik ¢alisma ortamlar1 olusturur. lyi ¢alisan
iligkileri, calisanlarin motivasyonunu arttirarak, daha verimli ve basarili calisanlarin
olusmasmi saglar. Ayrica, calisanlar arasindaki gliven ortami, ¢alisanlarin
deneyimlerini paylagmalarma ve aralaridaki fikir aligverigini arttirmalarma yardimci

olur.

Giiclii calisan iliskilerinin saglanmasinda, liderlerin 6zellikle 6nemli bir rolii
vardrr. Liderler, ¢alisanlar arasindaki iletisimi gelistirmek i¢in 6diil ve cezalandirmay
kullanmaktan sorumludur. Ayrica, liderlerin iletisim becerileri ve c¢alisanlarin
kendilerini ifade etme yeteneklerini gelistirmeleri ¢alisanlar arasindaki iliskileri

olumlu yonde etkiler.

Calisanlar aras1 iliskiler, Fredrick Herzberg'in Cift Etmen Kurammim dissal
etkenleri arasinda Onemli bir yer tutmaktadir. Dissal etkenler, calisanlarin
performanslarimi arttirmak i¢in hijyenik caligma ortamlar1 olusturmak i¢in dnemlidir.
Calisanlar arasindaki giiclii iliskiler, liderlerin 6zellikle onemli bir rolii oynadigi

calisanlar arasindaki iletisimin giiclendirilmesinde 6nemlidir.

5.2.4.1.4. Isyeri Kosullan

Herzberg'in Cift Etmen Kurami, calisanlarin motivasyonunu anlamak i¢in
kullanilan bir modeldir. Bu Kuram'in Digsal (Hijyen) Etmenleri arasinda yer alan
Isyeri Kosullar1 hakkinda daha yakindan incelenecektir. Isyeri kosullari, ¢alisanlarin
performansini etkileyen, hem performansin arttirilmasina yardimci olabilecek hem de
calisanlarin psikolojik ve fiziksel ihtiyaclarmi karsilayabilecek g¢evresel faktorleri
icerir. Bu makalede, Isyeri Kosullar1 hakkinda daha fazla bilgi verilmekte, calisanlarin

performanslarini arttirmak i¢in igverenlerin ne yapabilecekleri onerilmektedir.

Motivasyon, isyerlerinde c¢aliganlarin performansini arttrmak ve is tatmini

arttrmak i¢in Onemli bir faktordiir. Bu nedenle, isletmeler, ¢alisanlarinin
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motivasyonunu arttirmak igin ¢esitli teknikler kullanmaya caligmaktadirlar. Birgcok
arastirmaci, calisanlarin motivasyonunu anlamak i¢in Herzberg'in Cift Etmen
Kurammi kullanmistir (Orman & Kilig, 2019). Kuram, isyerindeki motivasyonu
arttirmak i¢in ¢alisanlarin ihtiyaglarmi karsilamaya caligan iki ana etken olan Digsal
(Hijyen) ve Igsel (Tatmin) etmenlerini aymrmustir. Bu makalede, Dissal (Hijyen)

etkenleri arasinda yer alan Isyeri Kosullar1 hakkinda daha yakindan incelenecektir.

Herzberg, Dissal (Hijyen) etkenleri arasinda yer alan isyeri kosullarmi,
calisanlarin performansini etkileyen, hem performansin arttirilmasma yardimci
olabilecek hem de calisanlarin psikolojik ve fiziksel ihtiyaclarini karsilayabilecek
cevresel faktorler olarak tanimlar (Rigby, 2002). Isyeri kosullari, calisanlarin
performanst ve motivasyonu arttirmak icin igverenler tarafindan saglanan firsatlari,
kosullar1 ve ddiilleri igerir. Isverenler, ¢alisanlarin isyerlerinde daha iyi hissetmesini
saglamak icin ¢esitli onlemler alabilirler. Bunlar, isyerlerinde ¢alisanlarin fiziksel ve
psikolojik ihtiyaglarmm1 karsilayacak kosullar ve ¢alisma ortamlar1 saglamak,
calisanlarin ticretlerini ve ddiillerini arttirmak, konforlu bir ¢calisma ortami saglamak,
calisanlara ekstra avantajlar saglamak ve c¢alisanlara daha iyi egitim imkanlar

sunmaktir (Kéroglu, 2018).

Isverenler, calisanlarin daha iyi performans gdstermesini saglamak i¢in isyeri
kosullarin1 gelistirmelidir. Bunun i¢in, igverenler, ¢alisanlarin isyerlerinde daha iyi
hissetmelerini saglamak icin ¢esitli onlemler almalidir. Ornegin, isverenler,
calisanlarin konforlu ¢aligma ortamlar1 saglamak i¢in onlara iyi ekipman ve igyeri
donanimi saglayabilir. Ayrica, igverenler, c¢alisanlarin ticretlerini ve odiillerini
arttirarak ¢aliganlarm is tatminlerini artirabilirler. Isverenler, calisanlarin egitimlerini
gelistirmek icin onlara ekstra avantajlar saglamali ve caligsanlarin daha iyi performans

gostermelerini saglamak i¢in onlara daha iyi egitim imkanlar1 sunmalidir.

Sonu¢ olarak Herzberg'in Cift Etmen Kurami, calisanlarin motivasyonunu
anlamak icin kullanilan bir modeldir. Kuram, ¢alisanlarin performansini arttirmak i¢in
isverenlerin ne yapabileceklerini tanimlayan iki ana etken olan Digsal (Hijyen) ve I¢sel
(Tatmin) etmenlerini ayrimistir. Bu makalede, Digsal (Hijyen) etkenleri arasinda yer
alan Isyeri Kosullar1 hakkinda daha yakindan incelenmistir. Isyeri kosullari,
calisanlarin performansmi etkileyen, hem performansin arttirilmasma yardimei

olabilecek hem de ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel ihtiyaglarim1 karsilayabilecek
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cevresel faktorleri icerir. Isverenler, calisanlarnin daha iyi performans gdstermesini

saglamak i¢in isyeri kosullarmi gelistirmelidir.

5.2.4.1.5. Isgorenin Kisisel Hayati

Miilkiyet haklarmin, calisanlarin kisisel hayatlarma etkisinin, 20. yiizyilda
Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Etmen Kuramina gore, 6zellikle 6nemli
oldugu vurgulanmistir. Herzberg'in kurami, ¢alisanlarin memnuniyetini artirmak i¢in
iki temel etmen grubunu tanimlar. Bunlar, digsal etmenler (hijyen) ve i¢sel etmenler
(motivasyon) olarak adlandirilir. Dissal etmenler, calisanlarin kisisel hayatlarinin
kalitesini ve ¢aligma ortaminin iyilestirilmesini saglayan, yani ¢alisma ortaminin
temizligi ve giivenligi, konforu, ¢alisanlar arasi iligkiler ve igverenlerin ¢alisanlarina
olan yaklasimi gibi faktorler1 kapsayan c¢alisma ozellikleridir. Hijyen etmenleri

arasinda, ¢alisanlarin miilkiyet haklar1 da yer alir.

Miilkiyet haklarinin 6zellikle calisanlarin kisisel hayatlar1 {izerindeki etkisi,
genel olarak ¢alisanlarin memnuniyeti, basarist ve verimliligi iizerinde olumlu bir
etkiye sahiptir. Mesleki ve kigisel basarmin arttig1 ve ¢alisanlarin pozitif bir sekilde
karsilandig1 bir ortamda, ¢alisanlarin 6zgiiveni artar ve bunun sonucunda memnuniyet,

tatmin ve is sonuglar1 da artar (Ennis ve digerleri, 2020).

Miilkiyet haklarmin, c¢alisanlarin kigisel hayat1 iizerinde olumlu etkisi,
isverenlerin ¢alisanlarina olan yaklasimi ve tutumuyla ilgilidir. Miilkiyet haklarmin
korunmasi, ¢alisanlarmn kisisel hayatlarina saygi duyulmasini destekler ve ¢alisanlarin
kisisel basarisini, O0zgiivenini ve giivenligini arttirr. Boylece, ¢alisanlarin kisisel
hayatlarinin kalitesi artar, ¢aliganlarin ise verdikleri zaman ve ¢aba daha verimli hale

gelir ve calisanlarin performanslar1 ve memnuniyeti artar (Von Weizsidcker ve

digerleri, 2018).

Calisanlarin kisisel hayatlarmi desteklerken, miilkiyet haklarmnin korunmasi
calisanlarin kisisel basarisinin arttirilmasinin yani sira, ¢alisanlar arasindaki giiveni de
arttirir. Isverenlerin calisanlarinin kisisel hayatlarina olan saygisi, calisanlar arasindaki
iletisimin ve igbirliginin gelismesini destekler. Bu da, calisanlarin islerinde daha

verimli ve basarili olmalarini saglar.
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Frederick Herzberg'in Cift Etmen Kurami, ¢aliganlarin memnuniyetini arttirmak
icin iki temel etmen grubunu tanimlar ve bunlar arasinda digsal etmenler (hijyen
etmenleri) de bulunur. Miilkiyet haklarinin ¢alisanlarm kisisel hayatlarini destekleyici
etkisi, calisanlar arasindaki giivenin arttirilmasini, ¢alisanlarin verimliliginin ve

basarisinin arttirilmasini ve ¢alisanlarin memnuniyetinin arttirilmasini saglar.

