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ONSOZ

Bu calisma; orgiitlerde en Onemli unsurlardan birisi olan ‘mavi yakali
calisanlarin motivasyonlarina etkiler’ tizerinedir.  Nitel icerikli analiz yapilan bu
calisma, bir imalat isletmesinde ¢alisan 80 mavi yakali ¢alisan ile goriisiilerek meydana
gelmistir. Caligsma sonucu, mavi yakalilarda motivasyonlarini olumlu yonde etkileyerek
motivasyonlarini artiran ya da olumsuz yonde etkileyerek hosnutsuzluklarina neden

olan faktorler belirlenmistir.
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(YALCINKAYA, Tugge, Mavi Yakali Calisanlarda Hijyen Ve Motivasyon
Faktorlerini Belirlemeye Yonelik Nitel Bir Arastirma, Yiksek Lisans Tezi, Burdur,

2018)

OZET

Mavi yakali ¢alisanlarin giderek azalmasi ve onlar lizerinde aragtirma yapmanin
zorlugu, mavi yakali ¢alisanlar1 6rneklem alan aragtirmalar1 da gittik¢e azaltmaktadir.
Ancak tretim temelli orgiitlerde mavi yakali ¢alisanlar hala en onemli unsurlardan
birisidir. Uretimin firesiz, aksaksiz, arzulanan nitelikte ve siirekli devam etmesi igin

mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonu 6nemlidir.

Herzberg’in muhasebeciler ve miihendisler {izerinde yaptig1 arastirmada
kullandig1 Cift Faktor Teorisi bu ¢alismada temel alinarak, mavi yakali ¢alisanlarinin
motivasyonlarin1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi bu c¢alismanin temel amacini
olusturmaktadir. Mavi yakali calisanlara yoneltilen sorular neticesinde onlari motive
eden, mutluluk veren ya da mavi yakali ¢alisanlarda hosnutsuzluk olusturan durumlar
degerlendirilmis, Cift Faktér Teorisine gore faktorlere ayrilmis ve Herzberg’in
calismasina gore farkliliklar belirlenmistir. Farkliliklar belirlenmistir. Bu aragtirmada
nitel igerik analizi yapilmigtir. Bir imalat isletmesinde sadece mavi yakali
calisanlarindan olusan toplam seksen kisiye ulagilmistir. Goriigmeler esnasinda bir ay
icerisinde mavi yakali ¢alisanlar1 mutlu eden ve mutsuz eden olaylarin anlatilmasi
istenmis ve yaziya dokiilmiistiir. Mavi yakali ¢alisanlardan alinan cevaplar incelenip

ayrintili igerik analizi yapilmistir.

Arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgularda, mavi yakali calisanlarinin
motivasyonlarina etki eden faktorlerin Herzberg’in ¢alismasindan farkli oldugu, hijyen
ve motivasyon faktorlerin mavi yakali calisanlari {izerinde yapilan arastirmada
degisiklikler gosterdigi goriilmiistiir. Herzberg’in calismasinda hijyen faktor olarak
goriilen Tcret faktorii, mavi yakali calisanlar {izerinde yapilan bu c¢aligmada bir
motivasyon faktdrii olarak goriilmiistiir. Is giivenligi ise bir hijyen faktdr olarak
gorilmiistiir. Aym1 zamanda Herzberg’in arastirmasinda olusturdugu faktorler disinda
mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarinda etkili goriilen yeni faktorler ortaya ¢ikmustir.

Bunlar arasinda is sahibi olmak, dedikodu olmamasi gibi faktorler yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Herzberg Cift Faktor Kurami, Mavi Yakali

Calisanlar
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(YALCINKAYA, Tugce, A Qualitative Research for Determining Factors of
Hygiene and Motivation in Blue-Collar Workers, Master Thesis, Burdur, 2018)

ABSTRACT

Gradual decline in the number of blue-collar workers and the difficulty of
conducting research on them has reduced the number of researches which have sampled
blue-collar workers. However, blue-collar workers are still one of the most essential
elements in production-based organizations. The motivation of blue-collar workers is
important for the continuum of production in a desired state without suffering from

flaws or loses.

Main objective of this study, was to determine the factors that influence the
motivations of blue-collar workers using the Herzberg's Two-Factor Theory, previously
used on accountants and engineers. Motivating, happiness giving or dissatisfaction
creating situations for blue-collar workers were assessed with questions directed to
workers. The answers were separated under two main factors as hygiene and motivation
according to the Two-Factor Theory, and the differences were determined with respect
to Herzberg's studies. Qualitative content analysis was conducted for this study. A total
of eighty employees, consisting only of blue-collar workers in a manufacturing
operation have been reached. During the interviews, the blue-collar workers was asked
to explain the events that made them happy and unhappy within a month and they were
written to the article. Responses were analysed in detail and content analysis was

conducted.

In the findings of the research, it was determined that the factors affecting the
motivations of the blue-collar workers were found different from the Herzberg’s study
as hygiene and motivation groups showed changes within. The wage factor, seen as a
hygiene factor in Herzberg's study, was found as a motivation factor in our study, while
on the contrary, work safety was found as a hygiene factor. Meanwhile, apart from the
factors that Herzberg's research has concluded, new factors have emerged which were
also found influential in the motivations of blue-collar workers including having a

gossip free environment and at least having a job.

Keywords: Motivation, Herzberg’s Two-Factor Theory, Blue-Collar Workers.
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GIRIS

Calisanlarin bir orgiit i¢erisinde devamliliginin saglanmasinda, verimliliklerinin
artmasinda ayni zamanda kendilerini daha fazla gelistirmesinde ¢aba harcamalarindaki
en bliylik etkenin motivasyon oldugu yapilan bir¢ok arastirma ile kanitlanmistir.
Motivasyon ile ilgili arastirmalar 1800’1l yillarin baglarina kadar dayanmaktadir. Bu
konuda bir¢cok yaklasim, c¢esitli teoriler gelistirmistir. Bu yaklasimlarin her biri
calisanlari1 motive edebilmek icin farkli bakis acilarindan bakmustir. Insanlarin
motivasyonlarini i¢sel giidiilerin harekete gecirdigini savunan yaklasimlar oldugu gibi
motivasyona digsal etkilerin yon verdigini savunan yaklasimlar mevcuttur. Kimi teori
motive eden faktoriin onlara hedef konulmasi oldugunu iddia ederken kimi teori
calisanlarin var olan temel ihtiyaglarinin giderilmesiyle motive olacagini ifade etmistir.
Bunun yani1 siwra kimi yaklasimlar bir faaliyetin sonucunun insanlart motive
edebilecegini ifade ederken kimi yaklasimlar insanin yaptigi isin Ozelliklerinin onu

motive edebilecegini ifade etmistir.

Sanayilesme doneminin baslarinda Orgiitlerde sistematik calisma sartlar1 s6z
konusu degildir. Sistematik ve koordineli calisma sartlar1 ancak 1900’14 yillarin
baslarinda gerceklesmistir. Taylorist yonetim ve Fordist iiretimin bu sistematigin
meydana gelmesinde ve yonetim alaninda biiylik etkileri olmustur. Yonetim agisindan
Taylor’un Bilimsel Yonetim Siireci’nin ise bir devrim niteliginde oldugu sdylenebilir.
Neo-klasik yaklasimla 6nem kazanan motivasyon kavrami ise Hawthorne arastirmalari
ile birlikte insanin sosyal boyutunun goriilmesinde biiyiik rol oynamistir. Arastirmanin
oncesinde Orgiitlerde insanlar makinalarin birer uzantis1 olarak goriilmektedir.
Hawthorne arastirmalarindan sonra ise c¢alisanlarin Orglitteki sosyal boyutlart ile
motivasyonlar1 onem kazanmis ve literatiirde yer almaya baslamistir (Keser A. , 2006, s.