5.2.4.1.6. Statii

Mevcut ¢alisma ortamlarindaki statiiyli 6lcmek i¢in, Frederick Herzberg'in Cift
Etmen Kurami kullanilmistr. Bu kuram, c¢alisanlarin  motivasyonunu ve
verimliliklerini etkileyen iki temel etmenin olduguna inanir. {lk etmen, igsel etkenler,
calisanlarin ¢alisma ortamindaki iistiin basarilarina 6zendiren motivasyon etkenleridir.
Ikinci etken ise digsal etkenler olarak bilinen fiziksel ve sosyal cevresel faktorlerdir.
Bu etkenler, calisanlarm {retkenligini olumsuz etkileyen hijyen unsurlarini

kapsamaktadir (Meyer & Smith, 2000).

Statii, ¢calisanlarin kurum i¢indeki konumunu ve degerini ifade eden biiyiik bir
dissal etmendir. Isletmeler, gahisanlarinmn statiilerini diizenleyerek, onlar1 galisma
ortammin i¢inde daha iyi hissetmelerini saglamak icin calisirlar. Isletmeler,
calisanlarin kendilerini 6nemli ve ise yarar bir kisi olarak algilamalarini saglamak i¢in
odiillendirme veya sertifika programlar1 olabilir. Isverenler, is arkadaslar1 arasmdaki

iligkileri iyilestirmek ve daha iyi bir ortam olusturmak icin de riitbeler veya unvanlar

vermektedir (Gole, 2014).

Herzberg'in Cift Etmen Kurami, ¢alisanlarin is yasaminda statiiyii onemli bir
unsur olarak kabul edebileceklerini gostermektedir. Isletmeler, c¢alisanlarmin
statiilerini artirmak icin ¢esitli yontemler gelistirmelidir. Ozellikle, calisanlarin
calisma ortaminda daha iyi hissetmelerini ve ¢alisma performanslarini artrmak i¢in

statiilerinin iyilestirilmesi gereklidir.

5.2.4.2. Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin i¢sel (Hijyen) Etmenleri

Herzberg’in Cift Etmen Kuramu, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak icin i¢sel
(Motivasyon) Etmenlerinin kullanilmasini O6nermektedir. Bu etmenler arasinda

ilerleme, terfi, sorumluluk, ekip ¢alismasi, basar1 ve ddiillendirme gibi faktorler yer
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almaktadir. Buna gore, isverenler calisanlarini motive etmek icin bu etkenleri
kullanmalidir. Ilerleme ve terfi, ¢alisanlarm iiretkenligini artrrmak icin 6zellikle

Onemlidir.

5.24.2.1. Basan

Herzberg'in Cift Etmen Kurami, is ortaminda performans ve motivasyonu
anlamak i¢in kullanilan bir teoridir. Bu kuram, c¢alisanlarin motivasyonunu artirmak
amaciyla kullanilir ve belirli i¢sel (motivasyon) etmenleri vurgulamaktadir. Igsel
etmenler, calisanlari kendilerini 6diillendirmelerini ve basariya ulagsmalarini saglayan
etkenlerdir. Her etmen, calisanlarin giinliik goérevlerini yerine getirmelerini ve
kendilerini basariya ulagsmak i¢in motive etmelerini saglar. Bu makalede, icsel
etmenlerin bagarinin 6ziinde yattig1 ve bunlarin ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracagi

konusunda irdelenecektir.

Herzberg'in Cift Etmen Kuramina gore, motivasyonun icsel etmenleri
calisanlarin kendilerine olan saygisi, basartya ulasma hedefleri, 6zgiirliikkleri, 6zveri ve
sorumluluklari, ddiilleri, gelisim firsatlari, ilgi gormek ve gorevlerini basariyla yerine
getirmek gibi etkenleri yansitir (Herzberg, 1966). Bu etmenler, calisanlarin basariya
ulasma arzusunu artirmak igin gerekli olan ddiilleri igerir. Ornegin, ¢alisanlar ddiiller
kazanmak i¢in ¢ok calisiyorlar ve bu sayede kendilerini daha iyi hissediyorlar. Ayni
zamanda, ddiilleri kazanmak i¢in ¢aligsmalarmi gelistirmek icin ¢alisiyorlar ve bunun
tatminini yasiyorlar. Boylece, i¢sel etmenler basariya ulasmada belirleyici rol oynar

ve motivasyonu arttirir.

Ayrica, basarinin arkasinda yatan en 6nemli etkenin ¢alisanlari kendilerine olan
inanc1 oldugu da kanitlanmistir. Eger calisanlar, gorevlerini basariyla yerine getirmek
icin kendilerine giliveniyorlarsa, basarili sonuclar elde etme olasiliklar1 arttigindan,
motivasyonlar1 da artar. Ayrica, ¢alisanlar, kendilerine olan inancmi arttrmak ve
basartya ulagmak i¢in gorevlerini daha iyi yerine getirmek i¢in ¢aba gdsterirler.
Ozellikle, miikemmeliyet¢i calisanlarin  basariya ulasma arzusu arttikca,

motivasyonlari da arttig1 goriilmektedir (Hackman ve Oldham, 1975).
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Diger bir igsel etmen olan sorumluluklar ve 6zveri de ¢alisanlarin basarisinda
etkili olmaktadir. Calisanlar, 6zveri ve sorumluluklarinin gérevlerini gergeklestirmek
icin yeterli olduguna inaniyorlarsa, basariya ulagsmak i¢in daha fazla caba sarf etme
olasiliklar1 artar. Ayrica, ¢alisanlarm gorevlerini basariyla tamamlamak i¢in dzveri

gostermeleri, onlarin basarisini arttiran etkenlerden biridir (Deci ve Ryan, 1985).

Sonug olarak, Herzberg'in Cift Etmen Kuramina gore, i¢csel etmenlerin basartya
ulasmada 6nemli bir rol oynadigi kanitlanmistir. Bu igsel etmenler, ¢alisanlarin
kendilerine olan saygisini, basariya ulagsma hedeflerini, Ozgiirliikleri, 6zveri ve
sorumluluklarmi, odilleri, gelisim firsatlarini, ilgiyi ve basarili gorevlerini yerine
getirmeyi saglar. Bu etkenler, calisanlari basariya ulagsma arzusunu arttirmak igin
gerekli olan odiilleri saglar. Ayrica, calisanlara kendilerine olan inancini arttirmak,
ozverili calisma ve sorumluluklarinin gorevlerini yerine getirmek icin yeterli oldugu

duygusunu tasimak c¢alisanlarin basarisini arttiracagi anlamina gelmektedir.

5.2.4.2.2. Isin Kendisi

Calisanlarin motivasyonu, ise karsi tutumlar1 ve ig basarisi tizerinde biiyiik bir
etkiye sahiptir. Frederik Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Etmen Kuramu, ise kars1
tutum ve davranislari anlamaya yardimci olan bir teoridir. Kuramin iki ana etkeni
vardir: igsel etkenler ve digsal etkenler. I¢sel etkenler, galisanlarin motivasyonunu
artrran, ise bagimliliklarini arttiran ve ise karsi tutumlarini pozitif yonde etkileyen
etkenlerdir (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Bu etkenler arasinda isin
kendisi, 6zgiirliikk, kariyer firsatlari, 6diller, 6zdenetim, sorumluluk ve basarmin

karsilig1 sayilabilir.

Herzberg’e gore, isin kendisi, ¢alisanlarin motivasyonunu arttiran en 6nemli
icsel etkendir (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). Calisanlar, islerindeki
sorumluluklarmin, Ozgiirliklerinin ve basarilarinin karsiligini aliyorsa, islerinin
giivencesi ve onlar1 motive eden bir etken olarak goriilebilir. Boylece, ¢alisanlarin
islerinde daha yiiksek basariya ulagmalarini saglayan Ozdenetimleri ve kisisel
gelisimleri arttirilabilir. Isin kendisinin ¢alisanlarin motivasyonuna ve is basarilarmna
etkisi, ¢caliganlarin iglerinden memnuniyet duymalarma ve ise karsi pozitif tutumlar

gelistirmelerine olanak tanir (Liew & Ismail, 2014).
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Kisacasi, Cift Etmen Kuramina gore, isin kendisi, ¢alisanlarin motivasyonunu
artiran, ige bagimliliklarmi arttiran ve ise karsi tutumlarini pozitif yonde etkileyen
onemli bir i¢gsel etkendir. Calisanlarin islerinden memnuniyet duymalarmi ve ise kars1
pozitif tutumlar gelistirmelerini saglamak i¢in igin kendisi, Ozgirliikleri, kariyer

firsatlar, odiilleri, 6zdenetimleri ve sorumluluklar1 6nemli rol oynar.

5.2.4.2.3. Sorumluluk

Sorumluluklar ¢alisanlarin motivasyonu, basarist ve ise olan baglhliklarinin
temelini olusturur. is yerinde sorumluluklarmin farkinda olan ve onlarin ¢alismalarinin
bir pargasi oldugunu hisseden calisanlar, caliyma hayatinin her alaninda basaril
olmaya calisirlar. Bu makalede, ¢alisanlarin motivasyonu i¢in siirdiiriilebilir bir

sorumluluk modeli agiklanmaktadir.

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Etmen Kurami, calisanlarin
motivasyonu i¢in onerilen bir model olarak kabul edilmistir. Bu model, i¢sel ve digsal
etkenleri ayr1 ayr1 degerlendirir. Igsel etkenler, ¢alisanlarin kendilerini motive etmek
icin kullandiklar1 siireglerdir ve ¢alisanlarin yiiksek motivasyonu ve basarisiyla
iliskilidir. i¢sel etkenler arasinda sorumluluk, 6grenme, deger, 6zgiiven, yetenek ve

kalite basta gelmektedir.