49-51).

Harvard Universitesinde Elton Mayo ve takimindakiler calisanlarin
verimliliginde fiziksel sartlarin etkisini incelemislerdir. Caligma alaninda 1s1, 151k,
dinlenme aralar1 ve yogun c¢alisma gibi fiziksel sartlarda yapilan degisiklikler ile
calisanlarin verimlilikleri gozlemlenmistir. Hawthorne arastirmalar1 sonucunda ise

fiziksel sartlardaki degisimlerden ziyade sosyal etkenlerin daha cok etki yarattigi



goriilmistiir. Sosyal etkenlerin ¢aliganlarin performanslarini artirdigi ve verimliliklerini

olumlu anlamda etkiledigi goriilmiistiir (Barutcu & Sezgin, 2012, s. 89-97).

Calisanlarin  motivasyonuna yonelik bir arastirma ortaya koyan Frederick
Herzberg ve takim arkadaslari, 200 muhasebeci ve miihendis {izerinde arastirma
yaparak motivasyon kaynaklarini incelemistir. Herzberg c¢aligmasinin neticesinde etkili
faktorleri iki grupta toplamistir. Bu faktorleri hijyen faktorler ve motivasyon faktorler
olarak ayirmistir. Hijyen faktorler yalniz basina motive etmek icin yeterli gériilmemekle
birlikte, bunlarin yoklugunda bir doyumsuzluk, motivasyonlarinda olumsuz etki ortaya
cikmistir. Hijyen faktorler; calisma sartlari, sirket politikasi ve yonetim sekli, denetim
bicimi, tcretler, is giivenligi gibi faktorlerden olugmaktadir. Herzberg’e gore hijyen
faktorlerin varligi motivasyonun olugmasi i¢in yeterli degildir. Motivasyon faktorleri,
diger bir deyisle 6zendirici faktorler ise varliklar1 halinde ¢alisanlar iizerinde doyum
olusturmakta, motivasyonu olumlu anlamda etkilemektedir. Motivasyon faktorler;
basarma ihtiyaci, isin kendisi, ylikselme imkanlari, kendini gosterme gibi faktorlerden

meydana gelmektedir (Ugok, 1988, s. 49-52).

Orgiitlerde galisan motivasyonu konusunda “’mavi yakalilarm motivasyonlar1®
konusunun, yerli literatiirde de giindeme gelmesi gerekliligi bu ¢alismanin amaglarindan
birisidir. Ozellikle Tiirkiye’de mavi yakali galisan sayisinin oldukca fazla olmasi bu
arastirmanin 6nemli bir nedeni olmustur. Mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarini
etkileyen faktorlerin bilinmesi hem literatiire hem de ¢alisanlarla ilgili ydnetici ve

liderlere katki saglayacaktir.

Bu arastirma mavi yakali ve beyaz yakali ¢alisanlardan olusan bir {iretim
isletmesinin mavi yakali ¢alisanlarinin incelenmesi iizerinde gerceklestirilmistir. Mavi
yakal1 ¢alisanlarin motivasyonlarina olumlu olarak etki eden motivasyonlarini artiran ya
da motivasyonlarina olumsuz etki eden faktorler belirlenmeye calisilmistir. Tiirkiye’de
mavi yakali calisan sayisi oldukca yiiksek oldugu i¢in bu arastirma gereken yerlere

farkindaliklar kazandiracaktir.

Aragtirmanin teorik cercevesi motivasyon kavrami, motivasyonda kullanilan
0zendirme araglari, motivasyon teorileri ve Herzberg’in ¢ift faktor teorisi iizerine
olusturulmustur. Bu boéliimde motivasyonun ne oldugu, motivasyonun nasil olustugu ve

motivasyon i¢in gelistirilen teorilerle ilgili bilgiler yer almaktadir. Arastirmada temel



alian Herzberg’in ¢ift faktor teorisi teorinin ortaya ¢ikisi, teoriyi olusturan faktorler ve

teoriye yapilan elestiriler ayrintili bir sekilde ele alinmistir.

Bu teorik g¢erceve kapsaminda arastirmanin temel olarak ¢oziimlemek istedigi
problem mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarina olumlu ya da olumsuz yonde etki
eden faktorlerin belirlenmesidir. Konu ile ilgili ge¢mis arastirmalara bakildiginda
arastirmalarin  ¢ogunun beyaz yakali calisanlarin motivasyonlart iizerine oldugu
gorilmistir. Bu aragtirma yaklasik 130 mavi yakali ¢alisanin oldugu bir iiretim

isletmesinde 80 kisi ile goriistilerek yapilmustir.

Analiz boliimiinde, mavi yakali ¢calisanlar ile yapilan goriismeler sonucunda elde
edilen bilgiler Herzberg’in cift faktor teorisine gore degerlendirilmis, ayrintili igerik
analizi yapilmis ve kodlar olusturularak faktorlere ayrilmistir. Herzberg’in beyaz
yakalilar iizerinde yaptig1 arastirma sonuglari ile mavi yakali calisanlarin cevaplari
dogrultusunda elde edilen faktorler karsilastirilmistir. Mavi yakali ¢alisanlarin
motivasyonlarina olumlu etki eden motivasyon faktorler ve motivasyonlarini olumsuz
yonde etkileyen hijyen faktorler ayrintili bir sekilde gosterilmistir. Herzberg’in
arastirmasindan farkli sonuglar goriilmiistiir. Ayn1 zamanda Herzberg’in arastirmasinda

yer almayan yeni faktorler ortaya ¢cikmistir.

Bu aragtirmada mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorlerin
beyaz yakalilardan farkli oldugu goriilmiistiir. Arastirma sonucunda mavi yakalilarin
motivasyonlari olumlu ya da olumsuz yonde etkili olan faktorler belirlenmis ve gesitli

oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Calismanin bu kisminda motivasyon kavrami, motivasyon igin 0Ozendirici
araclar, motivasyon kapsam ve siire¢ kuramlari ile arastirmanin konusu olusturan

Herzberg’in ¢ift etmen teorisi lizerinde ayrintili bir sekilde durulmustur.
1.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon, giiniimiize kadar farkli anlamlarda kullanilmistir. Insanlarin
davraniglariyla dogrudan ilgili olan motivasyon, Latince’de hareket anlamina
gelmektedir ve “Movere” sézcliglinden tiiremistir (Simsek, Celik, & Akgemci, 2014, s.
144-145). Motivasyon; amag¢ dogrultusunda gosterilen istek fazlaligi, hedefe istikrarl
odaklanma ve bu odaklanmanin kararli bir sekilde devam etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Genel motivasyon tanimlarinda amaca yonelik gayret vurgulanirken;
orgiitsel motivasyon taniminda orgiitsel amaglar vurgulanmaktadir (Robbins & Judge,
2015 , s. 215-218). Motivasyon, bireylerin istediklerine yonelik harcadiklari ¢abanin
yoniinli, ne seviyede oldugunu ve kaliciligin1 agiklayan, kisinin igten gelen giicleri
olarak da tamimlanabilir. Cabanin yonii, kisilerin olasi alternatiflere karsi seciminde
atifta bulunmasimi ifade etmektedir. Seviye, ortaya koyulan ¢abanin miktarini ifade
etmektedir. Kalicilik ise elde edilmesi istenen seylerin ¢ok zorlu siirecte ve uzun olmasi
ya da kisilerin vazgecip vazgegmemesi durumudur (Schermerhorn, Hunt, Osborn, &

Uhl-Bien, 2007, s. 108-110).