Sorumluluk, ¢alisanlarin ¢alisma hayatinda ulasmak istedikleri basariy1 artirmak
icin kullandiklar1 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Sorumluluklar, ¢alisanlarin
kendilerine verilen gorevleri zamaninda ve verimli bir sekilde tamamlamalarini saglar.
Calisanlarin  sorumluluk almaya istekli olmasmi saglamak i¢in, sorumlulugu
odiillendirme ve onlarin c¢alismalarmin  sonuglarmin  degerlendirilmesi  gibi
mekanizmalar kullanilabilir. Bu mekanizmalar, calisanlarin iiretkenligini artiracak ve

onlarin ¢caligma hayatinin her alaninda basarili olmalarini saglayacaktir.

Sorumlu bir ¢alisan, ¢alisma ortaminin ¢alisanlar arasindaki iletisimini artiracak
ve caliganlarin birbirlerine olan giivenlerini arttiracaktir. Ayrica, calisan i¢in
sorumluluk almak 6zgiiven arttirict bir etkendir. Sorumluluk almak, ¢alisanin kendini
daha 6nemli ve degerli hissetmesini saglar. Akilda tutulmasi gereken bir diger nokta
ise, ¢alisanlarin sorumluluk almak i¢in yeterli bilgiye ve becerilere sahip olmalar1

gerektigidir.  Sorumluluklar, c¢alisanlarin ¢alisma hayatinda ulagmak istedikleri
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basartyr artwrmak i¢in kullandiklar1 O6nemli bir motivasyon kaynagidir.
Sorumluluklarin  odiillendirilmesi ve ¢alisanlarin  ¢alismalarinin  sonuglarinin

degerlendirilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artiracaktir.

5.2.4.2.4. ilerleme ve Terfi:

flerleme ve terfi, calisanlarin basarilarinmn karsilig1 olarak ddiillendirilmesinin
onemli bir pargasidir. Ilerleme, calisanlarm islerindeki basarilarmin karsili1 olarak
daha yiiksek bir maas almalari, daha yiiksek pozisyonlara yiikselmeleri veya daha fazla
sorumluluk almalar1 gibi faydalar1 icerir (Martinez, 2018). Terfi ise, calisanlarin
yiikseltilmesi ve kariyer gelistirmeleri i¢in ¢alisanlarin 6zel yetenekleri ve becerileri

g6z Oniinde bulundurularak verilen bir 6diildiir.

Ilerleme ve terfi, ¢alisanlarin iiretkenligini artirmak icin &nemli etkenlerdir.
Isverenler, calisanlarmi motive etmek icin bu etkenleri kullanmali, iicretlerini
artrmali, yeni pozisyonlar olusturmali ve sorumluluklarini arttirmahdir. Ayrica,
igverenler, calisanlarin kariyerlerini gelistirmeleri icin terfi ve ilerleme sistemi
olusturmalidir. Bu sekilde, calisanlarin motivasyonu artacak ve calisma ortaminin

iiretkenligi artacaktir.
5.2.4.2.5. Takdir ve Odiil

Takdir ve odiller, insanlarin performanslarini, c¢alisma becerilerini ve
iiretkenligini artirmak ve onlarin stirekli caligmalarini saglamak i¢in 6nemli bir aragtir.
Takdir ve ddiiller insanlarin ¢alisma giiciinii arttirmak, motivasyonu yiikseltmek ve

calisanlarin iiretkenliginin artmasi i¢in onemli bir is kaynagidir (Gonzalez-Gonzélez

ve del Barrio-Vega, 2019).

Frederick Herzberg’in Cift Etmen Kurami, calisanlarin memnuniyetini ve
motivasyonunu arttirmak i¢in takdir ve ddiillerin 6nemini vurgulamaktadir. Herzberg,
icsel etkenleri iist diizey motivasyon ve memnuniyet kaynagi olarak tanimladi. Bu
etkenler, Odiiller ve takdir, calisanlarin iist diizey performans goOstermesini ve

arzulanan sonuclar1 elde etmesini saglayan dnemli bir faktordiir (Dreher ve Dougherty,
2001).

Takdir, ¢alisanlarin islerine 6nem verdigini hissetmelerine ve caligsmalarinin

onemli ve anlamli oldugunu hissetmelerine yardime1 olur (Hui, Law ve Chen, 2008).
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Ayrica, takdir, ¢alisanlarin islerini basariyla tamamlamalarina destek saglayarak
iiretkenligi arttirir. Odiiller ise, calisanlarin hedeflerine ulasmalarini ve iist diizey

performans gostermelerini tesvik eder (Gonzalez-Gonzalez ve del Barrio-Vega, 2019).

Herzberg’in Cift Etmen Kurami, takdir ve ddiillerin insanlarin iiretkenligini
arttirmasinin yani sira, memnuniyet ve motivasyonu da arttirdigini vurgulamaktadir.
Yoneticiler, bu kurami kullanarak c¢alisanlarin performanslarini artirmalarini
saglayacak odiiller ve takdirler vermelidir. Bu, calisanlarin iiretkenligini arttiracak ve

calismalarinin 6nemini kavramalarina yardimci olacaktir.

5.2.4.2.6. Taninma

Herzberg'in ¢ift etmen kurami, insanlarm calisma motivasyonuna iligkin bir
kuramdir ve i¢sel etmenleri (motivasyon etmenleri) ve digsal etmenleri (dismotivasyon
etmenleri) olarak iki kisima ayirir. I¢sel etmenler, insanlarm ¢alisma motivasyonunu
arttiran etkenlerdir ve aranan, Odillendirilen veya Oviilen bir performansin
yiikseltilmesine yardimci olan etkenleri igerir. Bunlar arasinda 6diil, taninma, statii,
kariyer gelisimi, giivenlik, 6zgiirlik ve sorumluluk sayilabilir (Kreitner & Kinicki,
2017). Bu makalede, 6zellikle Herzberg'in ¢ift etmen kuraminin igsel (motivasyon)

etkenlerinden bir olan taninma iizerine odaklanacagiz.

Taninma, insanlarin performanslarinin ve katkilarmin fark edildigini,
odiillendirildigini ve oviildiiglinii hissetmelerini saglayan bir etmendir. Taninma,
calisanlarin ¢alisma motivasyonuna ve calisma basarilarma onemli Ol¢iide katkida
bulunabilir (Luthans, 2017). Taninma, g¢alisanlarin ¢alisma performanslarmin fark
edilmesini ve Oviilmesini saglayarak, bu calisanlarin ¢alisma motivasyonlarinin ve
basarilarinin  arttirilmasma  yardimct  olur. Tanmma, c¢alisanlarin  ¢aligma
performanslarinin karsiligini almalarin1 ve ¢alisma motivasyonlarmin arttirilmasini

saglar (Luthans, 2017).

Taninma, c¢alisanlarin ¢alisma performanslarinin  fark edilmesini ve
odiillendirilmesini saglar. Taninma, ¢alisanlara ¢calisma performanslarinin 6viilmesi ve
odiillendirilmesiyle dogrudan 6diil verir ve bu da calisanlara calisma basarilarinin
arttirilmasina yardimei olur. Taninma, c¢alisanlarin ¢alisma performanslarinin

oviillmesi ve Odiillendirilmesiyle ¢alisanlarin ¢galigma motivasyonlarinin arttirilmasina

28



yardime1 olur ve calisanlarin ¢alisma basarilarinin arttirilmasma yardimcr olur

(Luthans, 2017).

Herzberg'in ¢ift etmen kuraminin i¢sel (motivasyon) etkenlerinden olan taninma,
calisanlarin ¢alisma motivasyonlarmin ve ¢alisma basarilarinin arttirilmasinda dnemli
bir etmendir. Taninma, ¢alisanlarin ¢aligma performanslarmin fark edilmesini ve
odiillendirilmesini saglayarak, ¢alisanlarin calisma motivasyonlarinin ve basarilarinin
arttirilmasina yardime1 olur. Bununla birlikte, calisanlarin taninma duygusu, ¢alisma
motivasyonlarinin ve ¢alisma bagarilarinin arttirilmasima yardimei olmak igin 6zellikle

Onemlidir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMINI

Isletmelerin amaglarmin gergeklestirilmesinde Onemli faktorlerden biri o
isletmenin calisanlaridir. Dolayisiyla ¢alisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalar
dogrudan ya da dolayli olarak isletmenin basar1 diizeylerinin artmasina neden
olacaktir. Bu baglamda asagidaki boliimlerde is tatmininin tanimi, bireyler ve

organizasyonlar agisindan 6nemine iliskin agiklamalar yapilacaktir.