Motivasyonun 0Ozlinii olusturan sey esasen gididir. Giidi yerine
kullanilabilecek gereksinim, motiv, erek, hedef gibi bir¢ok sézciik mevcuttur. Giidiiler
kisilerin belli amaclara ydnelmelerinin 6ziinde olan cekici giiclerdir. Insanlarin
hayatlarinda c¢esitli sekillerde ve yerlerde kendilerini gostermekte olan giidiiler
mevcuttur. Bu giidiiler organizmalarda pozitif veya negatif gili¢ler olusturmakta ve
bunun adina diirtii denilmektedir. Bununla birlikte bu giidiilerin ¢ok yiiksek olmasi ise

ihtiyac olarak isimlendirilir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 127).

Kisileri; ihtiyaglari, istekleri, arzular1 ve dilekleri harekete ge¢irmektedir. Bu

durumlar fizyolojik ihtiyaclara dayanabilecegi gibi kisilerin yasayamadig1 arzulara da



dayanabilmektedir. Tim bu durumlar1 belirten terimler, kisileri neyin harekete

gecirdigini agiklamak i¢in kullanilmaktadir (Stroh, Northcraft, & Neale, 2002, s. 62).

Tatmin ihtiyaclarin ihtiyaglarin
Edilmemis yag Davranig yagiar
L Uyarilmasi Tatmini
Ihtiyaclar

Sekil 1: Mikro Bakis Acisiyla Motivasyon Siireci (Giiriiz & Giirel, 2006)
Sekil 1°de goriildiigii gibi kisilerin herhangi bir sekilde ortaya c¢ikan tatmin
edilmemis ihtiyaclarinin farkina varmasi ve daha sonrasinda farkina vardiklari
ihtiyaclarindan dolay:1 uyarilmalari, kisileri bu yonde bazi davranislara itmektedir. Tiim
bu siirecte yonlendirilen davranis, ihtiyaglar1 karsilayacak amaglara ve isteklere
yoneliktir. Thtiyaclarm tatmini motivasyon siirecini sona erdirebilmektedir (Giiriiz &

Giirel, 20006, s. 280).

Motivasyonda i¢ faktorler harekete neden olmakta ve dis etkenlere etki ederek
eylemlerin se¢im, ¢aba ve kalicilik yonlerini olusturmaktadir. Motivasyon tiim siiregte
kisilerin yeteneklerini ortaya ¢ikartarak tiim yetenekleri ne Ol¢iide kullandiklarini ve

nasil kullandiklarini etkileyebilmektedir (Locke & Latham, 2004, s. 388-403).

Motivasyonun en Onemli 0Ozelligi bireylere 06zgii olmasidir. Motivasyon
orgiitlerin performanslarini etkiledigi icin orgiitler acisindan 6nemli rol oynamaktadir.
Performans etkilemede 6nemli bir rol oynasa da tek basma yeterli goriillmemektedir.
Etki alanlar1 eylemlerin se¢imi, bu se¢cimden sonra gosterilen gayret ve devamlilik olan
motivasyon, yalnizca yeni beceriler edinmeyi saglamamakta ayn1 zamanda bu edinilen

becerilerin ne yonde kullanildigin1 da etkilemektedir (Mercanlioglu, 2012, s. 41-52).
1.2. Motivasyonda Kullanilan Ozendirme Araglar

Calisanlarin motivasyonlar1 i¢in ekonomik, sosyal ve psikolojik acilardan

tatmininin saglanmas1 gerekmektedir.  Isletmelerin amaglarinin basinda isletme



icerisinde verimli ve istekli ¢alisanlarin olmasi gelmektedir. Dolayisiyla calisanlar ile
uyum i¢inde olunmahdir (Ozyer & Kambur, 2012, s. 213-232). Calisanlarin arzu ve
istekleri ile is ortaminda edindikleri izlenimler uyustugu takdirde tatmin duygusu
kendini gostermektedir. Ayni1 sekilde kisilerin ¢alisma karsiliginda bekledigi ddiller ile
elde ettikleri Odiiller benzer ise burada da tatmin s6z konusu olmaktadir. Kisilerin
calisma esnasinda hissettikleri igsel tatmin; calisma sonrasinda alinan karsiliklar
sonucunda hissettikleri ise digsal tatmin olarak ele alinmaktadir (Karatepe, 2005, s. 39-
45).

Motivasyon i¢in kullanilan 06zendirme araglari her zaman ayni sonuglari
vermemektedir. Sonuglar; kisi, yer, zaman ve toplumsal yap1 gibi bir¢ok etkene bagl

olarak farkliliklar gosterebilmektedir (Asikoglu, 1996, s. 28-32).
1.2.1. Ekonomik Motive Ediciler

Ekonomik motive edici faktorler, simdiye kadar yapilan ¢ogu arastirmada
0zendirme araglar1 igerisinde etki bakimindan sonlarda yer almaktadir. Ancak caliganlar
icin ekonomik tatmin 6nemli bir etki arac1 olmaktadir. Karsilagilan ¢ogu 6rnekte gelir
calisma ile orantili olarak artmaktadir. Calisanlarin satilan iirline gore prim almalari
veya Uretime gore licret almalari 6nemli bir motive edici arag olarak goriilmektedir
(Eren, 2015, s. 526-527). Ekonomik motive ediciler olarak goriilen faktorler; iicret,
primli iicret uygulamasi, calisanlarin kara katilmasi ve diger ekonomik o6diillerden
olugmaktadir (Karatepe, 2005, s. 20). Bu ekonomik motive ediciler c¢alisanlarin
gorevlerinde gosterdikleri performansa gore dagitilmakta ve is verimini artirmak
amaciyla kullanilmaktadir. Primli iicretler, calisanlarin almis oldugu sabit miktarin
disinda calisma verimlerine dayali olarak aldiklar: iicretlerdir. Orgiitlerde is verimini
artirma ve calisanlarin tesvik edilmesi amaciyla bu yontem kullanilmaktadir. Iyi
performans gdsteren ¢alisanlara performanslarinin daha da artmasi i¢in ¢ekici gelecek
maddi deger tasiyan odiiller ekonomik 6diillerdir. Organizasyonlar bu tarz yontemler ile
calisanlardan daha fazla verim almay1 ve kazanci arttirmay1 hedeflemektedir (Yumusak,
2008, s. 241-251). Motivasyon araglarinda basta gelen ekonomik araglar, glinlimiizdeki
organizasyonlarda tek basina motive etmek i¢in yeterli olmayip; diger araglara da

ihtiya¢ duyulmaktadir (Ozyer & Kambur, 2012, s. 213-232).



1.2.2. Sosyal-Psikolojik Motive Ediciler

Insan psikolojik agidan karmasik bir varlik oldugu icin ihtiya¢ cesitliligi de
artmaktadir. Fizyolojik ihtiyaglarin yani sira soyut ihtiyaglar1 da 6nem tasimaktadir. Bu
ihtiyaclar belirleyen giidiiler insanlarin kendilerine 6zgii olmakla birlikte, karsilanmasi
cok Onemlidir. Bu ihtiyaglar, insanlarin i¢inde bulundugu g¢evresel faktorlere, aldigi

egitimlere ve geleneklere gore degisim gostermektedir (Sahin, 2004, s. 525).

Sosyo-psikolojik araglar; kisilerin ait olduklar1 yerde aidiyet hislerini
yakalamasi, psikolojik olarak giiven i¢inde olmalari, birey olarak deger gordiiklerini
hissedebilmeleri, fikre ve emege verilen degerin hissedilmesi olarak siralanabilir (Ozyer

& Kambur, 2012, s. 217).
1.2.3.Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler

Calisan motivasyonlar1 i¢in sadece ekonomik ve psikolojik motive edicilerin
varlig1 yeterli olmamaktadir. Bunlarin yani sira dogru sekilde, dogru yerde ve zamanda
uygulanan orgiitsel ve yonetsel motive ediciler de motivasyon olusturmada etkili
goriilmektedir (Asikoglu, 1996, s. 28-32). Orgiit calisanlarnin kendilerine 6zgii kiiltiir
ve ihtiyaclara sahip olmasi onlar1 birbirinden farkli kilan ayirict ozellikleri
olusturmaktadir. Calisanlarin drgiitlerden neler bekledigi, bu ayirici 6zellikler nedeniyle
degisiklik gosterebilmektedir. Yoneticilerin c¢alisan motivasyonu ig¢in oOrglitsel ve
yonetimsel motive edicilere basvurmasi da bu nedenlerden dolay1 6nemli goriilmektedir

(Kanbur & Kanbur, 2008, s. 31).

Motivasyonun yonetsel ve orgiitsel 6zendiricileri; amag birligi saglamak, yetki
ve sorumluluk, kararlara katilmak, egitim imkam saglamak, yiikselme olanaklari
vermek, isi c¢ekici bir hale getirmek, calisma kosullarmi diizenlemek, sendika ve

iletisimde 1yi olmak olarak ele alinmaktadir (Karatepe, 2005, s. 39-45).
1.3. i¢sel ve Digsal Motivasyon

Motivasyon bireylerin ¢evrelerinden etkilenmesi sonucu ya da kendi 6zlerinden
cikabilecegi igin iki grupta incelenmektedir (Seker, 2015, s. 23). Igsel motivasyon
disaridan herhangi bir etki olmadan kisinin kendisi tarafindan motive olmasidir. Digsal
motivasyon ise dig ¢evreden ve etkenlerden etkilenilerek motivasyonun olusmasidir.

(Tiirker, 2014, s. 791-802). Kisilerin belli karsiliklar beklemesi ya da kagindigi belli



basli durumlar dissal motivasyonu beslemektedir. Odiiller, beklentiler, baskalarmmn
takdirlerini kazanma istegi ve kaginilan cezalar digsal motivasyonu etkileyen durumlar

arasinda yer almaktadir (Seker, 2015, s. 23).

Bireylerin eylemlerini kendi istekleri dogrultusunda gergeklestirmeleri igsel
motivasyonu olustururken; eylemlerini disaridan gelecek tepkiler sonucunda
gerceklestirmeleri dissal motivasyonu olusturmaktadir. Igsel motivasyonda kisileri
meraklari, ilgi alanlar1 ve zevkleri; digsal motivasyonda ise tebrikler, maddi ve manevi
beklentiler harekete gecirmektedir (Ergiin, 2002, s. 12). Bu ayrimda bireylerin
davraniglarinin nedeni belirlenmelidir. Davraniglarinin nedeni kendileri ise igsel
motivasyon séz konusudur. Ancak davraniglarinin nedenini diisiindiiklerinde kendileri
disinda bir nedene bagli ise digsal motivasyon olarak goriiliir. Szl olarak takdir gorme
ya da para gibi dissal motivasyonu etkileyen durumlarin ayni zamanda igsel
motivasyona da etki edebilecegi anlagilmistir. Paranin gerekli ihtiyaglar1 karsilamada bir
ara¢ olmasinin yani sira bireyin 6zsaygisinin yiikselmesine de etki etmesi buna drnek
olarak verilebilir (Onaran, 1981, s. 240). Kisiler i¢in is alaninda basarili olmak, ise karsi
sorumluluk duymak ve yapilan isi gerekenden daha o&zenli yapmak igsel
motivasyonlarin1 gostermektedir. Yapilan eylemler sonucunda beklenti olugmasi ise

dissal motivasyonun gostergesidir (Newstrom & Davis, 2002, s. 312-318).
1.4.Motivasyon Kuramlari

Motivasyon kuramlari, kapsam kuramlar1 ve silire¢ kuramlar1 olarak ikiye
ayrilmaktadir (Schermerhorn, Hunt, Osborn, & Uhl-Bien, 2007, s. 108-110). Kapsam
kuramlar1  giidiiler iizerinde yogunlasirken siire¢ kuramlart dis etkenlere
yogunlagsmaktadir (Gannon, 1979, s. 172). insanlar1 nelerin motive ettigini gorebilmek
ve motivasyonlarmin siirekliligini saglayabilmek i¢in gelistirilen motivasyon teorileri,
kisileri tanmimaya yoOnelmektedir. Bu yonelmenin temelinde kisilerin psikolojik ve
fizyolojik anlamda siirekli gelisme gosteren varliklar olarak goriilmesi yatmaktadir.
Kisilerin i¢sel gelisimleri, duygulari, diisiinceleri ve davraniglari izerinde durulmaktadir

(Kogel, 2013, s. 634-635).
1.4.1.Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, insan davranislarinin nedenleri iizerine durmakta ve kisilerin

egilimlerini sorgulamaktadir. Bu teorilerde insanlarinin ihtiyaglar1 bilinmedigi takdirde



motivasyonlarina etki edilmesi de zorlagsmaktadir. Kisilerin ihtiyaglar1 bilindigi ve

karsilandig1 takdirde motivasyon olmaktadir (Kogel, 2013, s. 622)

Kapsam kuramlari, ¢alisanlari motive eden etkenleri aciklamaya yonelmektedir.
Bu kuram; siirekli degisen ihtiyaglara, isteklere ve arzulara sahip olanlarin farkliliklarini
anlamayr amaclamaktadir. Aym1 zamanda yoneticiler agisindan, astlarinin
davraniglarinin nedenlerini anlamalarin1 ve bu nedenlerin nasil harekete gegecegine dair

ihtiyaclarinin belirlenmesini amacglamaktadir (Stroh, Northcraft, & Neale, 2002, s. 62).
1.4.1.1. Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow tarafindan gelistirilen ihtiyaglar hiyerarsisi, insanlarin ihtiyaglarini ve
ihtiya¢ seviyelerini belirlemektedir (Maslow, 1943, s. 375). Maslow, egitim de dahil
olmak {izere birgok farkli alani etkileyen bir kisilik teorisi gelistirmistir. Maslow;
insanlarin potansiyellerine odaklanan, yaraticiligin sinirlarint biling ve bilgeligin iist
siirlarinda aradiklarini diisiinen, hiimanist bir bilim insan1 olarak goriilmektedir

(Simons, Donald , & Beverly , 1987, s. 222).

Olusturmus oldugu Ihtiyaclar Hiyerarsisi de Motivasyon teorileri icerisinde en iinlii
teorilerden birisidir. Maslow bu yaklasimda ilk olarak bireylerin davranislarinin
kisilerin kendi ihtiyaglarini karsilamak i¢in oldugunu, ikinci olarak ise bu davranislarin

belirli siralarinin olmasi gerektigini belirtmektedir (Kogel, 2013, s. 623).

Maslow; kisilerin ihtiyaclarinin hiyerarsik yapisindan, her birinin 6neminden ve
belli dlclide karsilanmasi gerektiginden bahsetmistir. Tiim bu ihtiyaclarin karsilanmasi
sonucunda doyumun ger¢eklesmesini agiklamaktadir. Maslow’a gore, insanlarin
motivasyonlar: ihtiyaglara baglidir. Insanlarin ihtiyaglari ve ihtiyaclarma yonelik

davraniglart motivasyonu olusturmaktadir (Eginli, 2009, s. 37).
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Sekil 2: Thtiyacin Siddeti
Sekil 2°de ihtiyacin siddeti gosterilmistir. Maslow’a gore ihtiyaclar hiyerarsik olarak
siralidir. Ornegin, yeme i¢gme ihtiyacinin karsilanmasinin onunla ilgili motivasyonun
azalmasimi saglar ve yeme i¢gme istegine karst motive edici faktorler ortadan kalkar.
Ihtiyaglarin siralamasi alt basamaktaki ihtiyaglardan baslayarak karsilanmalar1 sonucu
bir iist basamaktaki yeni ihtiyaglar1 dogurmaktadir. Maslow bu ihtiyaglar klinik olarak,
maymunlar {izerinde denemeler yaparak gelistirmeye baslamis, daha sonrasinda

caligmalarini farkli alanlarda siirdiirmiistiir (Poston, 2009, s. 348).