1. Is Tatmini Tanimi ve Onemi

Tiirk Dil Kurumu tarafindan yapilan genel anlamda tatmin kavramy, Istenen bir
seyin gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum seklinde
tanimlanmaktadir (Tirk Dil Kurumu [TDK], 2023). Bireyde nihai bir duygu bigimi
olarak ortaya ¢ikan tatmin is hayat: bakimindan ele alindiginda bireyin yaptig1 is ve
tiirevsel tiim unsurlardan etkilenen bir duygusal tepki bi¢imi oldugu sdylenebilir. Is
hayatindaki deneyimleri, elde ettikleri, 6grendikleri, caligma ortami vb. bir¢ok faktor
bunlar arasinda sayilabilir. {s tatminini kavramma yapilan dncii calismalardan birinde
Hoppock (1937)

Is tatminini, bir kisinin isimden memnun oldugunu dogru bir sekilde
sOylemesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve g¢evresel kosullarin herhangi bir
kombinasyonu olarak tanimlamistir. Bu yaklagima gore, is tatmini birgok dis faktoriin
etkisi altinda olmasina ragmen, ¢alisanin nasil hissettigi ile ilgili i¢sel bir sey olmaya
devam etmektedir. Yani, ig tatmini, memnuniyet hissine neden olan bir dizi faktor
sunar. Vroom, is tatmini konusundaki taniminda, calisanin isyerindeki roliine
odaklanmaktadir. Bu nedenle, is tatminini, bireylerin su anda isgal ettikleri is rollerine

yonelik duygusal yonelimleri olarak tanimlar (Vroom, 1964).



Literatiir incelendiginde ge¢misten gliniimiize bir¢cok farkli tanimi yapilan i
tatmini en genel anlatima, isgdrenin isine karsi gosterdigi genel tutum olarak

tanimlanabilir.

Ise kars1 gosterdigimiz tutumlarm ve davranislarin olumlu ya da olumsuz hal
aldig1 duygusal tepkiler bulunmakta olup; bu tepkilerin olumlusunu “is tatmini”
olumsuz olanina ise “is tatminsizligi “ olarak adlandiririz. Calisanlar ¢aba sarf ettigi,
harcadig1 emeginin karsiligmi buldugu, beklentilerinin karsilandig1 yerlerde ¢aligmak
ister. Bu konu literatiirde de olduk¢a yaygin incelenen ve arastirilan bir konudur. Bu

nedenden is tatmini kavramina yonelik ¢ok miktarda tanim bulunmaktadir.

Genel olarak tamimlarda islenen boyutlar incelendiginde isin ortami, fiziksel
sartlar, alan iicret, kariyer olanaklar1 vb bir¢ok farkli etkene rastlamak miimkiindiir.
Tim bunlarm neticesinde isten duyulan tatminin gerceklesmesine yonelik ii¢

ozellikten bahsedilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2016).

e s tatmini, isgdrenin isine yonelik duygusal bir yanittir. Dogrudan gozlenemese
de ifade edilebilir.

eis tatmini, cogunlukla isgérenin beklentilerinin ne kadarinm karsilandigma

yonelik gdsterge niteligindedir.

eis tatmini, isle ilgili olarak birbiriyle baglantili farkli tutumlarin sonucunu

temsil eder.

2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calismanin farkli noktalarnda da ifade edildigi gibi is tatmini tek bir
parametrenin sonucu olarak ortaya ¢ikmamaktadir. Dolayisiyla bu faktorleri birden

fazla baslik altinda incelenmesi gerekir.

2.1.  Isle Ilgili Faktorler

Literatiir incelendiginde isgorenin yaptig1 isin yapisiyla ilgili birgok farkli
noktanm etkili oldugu gériilmektedir (Ozkalp ve Kirel: 2016; Baran ve Celik:2017;
Erdirengelebi ve Ertiirk: 2018).

e Isin zorluk derecesi ve yapilma bigimi
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e isin 6zellikleri

e isin gerektirdigi sorumluluklar ve yetki diizeyi
e Isi sahiplenme derecesi

e isgdren devir hizi

e isin 6zel yasam dengesine etkisi vb.x

2.2.  Orgiitsel Faktorler

Bireyin yaptig1 isten bagimsiz olarak isin gergeklestirildigi ortam ve

organizasyon da isgorenin is tatminini etkileyen bir faktdr olarak karsimiza

¢ikmaktadir. Bunlardan bazilari,

¢ Organizasyon kiiltiirii ve yapist

¢ Organizasyon politikalar1 ve stratejik biitiinlesme

¢ Organizasyona yonelik adalet algisi, ¢calisma sartlari, terfi ve 6diil sistemi
¢ Organizasyonel yonetim yapisi, iletisim bi¢cimi

e Calisma ortamu ve iligski bi¢cimleri vb.

2.3. Bireysel Faktorler

Is tatminine etki eden bir diger faktdr ise o isi yapan bireye ait faktdrlerden.

Bunlarin basinda da sunlar gelmektedir;

vb.)

e Bireyin kisiligi
e Saglik durumu

¢ Demografik unsurlar1 (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi , deneyimi

¢ Duygu farkindalig1 ve yonetimi
¢ Motivasyon bi¢imi ve diizeyi
e Gegmis deneyimleri

e Kiiltiirel arka plan vb.
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e Orgiitsel davranis etkenleri (tiikenmislik, orgiitsel baghlik, aidiyet, ise

yabancilagsma vb.)

2.4. Cevresel Faktorler

Son olarak bireyin i¢inde bulundugu yakin ve uzak g¢evre faktorlerinin is

tatmininde etkili oldugu goriilmektedir. Bunlardan bazilar su sekilde siralanabilir;
e Toplumsal yap1
e Kamusal diizenlemeler ve mevzuat yapist
e Rekabet yapisi
o Sektorel yap1
e Ulkenin genel ekonomik yapist

e Alternatif is olanaklar1 vb. sayilabilir.

3. Is Tatminini Inceleyen Teoriler

Is tatminini inceleyen teorilere yonelik alan yazmn incelendiginde dogrudan
iligkili teorilerin yan1 sira motivasyon kavramiyla birlikte ele alarak inceleyen dolayli
teoriler de yer almaktadir. Bu ¢aligmada yalnizca is tatminini dogrudan ele alan

teorilere yer verilecektir.

3.1. Smith, Kendall ve Hulin Teorisi

1969 yilinda gelistirilen ve gelistiricilerin adin1 tagtyan Smith, Kendall ve Hulin
modeline gore Is Tatmini, calisanmn isindeki farkli durumlara karsi gelistirdigi
duygusal tepkiler ve isiyle ilgili genel anlamdaki duygularimi ifade eder. Modele gore
is tatmini bireyin i¢inde bulundugu durumun, alternatifleriyle karsilastirildiginda
onceki deneyimlerine nazaran beklentileri kabul edilebilir derecede karsilanmasi
noktasinda farklilik algilamasiyla ortaya ¢ikan bir durumdur. Model kapsaminda birey
isiyle ilgili duygularimi degerlendirirken “Referans Cevresi” olarak tanimladig: i¢
standartlarin1 g6z Oniine alir. Bu standartlar bireyin onceki deneyimleri, adil
davranilma, beklentiler, kisisel 6zellikler ve isiyle ilgili uyaricilar karsisindaki degisim

ve duyum gibi duyussal tepkilerden olusur. Bu modele gore is tatminini 6lgmek i¢in
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onemli parametreler arasinda igyerindeki denetim bigimi, is arkadaslariyla iligski ve
ozellikler, isin yapilis bi¢cimi, kariyer beklentileri gibi unsurlar sayilabilir. (Kaplan,
2011)

3.2. Is Ozellikleri Modeli

J. Richard Hackman ve Greg Oldham tarafindan gelistirilen is 6zellikleri modeli
calisanin gorev tanimini ve buna yiikledigi anlami, yapilan geribildirimin boyutlarmi
ve gorevindeki yetenek ¢esitliligi odaginda degerlendirdigini agiklamaya
calismaktadir. S6z konusu modele gore iggdrenin bir isten tatmin olmasini saglayan
baz1 parametreler bulunmaktadir. Bunlar su sekilde 6zetlenebilir (Robbins, Judge ve

Campell, 2017):

a. Gorevin Kimligi: Yapilan isin bir kismi ya da tamaminin tamamlanmasi

bakimindan sorumlulugu ifade eder.

b. Yetenek Cesitliligi: Bir isin yapilmasi esnasinda gelisen farkli durumlara

yonelik, bireyin farkli yeteneklerini ve becerilerini kullanabilmesini ifade eder.

c. Ozerklik: isle ilgili tiim siireclerin tasarimi ve planlanmasi, gerekli yerlerdeki
karar alma serbestliginin olmasi1 ve ¢alisana takdir yetkisinin verilmesini ifade eder.

d. Gorevin Onemi: Bir organizasyon biinyesinde yapilan isin diger isleri,
bireyleri ve onlarin yagamlarini etkileme derecesini ifade eder.

e. Geri Bildirim: Calisanin gosterdigi performans ya da yaptigir caligmalar

neticesinde acik ve dogrudan olarak ona bilgi verilmesini ifade eder.

gerceklestirilen caliymalarin sonucunda, gdsterilmis olan performansina iliskin

olarak ¢alisana dogrudan ve agik olarak bilgi verilmesini ifade eder

Bu ozelliklerin ¢alisanlar iizerindeki psikolojik etkisinin bir sonucu olarak, is
tatmini ve calisan motivasyonu 6nemli dl¢lide etkilenir. Bu modele gore igin insan
kaynaklarmin bilgi, yetenek ve deneyimlerine gore yeniden tasarlanmasiyla
calisanlarin verimlilik ve performansinin artirilacagi dngoriilmektedir. Hackman ve
Oldham (1975) modelde bahsedilen degiskenlerin deneysel yolla Olgililebilmesi
amactyla Is Teshis Olgegi ((Job Diagnostic Survey) gelistirmis ve ilgililerin

calisabilmesi amaciyla istifadelerine sunmustur.
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3.3. Deger Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen Deger teorisi is tatminini bireyin talepleriyle
eslesen isle ilgili algidan kaynaklanan duygusal bir tatmin durumu olarak
tamimlanmaktadir. Ozii itibariyle teori, neyin degerli oldugu ve neyin gerekli oldugu
arasindaki bir karsilagtirmadir. Locke, bir kiginin davraniginin agik ve bilingli bir
hedefe sahip olmas1 gergcegiyle belirlendigini savunmustur. Sonug olarak, kisinin bu
yondeki cabalari, amacina ulasana kadar devam edecektir. Bu goriise gore, kisinin
amaglarmin ve arzularinin yerine getirilmesiyle memnuniyet elde edilebilir. (Giirbiiz,
2007) Is tatmini, kisinin arzularma, hedeflerine ve degerlerine ulasma oraniyla

orantilidir.