Abraham Maslow’un 6nerdigi motivasyon teorisinin mantiginda, ihtiyaglarin bir
hiyerarside diizenlenmesi ve bu ihtiyaclart belirli sirayla tatmin edilmesi vardir.
Bireylerin temel ihtiyaglarinin kargilanmasinin ardindan daha sonraki ihtiyaglar1 ortaya
c¢ikmaya baslamaktadir. Bu ihtiyaglardan ilki temelde yer alan fizyolojik ihtiyaclardir.
Fizyolojik ihtiyaclar; yeme, igme ve barinma gibi hayatta kalmak i¢in zorunlu
ihtiyaglardir. Ikincisi ise giivenlik ihtiyacidir. Buradaki ihtiyaglar ise fizyolojik
ihtiyaclardan sonra gelmekle birlikte, fiziksel tehlikelere karsit ve ekonomik ¢okiislere
karst korunmadir. Siralamanin {igiincii basamaginda ise sosyal ihtiyag¢lar yer almaktadir
(Gannon, 1979, s. 179). Kurulan iligkiler, baglar bu ihtiya¢ igerisinde yer almaktadir.
Dérdiincii basamakta sayg1 gorme ihtiyaci yer almaktadir. Oz saygi, basari, taninma gibi
ihtiyaclar bu basamakta yer almaktadir. Kendini gerceklestirme ihtiyact besinci

basamakta yer alan ihtiyagtir. Sahip olunan yeteneklerin kullanilmasi, gelisme gosterme
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ve yeteneklerden faydalanma gibi ihtiyaclar bu basamakta toplanmaktadir (Robbins &
Judge, 2015, s. 205).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi iizerine ¢esitli sorular ve elestiriler zamanla
devam etmis ve zamanla yapilan arastirmalar sonucunda hiyerarsinin basamaklar1 5’den

8’e ylikselmistir. Ayn1 zamanda hiyerarsi farklilasmistir (Meeks, 2004:28).
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Sekil 3: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Sekil 3°de goriildiigli gibi alt basamaklar fizyolojik, giivenlik, sevgi ve saygi
thtiyact kisilerin temel gereksinimleri olarak goriilmektedir (Erden & Akman, 2004, s.
234-235). Ust basamakta yer alan ihtiyaglar ise kendini gerceklestirme siireci ile
ilgilidir. Maslow’a gore kisiler temelde yatan ihtiyaglarini karsiladiktan sonra kendini
gerceklestirme siirecine girmektedir. Ust diizey olan gereksinimler, kisilerin higbir
zaman tam anlami 1ile karsilayamadigi, her zaman daha fazlasim istedigi
gereksinimlerdir.  Kisiler davramiglarimi  temel gereksinimlerine bagli  olarak
yonlendiriyorsa disa bagimli yasamaktadirlar. Eger kisilerin davraniglarini {ist diizey
gereksinimleri yonlendiriyorsa, temel gereksinimlerini kimi zaman gz ardi ederek
kendilerini ger¢eklestirmeye yonelmektedirler. Maslow, kendini gerceklestirme kismin
iceren list basamaginda kisinin olmas1 gereken ve saglikli kisilik olarak gormektedir

(Simons, Irwin, & Drinnien, 2009, s. 222).
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Isverenler agisindan, insanlarm ihtiyaglarmi belirleyip, yetersiz goriilenleri
kargilamalart onlarin bu sorumluluga sahip olduklarin1 gdstermektedir. Bu durum
calisanlar agisindan gilivenli bir ortam, tatmin edici bir {icret ve sonrasinda kendilerini
gelistirebilecegi ve gdsterebilecegi bir alan yaratma imkani1 dogurmaktadir. ihtiyaglarin
kargilanmamasi1 durumunda is veriminin diismesi, ¢alisanlarda hayal kirikligi olusmasi
ve ig yerinde birtakim aksakliklarin meydana gelmesi s6z konusudur (Ball, 2012, s. 1-

26).
1.4.1.2. McGregor X Y Teorisi

Douglas McGregor neo-klasik yonetim arastirmacilarindan birisidir. McGregor
1960 yilinda Isletmenin Insan Boyutu isimli kitabin1 yaymlamistir (Aktan, 2011, s.
386). McGregor'un doniim noktast olan bu kitabi, yonetim diislincesinin ve
uygulamasinin yoniinii degistirmistir. Aynm1 zamanda yoOneticilere yeni Onerilerde
bulunulmustur (Kopelman, Prottas, & Davis, 2008, s. 255-271). McGregor, ¢alisanlar
icin iki farkli degerlendirmeyi X ve Y teorilerinde gelistirmistir. Calisanlar i¢in negatif
degerlendirmeleri X teorisinde yaparken, calisanlara yonelik pozitif degerlendirmelere

Y Teorisinde yer vermektedir (Tekin, Bas, & Gokdemir, 2016, s. 81-91).

McGregor X kuraminda calisanlarin dogasi geregi islerinin ylkiimliiliiklerini
yerine getirmek konusunda isteksiz olduklarini ve bunun yerine miimkiin olan en az
gayreti harcamak i¢in bir isten kaginmanin veya is c¢iktisini azaltmanin yollarimi

bulacaklarin1 varsaymaktadir (Mohamed & Nor, 2013, s. 715).

X kuramina gore insanlar (Oktem, 1991, s. 47-62) (Kopelman, Prottas, & Davis,
2008, s. 255-271);

1. Insanlar genelde calismay1 sevmez ve isten kaginmayi tercih ederler.

2. Insanlarin bu davramglar1 dolayisiyla orgiitiin  amaglart igin tedbirler
alinmalidir. Insanlar1 sadece ddiillendirmek bu hususta yetersiz olmaktadir.
Calisanlarin Orgiit amaclarinda gereken c¢abayr gostermeleri i¢in siirekli
yonetilmeleri, zorlanmalar1 ve ceza ile korkutulmalar1 gerekmektedir.

3. Insanlarm en biiyiik beklentileri giivenliktir. Hirsli olmazlar, sorumluluk
istemezler ve bunlardan dolay:1 da yonetilmeyi tercih ederler.

4. Insanlar maddi anlamda giidiilenmeye &nem verirler.
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5. Insanlar o&rgiit igindeki problemlerle ilgilenmemekte ve bencillik
gostermektedirler.

6. Insanlar farkliliklardan hoslanmamaktadirlar.

McGregor’un Y kurami ise miitevazi adi altinda yer almaktadir. Kuram,

insanlarin  sahip oldugu islerinin onlar i¢in memnuniyet kaynagi olabilecegini

savunmaktadir. Y kuramimna gore insanlar kendi kendilerine denetim yapabilmekte,

uygun kosullar altinda sorumluluk arayabilmektedirler (Fiman, 1973, s. 95-105).

McGregor’un &nerdigi varsayimlar asagidaki gibi ifade edilebilir (Oktem, 1991, s. 50),
(Mohamed & Nor, 2013, s. 715) (Keser A. , Calisma Yasaminda Motivasyon, 2006, s.
49-51) (Kopelman, Prottas, & Davis, 2008, s. 255-271);

1.

Insanlar icin caligma, belirli kosullara bagli olarak, bir ceza ya da bir doyum
olarak goriilebilmektedir. Kisilerin bulundugu kosullar durumlarini nasil
gorecegini de belirlemektedir.

Kisiler, kendilerine koyduklari hedefler i¢in baskalarinin idarelerine gerek
duymamaktadir. Odiiller kisilerin ydnlendirilmesinde ©nemli bir etkendir.
Orgiitlerde cezalar ile korkutma ya da denetimler bireyleri yonetmede tek yol
degildir.