3.4. Goriiniim Teorisi

Lawyer tarafindan Esitlik Teorisi ve Farklilik Teorisi'ne dayanarak gelistirilen
Is Goriiniimii Teorisi, bir ¢alisanm yaptig1 isi farkli alt boyutlara aymrir ve bu alt
boyutlarm her birinin onu ne derece yerine getirdigine odaklanir. Baska bir deyisle, bir
calisanin is tatmini faaliyetin bagimsizlik, otorite, iicret, is arkadaslari, yaraticilik gibi
her bir alt boyutundan duydugu memnuniyetin bir 6zetinden olusur. Modele gore is
tatmini, ¢alisanlarm islerini olusturan gesitli alt boyutlardan duyduklar1 memnuniyet

ile gosterilmesidir (Giirbiiz, 2007).

3.5. Esitlik/Dengeli Durum Teorisi

Bu teoriye gore her isgdren is tatmini seviyesiyle ilgili sabitlik/dengelilik diizeyi
bulunmaktadir. Teoriye gore isgdrenlerin her biri isine yonelik belirli miktarlarda
olumlu tutumlara sahip olmaktadir. Fakat siire¢ igerisinde gorevi, kendisi ya da
orgiitten kaynaklanan sebeplerle bu olumlu tutumda degisiklikler yasanabilir.
Dolayisiyla da yasanan bu degisiklikler bireyin isine yonelik gelistirdigi tutumdaki
dengelilik seviyesini olumsuz etkileyebilir. Buna bagl olarak da bireyin is tatmininde
gecici olarak artma ya da azalislar yasanabilir. Teoriye gore gegici bir durum olmasi
nedeniyle isgorenin bu tutumu zaman iginde sabit/dengeli duruma yeniden
gelmektedir (Giirbiiz, 2007).

35



UCUNCU BOLUM
HERZBERG’IN CiFT FAKTOR KURAMI BAGLAMINDA
CALISAN MOTIVASYONUNUN iS TATMINIi UZERINE
ETKILERININ iINCELENMESIi: YEREL VE BOLGESEL
MEDYA YAYINCILIGI SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Gilintimiizde hemen her sektorde oldugu gibi medya yaymciligr sektorii de
rekabet giicii yiiksek olmakla birlikte yogun bicimde bir ¢alisma ortammin hakim
oldugu goriilmektedir. Isletmelerin 6nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynagini
olusturan ¢alisanlarin yiiksek motivasyon ve tatmin diizeyinde ¢aligmasi isletmeler
lehine bu rekabet siirecine olumlu yansimakta ve iiretilen tiriin ve hizmet kalitesini

dogrudan ya da dolayl olarak artirmaktadir.

Bu dogrultuda arastirmanin amaci medya yayinciligi sektorii calisanlarmin
Herzberg’in Cift Faktor Kurami baglaminda motivasyon diizeylerini dlgerek onlari
hangi faktorlerin daha ¢ok motive ettigini ortaya koymak ve bireysel motivasyon

diizeylerinin is tatminleri lizerinde etkisinin olup olmadigin1 belirlemektir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Simmirhhiklar

Arastirma kapsaminda yerel ve bdlgesel medya yayinciligt sektoriinde calisan
isgorenlere yonelik bilgi toplanmistir. Bu dogrultuda sektor ¢alisanlarina elektronik
ortamda hazirlanan anket formu ulastirilmis ve analiz i¢in gerekli olan veriler
toplanmistir. Analiz sonucu ulasilan sonuglarin katilimeilar tarafindan sorulari dogru

sekilde anlagilarak ve objektif yanitlar vererek elde edildigi varsayilmistir.



3.3. Arastirma Evreni ve Ornekleme Yéntemi

Arastirmanin genel evreni izmir’deki yaymci kurulus olarak tanimlanabilecek
yerel televizyonlar, gazeteler ve radyo kuruluslarinin c¢aliganlaridir. Aragtirma
orneklemi olarak olasilifa dayanmayan Ornekleme yOntemleri arasinda sayilan
kolayda drnekleme yontemi segilmis ve Izmir’de faaliyet yiiriiten yerel ve bolgesel
yayinct kuruluslarin ¢alisanlari tercih edilmistir. Kolayda drnekleme yontemiyle elde
edilen verilerin evreni temsil edebilme yetenegini artirmak amaciyla zellikle Izmir ili
tercih edilmis ¢iinkii s6z konusu bolgede faaliyet gosteren yerel ve bolgesel yayimnci
kurulusun tiim {tilkemizdeki yayinci kuruluslari temsil etme noktasinda sayisal

yeterlilige ve cesitlilige sahip olmasidir.

3.4. Arastirma Yontemi ve Veri Toplama Araclan

Arastirma amaci dogrultusunda veri toplama yOontemi olarak anket yontemi
kullanilmistir. Arastirma anketi toplam 47 soru ve ii¢c bolimden olusmaktadir.
Bunlardan ilki yerel medya calisanlarinin motivasyon faktorlerini ve diizeylerini
Olgebilmek amaciyla Herzberg’in ¢ift faktor kurami baz alinarak Biiyiikg6z (2008)
tarafindan hazirlanmis Algilanan Is Motivasyonu Olgegi kullanilmistir. Ikinci
boliimde ise calisanlarm is tatmin diizeylerini 6lgebilmek amaciyla Minessota Is
Tatmini 6lcegi kullanilmustir. Ilk iki bdlimii olusturan motivasyon ve is tatmini
sorular1 i¢in besli likert teknigi kullanilmistir. Anketin son boliimiinde ise arastirmaya

katilan ¢alisanlari demografik bilgilerini 6lgmeye yonelik sorular yer almaktadir.

3.5. Bulgular

Calisma kapsaminda veriler toplanarak SPSS 23. Programu ile analiz edilmistir.
Analizler kapsaminda demografik 6zellikleri siniflayabilmek adina frekans analizleri,
arastirma Olceklerine ait glivenilirlik ve gegerlilik analizleri, hipotez testlerine iliskin
etki ve iliski analizleri ile grup farkliliklarini 6l¢mek i¢in t ve anova testleri yapilmistir.

3.5.1. Demografik Analizler

Aragtirmaya katilan bireylerin yas, cinsiyet, kidem, egitim, i tanimi ve sendika

iiyeliklerine iligkin frekans analizleri Tablo 1.’de sunulmustur.

37



Tablo 1. Demografik Faktorlerin Analizi

Demografik Faktorler Say1 %

Kadin 43 33,1

Cinsiyet Erkek 87 66,9

Toplam 130 100

21-30 25 19,2

31-40 70 53,8

Yas 41-50 32 24,6

51 ve lizeri 3 2,3

Toplam 130 100

1-10 y1l 78 60,0

11-20 yil 32 24,6

Kidem 21-30 y1l 17 13,1

31 y1l ve Uzeri 3 2,3

Toplam 130 100

Lise 8 6,2

Yiiksekokul 14 10,8

Egitim Lisans 88 67,7

Lisans Ustii 20 15,4

Toplam 130 100

Kameraman 11 8,5

_ Spiker 15 11,5
Is Tanimi

Kurgu-Montaj 15 11,5

Muhabir 23 17,7
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Y Onetmen 15 11,5

Metin Yazari 10 17,7

Diger 41 31,5

Toplam 130 100

Var 17 13,1

Sendika Uyeligi Yok 113 86,9
Toplam 130 100

Tablo 1.’de yer alan demografik fokterlere iliskin analiz sonuglarma
bakildiginda; arastirmaya katilanlarin %33,1°1 kadin %66,9’u erkek ve yas grubu
dagilimi agisindan en yogun grup %53,8 oramiyla 31-40 yas arasi bireyler
olusturmaktadir. Calisanlarin yaridan fazlasi (%60) calisma stirelerinin 1-10 yillar1
arasinda ve %67,7 sinin lisans mezunu olduklar1 gériilmektedir. Is tanim1 agisindan
gorece dengeli bir dagilima sahip olan medya g¢alisanlarinin yalnizca %13,1°1 bir

sendikaya tiye oldugunu ifade etmislerdir.

3.5.2. Olceklerin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizleri

Arastirma kapsaminda Herzberg’in ¢ift faktor kurami baz alinarak hazirlanmig
is motivasyonu Olgegi ve Minessota is tatmini Olgekleri kullanilmistir. Grup
farkliliklar, iligki ve etki analizlerine gegmeden dnce dlgeklere yonelik giivenilirlik ve
gegcerlilik analizlerinin yapilmasi gerektigi diisiiniilmiistiir. Buna gore Tablo 2.’de her

iki 6lcege iligkin giivenilirlik analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 2. Glivenilirlik Analizleri

Olgekler Madde Sayis1 o

Hijyen Faktorleri 8 ,88

is Motivasyonu Motive Edici 18 03
Faktorler ’

Toplam 26 ,95

Is Tatmini 20 .94

Arastirmada kullanilan 6lgeklere ve alt boyutlarma yonelik i¢ tutarliligi 6lgcmek
amaciyla Cronbach alfa katsayisi hesaplanmistir. Tablo 2.’de yer alan Olgeklere ait
giivenilirlik sonuglari degerlendirildiginde Is Motivasyonu odlgeginin toplam
giivenilirlik diizeyi (0=0,95), hijyen faktorleri 6lgen alt boyutun (¢=0,93) ve Motive
Edici Faktorleri 6l¢en alt boyutun (0=0,88) alfa degerleri yiiksek diizeyde giivenilir
olarak bulunmustur. Bununla birlikte Is Tatmini &lgeginin giivenilirligi de diger

Olceklerde oldugu gibi (0=0,94) yine yiiksek diizeyde giivenilir oldugu goriilmektedir

(Sencan, 2005).

Tablo 3. Gegerlilik Analizi

) Motive Edici ,
Olgek Maddeleri Hijyen Faktorleri Ozdeger
Faktorler
hijyenl ,690
hijyen2 ,691
hijyen3 ,715
0,22
hijyen4 ,611
hijyen5 ,373
hijyen6 ,498
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hijyen7 ,356
hijyen8 147

motivl ,338
motiv2 470
motiv3 432
motiv4 ,381
motiv5 ,752
motive ,838
motiv7 ,334
motiv8 ,489
motiv9 677

0,41
motiv10 ,543
motiv1l ,450
motiv12 ,334
motiv13 463
motiv14 ,401
motiv15 ,401
motiv16 ,784
motiv17 ,370
motiv18 463

KMO , 7165

Bartlett’s Testi Kikare ,4697

Df 317

p ,000

Toplam Ozdeger 0,63
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Tablo 3.’de yer alan sonuglar incelendiginde motivasyon dlcegine ait Hijyen
boyutu maddelerine ait faktor yiikleri ,356 ile ,747 arasinda degistigi goriilmektedir.
Diger bir boyut olan Motivasyon boyutuna ait faktor yiikleri ise ,334 ile ,838
arasindaki yiik degerlerine sahip olduklar1 goriilmektedir. KMO katsayisinin 0.948
olarak c¢ikmasi Orneklem biiyiikliigii agisindan yeterli oldugu ve Bartlett testi
sonucunun maddeler arasinda korelasyon oldugunu ortaya koymakta ve degiskenler
arasinda faktdr analizi yapmak i¢in yeterli oldugunu ifade etmektedir
(%*=,4697;p<0,000).

3.5.3. Grup Farkhhiklarina Yonelik Anova ve t Testleri

Calismanin bu kisminda cinsiyet ve sendika liyelik durumuna gore ¢alisanlarin
motivasyon faktorleri ve tatmin diizeyleri arasinda fark olup olmadigma yonelik iki
grup fark testleri ile yas, kidem, egitim ve is tiirii gruplarina yonelik tatmin ve
motivasyon faktorleri arasindaki farklar1 anlamak igin de ¢oklu grup fark testleri
yapilmistir. Grup farkliliklarma yonelik testlere gegcmeden 6nce verilerin normallik

testleri yapilmis ve sonuglar Tablo 4.’de sunulmustur.

Tablo 4. Carpiklik ve Basiklik Testleri

Olcek Skewness Kurtosis
Hijyen Faktorii 0,885 1,024
Motivasyon Faktori -0,357 1,012
Is Tatmini -1,175 1,465
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Expected Normal
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Normal Q-Q Plot of hijyentoplam
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Sekil 1. Hijyen Faktorii Plot Grafigi

Normal Q-G Plot of motivtoplam
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Sekil 2. Motivasyon Faktorii Plot Grafigi
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Normal Q-Q Plot of tatmintoplam

E o]

i

Expected Normal

T T T T
1 2 3 4

Observed Value

Sekil 3. is Tatmini Faktorii Plot Grafigi

Tablo 4.’te yer alan ¢arpiklik ve basiklik test sonuglar1 ile faktorlere iligkin plot
grafikleri incelendiginde her ii¢ Olgegin degerlerinin literatiire gore dagilimlarin
normal oldugu goriilmiis ve ikili grup testleri i¢in bagimsiz 6rneklem t testi, ikiden

fazla grup farkliliklarma yonelik de anova testi kullanilmaya karar verilmistir
(Tabachnick and Fidell, 2013).

3.5.3.1.Cinsiyete Gore Fark Testleri

Arastirma Ornekleminde yer alan yayinci kurulus calisanlarinin cinsiyetlere

gbre i tatmini, hijyen ve motivasyon faktorleri arasinda fark olup olmadigina

bakilmustir.
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Tablo 5. Grup Istatistikleri

Olgek Cinsiyet | N Ortalama | Std.Hata
Kadin 87 2,5905 ,81383
Hijyen Faktorii
Erkek 43 2,3023 , 12643
Kadin 87 3,4049 ,69316
Motivasyon Faktorii
Erkek |43 | 3,1990 69062
Kadin 87 3,1391 ,66106
Is Tatmini
Erkek 43 3,0256 ,60320
Tablo 6. Bagimsiz Orneklem Testi
Olgekler F Sig. | T Df Sig.(2-tailed)
2,727 |,101 | 1,966 | 128 ,050
Hijyen Faktorii

2,044 | 92,825 |,043

,281 597 | 1,595 | 128 ,113
Motivasyon Faktorii

1,597 | 84,058 |,114

2,146 | 145 | 947 128 ,345

Is Tatmini
977 91,003 |.331

Tablo 5. ve Tablo 6.’daki sonuglar birlikte incelendiginde cinsiyete gore
farkliligin sadece hijyen faktorii igin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir.
Bu sonuglara gore kadin ¢alisanlarin hijyen faktorlerine yonelik motivasyon diizeyi
erkek calisanlarin motivasyon diizeyinden daha fazla oldugu sonucuna varilmistir.
Hijyen faktorleri calisma kosullari, is ¢evresi, caligma bigimi ve temel kosullar gibi
unsurlar icerdiginden kadm calisanlarin s6z konusu faktérlerden memnun olmasi

sektoriin kadin ¢alisanlara uygun oldugu yorumu yapailabilir.

3.5.3.2.Sendika Uyeligine Gore Fark Testleri

Sektor calisanlar1 arasinda sendika {liyesi olmanin arastirmadaki faktorlerde

herhangi bir farklilasmaya neden olup olmadigi diislincesiyle yapilan analiz
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sonuglarinda ortalamalar arasinda farlar olmasina ragmen istatistiksel olarak anlamli
bir farkliliga rastlanmamistir. Bu sonug arastirma drnekleminde sendikaya iiye olan

calisanlarin sayisiin gorece az olmasi nedeniyle elde edildigi diisiiniilebilir.

Tablo 7. Grup Istatistikleri

Olgek Uyelik Durumu | N Ortalama | Std.Hata
Evet 17 | 27868 |,91937
Hijyen Faktorii
Hayir 113 | 2,4513 , 16954
Evet 17 | 35065 |.77601
Motivasyon Faktorii
Hayr 113 |3,3112 |.68383
Evet 17 |372412 | 62954
Is Tatmini
Hayir 113 | 3,0805 ,64443

3.5.3.3. Yas Gruplarina Gore Fark Testleri

Calisanlarin yas gruplarma gore hijyen, motivasyon ve is tatmini farktor
ortalamalarinin farkhlasip farklilasmadigina yonelik anova testleri yapilmis ve

sonuglar asagida ifade edilmistir.

Tablo 8. Tanimlayic Istatistikler

Olgek Yas Gruplar1 N Ortalama | Std.Hata
21-30 yas 25 | 24000 | 1,00843
31-40 yas 70 2,3446 ,67346

Hijyen Faktorii 41-50 yas 32 2,8945 ,76339

51 yas ve iistii 3 2,5417 64145

Toplam 130 | 2,4952 | ,79491
21-30 yas 25 | 31733 |,92105
Motivasyon Faktorii | 31-40 yas 70 | 3,2595 ,61521
41-50 yas 32 |36319 |,62309
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51 yas veiistii | 3 3,3519 ,30598
Toplam 130 | 3,3368 ,69646
21-30 yas 25 | 3,0220 , 14149
31-40 yas 70 3,0236 ,58821
[s Tatmini 41-50 yas 32 |3,3031 ,66816
51 yas ve listii | 3 3,4333 23629
Toplam 130 | 3,1015 ,64240

Tablo 9. Yas Gruplarma Gore Varyans Homojenligi Testi

Olgekler Levene Istatistigi | dfl df2 Sig.
Hijyen Faktorii 1,417 3 126 241
Motivasyon Faktorii | ,806 3 126 493
Is Tatmini 757 3 126 520
Tablo 10. Anova Testi
. Kareler _
Olgekler Df F Sig.
Toplami1
Gruplararas1 | 6,923 3
. - 3,898 ,011
Hijyen Faktorii Grupigi 74,590 126
Toplam 81,513 129
Gruplararas1 | 3,874 3
. .. 2,772 ,044
Motivasyon Faktorii | Grupigi 58,698 126
Toplam 62,573 129
Gruplararas1 | 2,214 3
Is Tatmini Grupici 51,020 126 1,823 ,146
Toplam 53,235 129

8.,9. ve 10. Tablolarda yer alan yas farkliliklarina yonelik analiz sonuglar1

degerlendirildiginde yaymci kurulus c¢alisanlarinda yaglar arttikca hijyen ve
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motivasyon faktor puanlarinin da arttig1 istatistiksel olarak ispatlandigi1 goriilmektedir.
Bunun yaninda tatmin diizeyindeki artis istatistiksel olarak anlamli olmamaktadir.
Gerek hijyen gerek motivasyon faktorlerindeki yasa bagl olarak artigmn siire¢ iginde

calisanlarin ise ve kurumlarina olan bagliliklar1 nedeniyle arttig1 diisiiniilebilir.

Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini1 gorebilmek i¢in yapilan post hoc
Tukey testinin sonuglarina gore hem hijyen faktorleri ve hem de motivasyon faktorleri
acisindan farkhiligm 31-40 yas ile 41-50 yas gruplarindan kaynaklandig:
goriilmektedir. Bu durum literatiirdeki smiflamaya uygun olarak kariyerini koruma
asamasinda olan 31-40 yas arasi ¢alisanlar ile kariyer diizlesmesi yasadig1 varsayilan

41-50 yas grubu ¢alisanlar olmalarindan kaynaklandigi varsayilabilir.

3.5.3.4.Kidem Gruplarina Gore Fark Testleri

Calisanlarin kidem yillarina bagli olarak hijyen, motivasyon ve ig tatmini faktor
ortalamalarinin istatistiksel olarak farklilasip farklilagsmadigina yonelik anova testleri

yapilmis ve sonuclar asagida ifade edilmistir.

Tablo 11. Tanimlayic: Istatistikler

Olgek Kidem Gruplari N Ortalama | Std.Hata
1-10 yil 78 | 2,837 73846
11-20 yil 32 | 26289 66787
Hijyen Faktori 21-30 yil 17 | 3,0809 93431
31-40 yil 3 |32500 25000
Toplam 130 | 2,495 79491
1-10 yil 78 | 3,1667 69953
11-20 yil 32 | 34479 57975
Motivasyon Faktori 21-30 yil 17 | 38333 66115
31-40 yil 3 |37593 22453
Toplam 130 | 3,3368 69646
1-10 yil 78 | 29718 64323
Is Tatmini 11-20 yil 32 |31672 58470
21-30 yil 17 | 3,479 61239
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31-40 y1l

3,6333

,16073

Toplam

130

3,1015

,64240

Tablo 12. Kidem Gruplarina Gére Varyans Homojenligi Testi

Olgekler Levene Istatistigi | dfl df2 Sig.
Hijyen Faktorii 1,674 3 126 ,176
Motivasyon Faktorii | ,633 3 126 ,595
Is Tatmini 538 3 126 ,657
Tablo 13. Anova Testi
. Kareler )
Olgekler df F Sig.
Toplam
Gruplararasi 11,603 3
. 6,971 ,000
Hijyen Faktorii Grupigi 69,909 126
Toplam 81,513 129
Gruplararasi 7,380 3
- 5,616 ,001
Motivasyon Faktori | Grupigi 55,193 126
Toplam 62,573 129
Gruplararasi 4,727 3
Is Tatmini Grupici 48,508 126 4,093 ,008
Toplam 53,235 129

11., 12. ve 13. tablolarda yer alan kidem farkliliklarma yonelik analiz sonuglar1
degerlendirildiginde yayinci kurulus ¢alisanlarinda kidem yillar1 arttikga hijyen ve
motivasyon ve is tatmini faktor puanlarinin da arttig1 istatistiksel olarak ispatlandigi

goriilmektedir. Bu sonucu destekleyebilecek ve iliskili oldugunu diisiiniilebilecek bir

bulgu da bir dnceki analizde yas gruplar1 arasinda oldugu goriilmiistiir.

Farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini1 gorebilmek i¢in yapilan post hoc
Tukey testinin sonuglarma gdére hem hijyen faktorleri ve is tatmini faktori i¢in tiim
gruplar arasindaki farkin anlamli oldugu; motivasyon faktdrleri agisindan farklihigin

1-10 y1l ile 21-30 yillik kidem gruplarindan kaynaklandigi goériilmektedir. Motivasyon
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faktorleri i¢in meslegin ilk ve sonraki onar yillik farkli donemlerindeki bireylerden
kaynaklaniyor olmasmin calisanlar tarafindan s6z konusu donemlerde psikolojik
gelisim, isin icerigini kavrama ve 6grenme, isinden doyum saglama gibi unsurlarin
gorece daha ¢ok dnemsendigi yorumu yapilabilir.

Grup farkliliklarina analizi kapsaminda yapilan ele alinan diger iki demografik
faktor olan egitim ve i tanimi faktorlerine gore ¢alisanlarm hijyen, motivasyon ve is
tatmini ortalamalarinin analizi yapilmis her iki faktore ait grup farkliliklarinin

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 sonucuna varilmistir.

3.5.3.5 Model Testine Yonelik Korelasyon ve Regresyon Analizleri

Arastirma modeli baglaminda calisanlarin hijyen faktorleri ve motivasyon
faktorlerinin is tatmini iizerinde anlamli bir iligkiye ve etkiye sahip olup olmadigina
anlamak i¢in korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Analiz kapsaminda
demografik degiskenlerin s6z konusu modelde etkisi olup olmadigini anlamak igin
cinsiyet, yas, kidem, egitim, kidem, is tanimi1 ve sendika iiyeligi gibi demografik
degiskenleri analiz slirecinde kontrol degiskenleri olarak dahil edilmistir. Buna gore

yapilan analiz sonuglar1 agagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 14. Korelasyon Tablosu

Hijyen | Motivasyon Is
Degiskenler Ort. | Std.Hata o
Faktorii Faktorii Tatmini
P.C.* 1
Sig. (2-
Hijyen Faktorii 2,50 | 0,79 )
tailed)
N 130
P.C. 176> 1
Motivasyon Sig. 2-
Y 3,30 | 0,69 g ( ,000
Faktorii tailed)
N 130 130
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Is Tatmini

3,10

0,64

P.C. ,135** ,825** 1
Sig. 2-
_g ( ,000 ,000
tailed)
N 130 130 130

*P.C.=Pearson Correlation

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 14.’de yer alan degiskenler arasi iliski degerlerine bakildiginda tiim

degiskenler arasinda olumlu yonde ve ve istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin

oldugu goriilmektedir. Herzberg modeli baglaminda c¢alisanlarin calisanlarin

motivasyonlarin1 6lgmek amaciyla kullanilan 6lcegin iki alt degiskeni Hijyen ve

Motivasyon faktorleri arasinda literatiire uygun olarak (R=,776**; p<0.01) gii¢li bir

iliskisi bulunmaktadir. Yine Is Tatmini ile son konusu c¢alisan motivasyonuna iliskin

faktorler arasinda hijyen faktori ile de (R=,735**; p<0.01) ve Motivasyon Faktorii ile

de (R=,825**; p<0.01) olumlu yonde giiglii bir iliskisi oldu goriilmektedir. Buradan

yola c¢ikaran galisanlarm her iki motivasyon faktoriindeki artiglar ile is tatmini

diizeyindeki olumlu artislar arasinda giiclii bir iligkisinin bulundugu sdylenebilir.

Bir aragtirma modelinde bagimsiz degiskenlerin sayica fazla olmasi durumunda

sayis1 fazla oldugunda modele katkisi olan degiskenlerin hangilerinin oldugunu

belirleyebilmek i¢in c¢esitli istatistiksel yontemler yer almaktadir. SPSS istatistik

programinda da yer alan ileriye dogru se¢cim, adim adim regresyon ve geriye dogru

¢ikarma yontemleri bunlar arasinda yer almaktadir (Alpar 2010).

Bu ¢alismada kullanilan teknik ise geriye dogru ¢ikarma teknigidir. S6z konusu

teknigin ¢alisma seklinde once tiim bagimsiz degisken modele eklenir. Daha sonra

modelin iyilesmesine katki saglayan bir baska deyisle istatistiksel olarak anlamliliga

sahip olan degiskenler modelde kalana dek diger degiskenler elenir. Buradaki eleme

en az katki saglayan degiskenden baslayarak yapilir. Nihayetinde sadece bagimli

degiskeni anlaml1 sekilde yordayan degiskenler modelde kalir (Field, 2005).

Calismanin aragtirma modelinde bagimsiz degiskenler olarak yer alan Hijyen

Faktorleri ve Motivasyon Faktdrlerinin, bagimli degisken olan Is Tatminini olumlu

bi¢imde yordayip yordamadig: test edilmek istenmistir. Bu analiz esnasinda medya

calisanlarinin cinsiyet, yas, kidem, egitim, kidem, is tanim1 ve sendika iiyeligi gibi
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demografik degiskenleri analiz siirecinde kontrol degiskenleri olarak dabhil
edildiginden geriye dogru ¢ikarma regresyon analizi uygulanmis ve sonuglar asagidaki

tabloda sunulmustur.