Insanlarin giidiilenmesi sadece odiillere dayali degildir. Kisilerin kendini
gerceklestirmek istemeleri ve onlarin basarma ihtiyaclari da yonlendirici
olabilmektedir.

Insanlar sorumluluk almaktan hoslanabilmektedir. Sorumluluktan kagma
istekleri ve risk alma endiseleri gibi durumlar dogustan gelmedigi gibi zamanla

yasanan tecriibeler sonucu olugmaktadir.

. Yaraticiliklarin1 gosterebilmeleri icin kisilere verilen sanslar ve taninan firsatlar

ile sadece iist kademe yoneticileri degil, tiim ¢alisanlar yaraticilik

gosterebilmektedir.

. Kisilerin bulunduklar1 Orgiitte aidiyet hissetmeleri ve kendilerini orgiitiin bir

parcast gibi gdrmeleri onlar1 bireysel amagclar ile smirli kalmayip, Orgiitsel
amaglar icinde ¢aba harcamaya da yonlendirmektedir.
Kisilerin en 6nemli oncelikleri is giivenligi degildir. Bunun yanm sira kendini

gerceklestirme, ilerleme ve tatmin saglama gibi duygular da 6nemli olmaktadir.
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McGregor’un teorisi yoneticiler i¢in, orgiit i¢inde yapacaklar1 degerlendirmeler
dogrultusunda cesitli goriis kazanmalarin1 saglamakta ve onlara bazi ipuglari
vermektedir. Yonetici ve ¢alisanlarin X-Y teorisine gore ayni bakis acilarina sahip
olmalar1 oOrgiit i¢in daha saglikli yonetim anlayisin1 getirmektedir (Tekin, Bas, &
Gokdemir, 2016, s. 81-91). McGregor’un teorisi orgiit i¢inde insan iligkilerinin dnemini
de ortaya koymaktadir. Y kuraminda yer alan orgiit icindeki iligkiler, yetki ve
sorumluluk, inisiyatif kullanmak ve motive edilme gibi etkenler, orgiit i¢inde
performansi ve verimliligi artirmak i¢in 6nemli goriilmektedir (Aktan, 2011, s. 386-
416). McGregor, etkin olmayan oOrgiitsel performansin sadece insan kaynaklarinin

niteliginden kaynaklanmadigin1 belirtmektedir (Fiman, 1973, s. 95-105).

McGregor’a gore X teorisi, alt diizey fiziki ihtiyaclar1 karsilamakta ve
calisanlarin beklentileri en az diizeyde olmaktadir. Y kuraminda ise ¢alisanlar ¢aligmayi
kendileri istemekte ve onlar icin iiretkenlik bir motivasyon aract haline gelmektedir.
Ayni zamanda, calisanlarin daha fazla giiven icinde olmalart ve onlara sorumluluk
devredilmesi iiretkenlerini arttirmaktadir. Sonug olarak McGregor, orgiitleri Y kuramin
benimsemeye yoOnlendirmistir. Bu sayede de insanlarin yiiksek basari icin motive

edilebilecegini savunmustur (Mohamed & Nor, 2013, s. 715).
1.4.1.3. Clayton Alderfer’in ERG Kuram

Alderfer, Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerarsisini temel almistir. Maslow’un
hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar1 gézden gecirmis, onun teorisi ilizerinde ¢alismasini
gerceklestirmistir. Kendi kuramini  olusturan Alderfer, 1972°de ERG kuramini
yaymlamistir. Alderfer, Maslow’un teorisinde yer alan, Oncelikle alt ihtiyaglarin
karsilanmasimin kisileri iist ihtiyaglara yonlendirecegini yani ihtiyaglarin hiyerarsisi
oldugunu kabul etmistir. Ancak bunun bir hiyerarsiden ziyade tekrarlanan bir siire¢
oldugunu iddia etmistir. Alderfer’e gore slirecte list basamaklarda yasanan tatminsizlik

ve yetersizlikler kisileri 6nceki ihtiyaclara itmektedir (Efere, 2005, s. 10-11).

Alderfer, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi ¢alismasindaki ihtiyaclar ii¢ baslik
altinda toplanabilecegini anlamis ve bu c¢alismaya benzer bir kuram gelistirmistir. Bu

basliklar agsagidaki gibidir (Onaran, 1981, s. 1-3):

e Varlik (Existence): Bu kisimda insanin fizyolojik ihtiyaclar1 yer almaktadir.

Bunlar; yemek yeme, su i¢cme, giivenlik ve barmma gibi ihtiyaglar olarak
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siralanabilir. Tiim bu ihtiyaglarin  karsilanabilmesi ise organizasyonda
kaynaklarin yeterince var olmasina baghdir.

e iliski (Relatedness): Insanlarin yasayabilmeleri igin birbirlerine olan ihtiyaglar:
bu baglikta ele alinmigtir. Buradaki onemli nokta ise iligkilerin karsilikli
olmasidir. Iliski ve yalniz olmamak ile ilgili bir doyum s6z konusudur.

o Gelisme (Growth): Kisilerin g¢evreleri i¢inde etkili olabilme, karsisindakileri

etkileme, becerilerini gelistirme ve yeni beceriler gelistirme istekleri burada ele

alinmaktadir.
Kendini ] __
B > Gelisme Ihtiyac
3
Sa"fgl /
L
| iiski Kurma ihtiyac
Ait Olma v
)
Giivenlik !
\‘ Varolma ihtiyaci
Fizyolojik ™
Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Alderfer'in ERG Teorisi

Sekil 4: Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisi ve ERG kuram (Hitt, Miller, &
Colella, 2011, s. 201)

Sekil 4’de goriildiigii gibi, Alderfer’in kurami Maslow’un kuraminin
basitlestirilmis halidir. Kuramda ayni ilkeden yola c¢ikilmistir. Kurama gore, tipki
ithtiyaclar hiyerarsisinde oldugu gibi, alt diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi
onceliklidir. Daha sonra ise iistteki ihtiyaclara gecilmesi yer s6z konusudur. Teoriye
gore alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmini ger¢eklesmeden {istteki ihtiyaglara
gecilmemektedir (Kogel, 2013, s. 623). Sonug olarak, Clayton Alderfer’in teorisi is
motivasyonunun bir ihtiyag teorisi olarak goriilmektedir. Alderfer’in teorisi, Maslow’un
diisiincesine dayanmakla birlikte, evrensel ihtiyaglarin sayisini besten iice indirmektedir.
Bunun yaninda seviyeler arasindaki iliskileri hareket agisindan daha esnek géormekte ve

farkini bu sekilde ortaya koymaktadir (George & Gareth, 2008, s. 162-163).
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Alderfer’in teorisinde, ihtiyaglar birden fazla sayida olabilir. Ihtiyaglar
Hiyerarsisinde ihtiyaclarin bir siralamasindan ve bu siralamaya bagli karsilanan
ihtiyaclarin yeni ihtiyaglar1 dogurdugundan bahsedilmekteyken; ERG teorisinde
ihtiyaclarin bir siralama olmaksizin ayn1 anda goriilebildigini ve ihtiyaglarin hiyerarsik
olarak degil de siireklilik bi¢iminde oldugu belirtilmektedir (Snape & Snape, 2006, s.
1325-1343). Erg teorisi ve ihtiyaclar hiyerarsisindeki en temel fark buradan
dogmaktadir. Maslow karsilanan ve doyuma ulasan alt basamaklardaki bir ihtiyacin
artik motivasyon kaynagi olmadigini sdylemekteyken; Alderfer ise bireyin daha yiiksek
diizeyde bir ihtiyact karsilamak i¢in motive oldugunu ancak bunu yapmakta zorlandig
zaman, kisinin daha diisiik seviyedeki ihtiyaglar1 karsilama motivasyonunun artacagini

ileri stirmektedir (M.George & Jones, 2008, s. 162-163).
1.4.1.4. McClelland Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bagsarma Ihtiyaci Teorisi ilk olarak Henry Murray tarafindan ortaya ¢ikarilmistir.
David McClelland’1n gelistirdigi teori ise 1960’11 yillarda 6nem kazanmaya baslamistir.
Kisilerin 6grenmeleri sonucunda ihtiyaclarinin ortaya c¢ikisinin bagladigini savunan
McClelland, ¢evresel etmenlere de 6nem vermektedir (Can, 1979, s. 163). McClelland,
1961'de yaymlanan The Achieving Society adli yayminda, ii¢ gereksinime odaklanan
ihtiyaclar teorisinden s6z etmektedir (Ramlall, 2004, s. 52-63). McClelland’1n bu teorisi
o0grenme kavramiyla yakindan iliskilidir (Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske ,

2009, s. 135-136).

David McClelland bireylerin ihtiyacini, belirledigi li¢ grupta ele almistir. Bunlar:
Basari, giiclii olma ve baglilik ihtiyacidir. Bu giidiiler herkeste bulunmakla birlikte
giicliiliik derecesi kisinin i¢inde bulundugu duruma gore degismektedir (Yesil, 2016, s.
171). Kisilerin basar1 ihtiyacindan dogan, gergeklestirdigi bircok eylem bulunmaktadir.
Miikemmellik arzusu ve en iyi olma ¢abalar1 buna baglanmaktadir (Eren, 2015, s. 526-
527). Basar1 i¢in motive olmanin siddeti, insanlar arasinda farklilik gostermektedir. Bazi
insanlar i¢in motivasyonlarinda basar1 ¢ok onemli bir etken olurken, bazilari i¢in ise
onemli goriilmemektedir. McClelland yiiksek bir basar1 motivasyonuna sahip olan

insanlar i¢in para gibi unsurlarin bir tesvik olmadigin1 ve sadece bir geri bildirim olarak

gorildiiglinii savunmaktadir. Ancak diisiik basar1 motivasyonu olan insanlar ig¢in
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paranin, performans i¢in dogrudan bir tesvik olarak daha fazla hizmet edebilecegini

savunmaktadir (Mullins, 2005, s. 487-488)

Baghilik ihtiyaci, insanlarin birbirlerine olan ihtiyaglarindan dogmaktadir.
Kisilerin birbirlerine olan ihtiyaclarindan dogan iliskiden s6z edilmektedir. Aile ve
arkadaglar bunlara 6rnek olarak gosterilebilir. Kimileri tercihen yalniz kalma taraftari
olsa bile ekonomik ve psikolojik gibi nedenlerle mutlaka bir iliski ihtiyact
bulunmaktadir. Iliski kurmak; digerleri arasinda yer bulmak, duygusal anlamda sevmek
sevilmek ve aidiyet olusturmak olarak diisiiniilebilir. Ancak arastirmacilar iliski kurmak

ihtiyacina ¢ok 6nem vermemislerdir (Robbins & Judge, 2015 , s. 215-218)

Glgli olma ihtiyaci ise kisileri digerleriyle ¢atismaya itebilmektedir. Giiglii
olma istegi, bir seylerde iistiin olma isteginin geregi olarak gelmektedir. Bu kisiler,
kendilerini gostermek icin her seyi deneyebilirler. Bu da diger bireyler ile olusabilecek
cesitli tartisma ve ¢ekismelere kap1 agmaktadir (Eren, 2015, s. 526-527). Gii¢li olma
ihtiyact; kisilerin kendileri disindaki ¢evreleri, ait olunan gruplar ve yasamak igin tiim

bunlara olan ihtiyacindan dogmaktadir (Robbins & Judge, 2015 , s. 215-218).

Basar giidiisii: Bu giidiide ihtiyacin ortaya ¢ikisi herkeste ayni sekilde olmayip,
kisiden kigiye hatta toplumdan topluma degisiklik gdstermektedir. Bu degisikliklere
ragmen bir¢cok insanda, bu potansiyel mevcut olmaktadir. Ancak ortamlar ve firsatlar
insanlar i¢in bu konuda kisitlayict olabilmektedir. Maslow ve Herzberg’in de basari
giidiisiinii giiglii bir etken olarak aldiklar1 ve modellerine kattiklar1 goriilmektedir.
Ancak bu giidiileyici etkeni en ayrintili inceleyen aragtirmact McClelland’dir (Eroglu,

2009, s. 426-428).

McClelland kisilerin en biiyiik istegini, basar1 olarak gormektedir. Kisilerin
basarisiz olma korkulari, basar1 saglayacaklari seyleri yapmalarina engel olabilmektedir.
Kisilerin eylemlerinde basarisizlik korkusunu bir yana birakarak hedefe odaklanmalari,
onlar1 bagariya gotiirebilmektedir (Pinder, 2014, s. 79-80). McClelland insanlarin i¢inde
yasadiklar1 topluma ait kiiltlirlerinin, motivasyonlarina etki ettigini ileri siirmektedir.
Basarma giidiisii teorisinde kisiler, i¢inde ait olduklar1 toplumun ekonomik 6zelliklerine
gore, basarili olma, bagli olma ve giiclii olma gereksinimlerinden biri i¢in hareket
etmektedir (Mullins, 2005, s. 487-488). McClelland kiiltiiriin yan1 sira ekonomik

gelismislik derecesinin, toplumun genel basar1 motivasyonu ile pozitif iliskili oldugunu
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savunmaktadir. Gelismis ilkelerde, basarili girisimcilerin olma ihtimalinin yiiksek
oldugunu belirtmektedir. Baglanma ihtiyaci yiiksek olan insanlarin ise sosyal iligkilerde
ve etkinliklerde fazla zaman harcadigini ancak bu kisilerin yonetici olarak yeterli kisiler
olmadigmi, karar alirken etkinlik yerine duygusal anlamda saglikli karar vermekte

zorlanacaklarini belirtmektedir (Ramlall, 2004, s. 55).

McClelland’in ortaya koydugu ihtiyaglarin diizeyi Ogrenilmis ihtiyaclar ile
belirlenmektedir. Orgiitlerde farkli pozisyonlarda calisan bireylere hangi ihtiyaglarin
gerektiginin bilinmesi 6grenilmis ihtiyaglar ile iliskilidir. Ogrenilmis ihtiyaclar etkili
bir organizasyon yapisi olusturabilmek i¢in 6nemli goriilmektedir. Gii¢ ihtiyaci diisiik
bir yoneticinin ¢alisanlar1 yonlendirmekten keyif almamasi, yaptig1 isi sadece bir is
olarak goérmesi ya da diistinme ihtiyaci diisiik bir AR-GE c¢alisaninin diisiinmekten keyif
almak yerine, isi yapmak zorunda olmasi 6grenilmis ihtiyacin 6nemine ornek olarak
gosterilebilir. Calisanlarin  6grenilmis ihtiyaglart dogrultusunda organize olmalari

tatminlerini yiikseltmelerine yardimci olmaktadir (Antalyali & Bolat, 2017, s. 107).
1.4.2. Siire¢c Kuramlan

Stire¢ kuramlar1 olarak gecen motivasyon teorileri, insanlarin davraniglarin
etkileyen dis etkenleri incelemektedir. Siire¢ teorilerinde giidiilerin haricinde, kisileri
davraniga yonelten baska faktorler vardir. Kisilerin davraniglarinin nelerden etkilendigi
ya da tekrar edilmesinin nelere bagli oldugu, siire¢ teorilerinin temel konusunu
olusturmaktadir. Siire¢ kuramlarina gére motivasyonu igsel faktorlerin yani sira digsal

faktorler de etkilemektedir (Kogel, 2013, s. 623).