Tablo 15. Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: s Tatmini

Bagimsiz
Degiskenle B B B B B B B
r
Hijyen

,250** | [250%* | |250** | 247** | 248** | 245** | 238**
Faktorii

Motivasyo |,638** | ,638** | ,637** | ,638** | ,640** | ,642** | 641**

n Faktori | * * * * * * *
Cinsiyet -,049 -,049 -,049 -,050 -,046 -,048
Egitim -,017 -,017 -,016 -,017 -,016

Yas ,015 ,014 ,014 ,013

Is Tanim1 | -,010 -,010 -,010

Sendika

. -,002 -,002
Uyeligi

Kidem -,002

B=Beta; N =130; p <,01; **; ***p < .001

Tablo 15.°de yer alan regresyon analizi sonuglarina gore cinsiyet, yas, kidem,
egitim, kidem, is tanim1 ve sendika iiyeligi demografik degiskenleri kontrol edilerek

Hijyen Faktorii ve Motivasyon Faktoriiniin, Is Tatmininin iizerinde istatistiksel olarak
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anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla s6z konusu her iki bagimsiz
degisken tiim modellerde anlamli bi¢imde bagimli degiskeni yordadig1 sdylenebilir.
Bununla birlikte Motivasyon Faktoriiniin {5 Tatmini iizerindeki etkisi Hijyen
Faktoriine gore tiim modellerde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum bize
yerel medya calisanlarimi iicret, ¢alisma kosullari, denetim sekli, ig glivenligi gibi
motivasyon unsurlarina nazaran basarma duygusu, sorumluluk, taninma, igin kendisi,
kigisel gelisim ve yiikselme gibi faktorlerin islerinden duyduklari memnuniyet

iizerinde daha etkili oldugunu gostermektedir.
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SONUC

Yerel ve Bolgesel Medya Yaymcilig1 6zellikle dogusu ve batis1 arasinda saat
farkinin olmadig: iilkelerde oldukg¢a zordur. Ciinkii aynmi1 kulvarda yarisiyorsun ama
ayn1 siklette olmadign yiizlerce rakibin var. Soyle ki Dogu Anadolu’da bir sehir ele
alalim sehrimiz Erzincan olsun. Erzincanda yaym hayatin1 devam ettiren yerel medya
kurulusu X TV ve Y Radyo Sabah Haberleri, Ogle Kusag1 Haberleri ve Aksam Haber
Kusag1 yayinlarina baglarken iilkenin tiim medya yayincilig1 yapan, yerel bolgesel ve
ulusal mecralar ayn1 saatte bu yayinlara basliyorlar. Tiim bu basin yaymn oyunculari ile
ayni is1 yapip ayni kosullar olmamasina ragmen nasil rekabet edilecek? Calisanlar
nasil motive edilecek?

Bu caligmamizda o6zellikle bir bolge seg¢ildi Ege Bolgesi. Ciinkii bu bolge
Ulkemizin iigiincii bilyiik sehrini icinde barindiran ve diger bolgelere gore (Marmara
Bolgesi hari¢ zira o bolgede yaym yapan kuruluslar genelde ulusal medya olarak
tanimlanir) yerel ve bolgesel yaymn yapan medya kuruluglarinin en giiclii oldugu
bolgedir. Dolayisiyla arastrmamizda en dogru sonu¢ ve analizi bu bdlgede
alabilecegimize inandik ve bu bolgeyi tercih ettik. Hatta 100 yila askindir Izmir’de
yayin hayatini devam ettiren bir gazete var. Yerel medya temsilciligi i¢in ¢ok ilging ve

giizel bir 6rnektir bu.

Yerel medya calisanlar: lizerine yaptigimiz bu ¢alismada sektor calisanlarinin
motivasyon kaynaklarini ortaya ¢ikarmaya ¢alistik. Calisanlara yonelik yaptigimiz bu

arastirmada sektore yonelik bulgular da tespit ettik.

Medya Yayinciligi tatili olmayan, bayrami olmayan, 6zel giin ve gecelerde ara
verme imkani olmayan bir sektordiir. Her giin her saat devam eden bir yayin hayati
diisliniin; bisikletle yol almak gibi. Duramazsiniz, yavaslayabilirsiniz ama
duramazsiniz. Siirekli hareket siirekli devinim ve rutin degil bu hareketlilik giinceli
yakalayarak devam etmesi gereken bir hareketlilik. Yoksa eski yapimlar1 basarak veya
yaymlayarak bu hareketliligi kotaririm diigiincesiyle yiiriiyecek bir is degil. Ciinkii

ama¢ sadece yayini devam ettirmek degil. Ayn1 zamanda para kazanmaktir amag.



Reklam gelirlerinin artmasidir. Bu sektoriin tek geliri reklamdir. Relam verenler de
harcama yaparken maksimum geri doniis alabilecekleri mecrayi tercih ederler. Giinceli
yakalayamayan, tekrara diisen, bayat haber sunan yayimnci kurulusa reklam veren pek

sicak bakmaz.

Bu sektorde soyle bir ger¢eklik de vardir; yaym hayatina baglamigsan minimum
bir calisan sayis1 vardir ve bu bellidir. O saymin altma inemezsin. Ornegin bir yerel tv
isletmesinde Muhabir, spiker, kameraman, yonetmen, kurgu montajci, ses¢i, Kj play
outcu, haber miidiirii, program miidiirii vb temel taglar var ve bu kisilerden bazilarmin
yedekli olmas1 lazim ¢iinkii yayin siirekli devam ediyor dolayisiyla en kii¢lik bir kanal
30 civarinda bir ¢alisanla yaym hayatmi devam ettirebilir. Eger rekabet edecegim
kaliteyi arttiracagim diisiincesi varsa 50 ye yakin ¢alisan1 istihdam etmesi

gerekmektedir.

Simdi gliniimiiz sartlarinda 50 ¢alisanh bir isletme diisiiniin ki bu isletmenin tek
geliri reklam baskaca alip satacagi bir iiriin yok. Daha da 6nemlisi reklam geliri
beklediginin yarisi oldu diye adam da eksiltemiyor yani gider sabit gelir belli degil.
Aslinda yerel ve bolgesel medya sektorii icin gelir de belli. Soyle ki reklam verenlerin

%90 1 ulusal medyayi tercih ediyor. Geri kalan % 10 yerel yayincilara pay ediliyor.

Ulusal marka olmus biiylik sirketlerin reklamlarimi yerel medyada ¢ok az
goriiriiz. Bu demektir ki asil reklama paray1 harcayan biiylik markalar ulusal medyay1

tercih ediyorlar.

Iste bu noktada tek geliri reklam olan bu yerel yayncilarm tiim bu olumsuz
sartlara ragmen yayin hayatlarima devam ederken calisanlarinin motivasyonlar1 nasil
saglantyor. Biz bu arastirmada bunu ortaya c¢ikarmaya calistik. Ayni isi yaparken

rakibine gore bire on daha az gelir elde ederken miicadeleye devam nasil oluyor?

Medya sektorii calisanlar1 ile yaptigimiz goriismelerde birka¢ konu 6n plana
cikti. Calisanlarin sartlar iyi olmamasina ragmen bu iste 1srar etmelerinin altinda yatan
itici glic motive edici gii¢ birkag baslikta goz Oniine ¢ikti. Bunlardan en 6nemlisi
ticrettir. Ucret yapilan isin karsihgidir. Cok net yapilan isin karsilig1. Peki calisanlar
yaptiklari igin karsiligimni aldiklarina inaniyorlar m1? Goriismeler ortaya ¢ikardr ki;
kesinlikle hayir. Yaptiklar1 isin karsiligmi aldiklarma inanmiyorlar. Ama yam
zamanda c¢alismaya devam ediyorlar daha da ilging olani igvereni suglamiyorlar

sartlarin bu olduguna inaniyorlar. Ya da bu ortam bu sehir ve bu bolge de yapilan bu

55



is i¢in daha fazla licret alamayacaklarinin farkindalar. Ama devam ediyorlar. Bu
sadece aldiklari/alacaklar1 asgari iicreti kaybetmemek i¢in bir devam degil. Ciinkii bu

vasiftaki bir ¢alisan bu iicretle baska bir is kolunda da ¢ok rahat is bulabilir.

Yerel ve bolgesel medya calisanlar: biiyiik ¢ogunlukla kendileri gibi ayni isi
yapan ama kendilerinden ¢ok daha fazla iicret alan ulusal medya ¢aligant olabilmek
imidi ile mevcut islerine devam etmekteler. Yerel bir medya organinda calisan
muhabir veya kameraman eger ulusal kanala gegmeyi basarabilirse licret yoniinden
olabildigince yiiksek bir seviyeye c¢ikacagmi bilmektedir. Bununla birlikte bu
calisanlar1 mevcut yerde motive eden bir bagka faktor yapilan isin sosyal boyutudur.
Bu is kolu izleyiciyi, dinleyiciyi veya okuyucuyu dogrudan etkileyen hatta bazen
toplumu ydnlendirebilen, algi olusturabilen bir rol iistleniyor. Bu bash basina bir
sosyal tatmin unsurudur. Bununla birlikte su da bir ger¢ektir ki bu rol ulusal medyaya

gecildiginde daha etkili olacaktir.

Insanlarin hayatlarina dokunabilen bir is yaptiklar1 i¢in ¢alisma ortaminin
tyilestirilmesini fiziki imkanlar1 veya alinan {icreti bazen sonraya erteleyebiliyorlar
ama vazgecmiyorlar. Yani toplumsal bir gérev yapiyorlar veya dyle inaniyorlar. Bu
tiir isletmelerde ilging olan ise ¢alisanlar arasindaki iliskilerin ulusal medya calisma
ortamlarina gére daha samimi olmasi. Aslinda bir tezatlik goriiniiyor hem memnun
degiller hem calismaya devam ediyorlar hem de ortam gitmek istedikleri yere gore

daha igten ve daha samimi. Iste arastirmamizda varmaya ¢alistigimiz sonug tam da bu.
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