Stire¢ kuramlari, calisanlar i¢in istenen eylemlerinin yinelenmesi ya da
istenmeyenlerin yinelenmemesi i¢in davramiglarin diizelmesinde nelerin {izerinde

durulmasi gerektigine yogunlasmaktadir (Cabar & Serinkan, 2010, s. 59).
1.4.2.1. Davranisin Sartlandirilmasi Teorisi

Bir davranis bilimci olan Skinner kisilerin diirtiileri, tutumlar1 ve ihtiyaclar1 gibi
i¢gsel durumlarin1 davranisin nedeni olarak gérmemektedir (Karatepe, 2005, s. 39-45).
Skinner’in, Pavlov’dan esinlenerek yeni bir teori olusturmustur. Ortaya ¢ikan
davraniglarin daha Onceden tecrilbe edilen ve sonucu daha Once goriilmiis
yasanmisliklarin, kisileri sartlandirmasi sonucu meydana geldigi savunulmaktadir.

Bireylerin davranislari, ihtiyag ile istedikleri dogrultusunda ya da daha Onceki
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aligkanliklartyla belirlenebilmektedir. Davranisin ortaya ¢ikmast bircok sebebe
baglanabilmektedir. Bu teoride, davranislarin ortaya ¢ikmasindan, tekrar edilmesinden

ve bunlarin nedenlerinden bahsedilmektedir (Skinner, 1950, s. 199).

Pavlov ve Skinner yaptiklari arastirmalar sonucunda, organizmanin sonunda
mutluluk duyduklar1 davraniglar: tekrara gittiklerini fakat ac1 duyduklarinda davranistan
kacindiklarini ortaya koymuslardir. Yani bir davranigin devam etmesi ya da son bulmasi
icin iki zit durum bulunmaktadir (Eren, 2015, s. 526-527). Bu teoride; olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirma olarak dort ana

yontem mevcuttur (Oztiirk & Iliman, 2015, s. 76-77).

Gergeklesen bir davranisin ardindan, verilen uyarici ile o davranista tekrarlanma
sayist arttyorsa bu durum olumlu pekistirmedir. Buradaki ©onemli husus ise
pekistirgeclerin zamanli ve tamamen doyum yaratmayacak sekilde verilmis olmasidir.
Olumsuz pekismede, olumlunun aksine davranis belli bir uyaricidan sonra
tekrarlanmamast ve ortadan kalkmasi goriilmektedir. Pekistirme iglemi siirekli ve
aralikli olmak tzere iki sekilde yapilmaktadir. Dogru yapilan davranislarin

pekistirilmesi siirekli pekistirmedir (Sendil, 2005, s. 103)

Aralikli pekistirme ise degisik pekistirme durumlariyla olusmaktadir. Araliklt
pekistirme, zaman aralikli ve oran aralikli olarak ayrilmaktadir. Uyaricinin degisen
zaman araliklarinda, degisen miktarlarda verilmesi olarak ifade edilmektedir.
Pekistirmede dikkat edilmesi gereken noktalardan en Onemlisi uyaricinin ¢ok fazla
zaman araligi birakilarak unutma olasiliginin olmasidir. Siirekli ve sabit aralikli

pekistirmelerde sonme goriilebilmektedir (Sendil, 2005, s. 105).

Olumlu ya da olumsuz pekistirmenin amaci, kisileri belli davraniglara
yonlendirmektir. Olumlu pekistirmede beklenen karsilik, davranisa yonlendirirken;
olumsuz pekistirmede ise ayni sekilde bir davranmisin ortaya ¢ikaracagi olumsuz bir
sonu¢ s0z konusudur. Skinner’a goére, davranisin sekillenmesi i¢in edimsel kosullama

yolundan yararlanilabilir (Ozabaci & Ozmen, 2005, s. 138).

Skinner, gilidillenme konusunda ilging ve cok tartisilan yeniden giiclendirme
teorisini gelistirmistir. Skinner’a gore orgiit iginde ¢alisanlarin performanslarini takdir
etme ve calisma alanlarinda yapilan diizenlemeler kisileri motive etmektedir. Diislik

performansa karsi cezalandirma yontemleri ise negatif sonuglarin ortaya g¢ikmasina
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neden olabilmektedir. Skinner, gosterilen iyi performanslarin takdir edilmesinin yani
sira ¢alisan davranislarina etki eden faktorleri incelemis ve analizler yapmistir. Bunun
yaninda performans engellerini kaldirmak i¢in degisikliklere gitmis ve ¢alisanlar ile 6zel
kararlar alarak geri bildirimi diizenli ve tam olarak almistir. Baz1 davranis bilimciler bu
yontemle ilgili stipheciyken, orgiitlerin bircogu ise yararli bulmaktadir (Asikoglu, 1996,
s. 28-32).

1.4.2.2. Bekleyis Teorileri

Bekleyis Teorisi, yaygin olarak arastirilmis bir motivasyon teorisidir (Oliver,
1974, s. 243-53). Teori, kisilerin gosterdikleri ¢abanin, arzu ettikleri sonuglara
ulagsmasina yonelik beklentilere dayanmaktadir. Kisilerin ¢abalar1 sonucunda amaglarina
yonelik olusan beklentilerinin yiiksek olmas1 motivasyonlarini artirmaya etki etmektedir

(McShane & Von Glinow , 2010, s. 143) .
Vroom’un Teorisi

Vroom tarafindan 1964’te gelistirilen bu teoride, bireylerin faydalarma gore
davrandiklarindan ve eylemlerini bu yonde diizenlediklerinden bahsedilmektedir.
Vroom’a gore, bireyler bilingli bir sekilde secenekler icinden kararlarin1 vermekte ve
kendilerine en uygun secenegi kendileri belirleyerek, se¢imlerini bu ydnde
kullanmaktadirlar. Bu se¢ime ulasirken; duygusal agidan istenen, diirtiiniin yogunlagmis
oldugu ve istegin siddetini belirleyen degerler ise oncelik olusturmaktadir. Bunun i¢in
Tolman valence; Atkinson 0Ozendirici, Edwards beklenen yarar gibi terimler
kullanmaktadir. Kisinin istemedigi seyler negatif, istedigi seyler pozitif, eger bir anlam
ifade etmiyor ise notr durum olarak belirlenmektedir. Vroom deger ile valence
terimlerini farkli bulmaktadir. Valence amacin beklenilen degeriyken, bekledigi degerle
sonu¢ daima ayni olmamaktadir. Kosullarin degisme olasiligi s6z konusu olabilir.
Beklentide ise Vroom kisinin inancinda bir gegicilikten bahsetmektedir. Gegicilik, bu
inanglarin devam etmeyecegini yani gecebilecegini belirtmektedir. Sonu¢ olarak
insanlarin davranislarindaki giidiilerinin giicleri (valence x bekleyis) olarak ele
alinmaktadir. Her ikisinin de belli bir degeri olmasi gerekmektedir. Aralarindan

birisinin sifir olmasi giidiiyii de sifira esitlemektedir (Onaran, 1981, s. 1-3).

Bireylerin gostermis olduklar1 ¢aba karsiliginda bekledigi 6diil ile almis oldugu

odilin  yakinhigi o6nemli bir husustur. Eger birey beklediginden daha az
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odiillendirildigini diislinlirse mutsuz olacak ve doyumsuzluk yasayacaktir. Fakat 6diil
burada doyumun gerceklesmesi icin tek basina yeterli olmamaktadir. Birey ancak
alinmasina inandig1 6diilii aldiginda doyum gergeklesebilecektir (Cihangiroglu & Sahin,
2010, s. 6).

Valance, kisilerin 6diilii ne kadar istedigidir. Sonugcta elde edilecek 6diil ne kadar
biiyiikse, valance ona gore yiikselmektedir. Ayni mantikta 6diliin istek derecesi

diisiikse, valance ona gore azalmaktadir (Vroom, 1964, s. 15).

Vroom'un teorisi, ¢alisanlarin is performansinin (P), motivasyon (M) ile yetenek
(A) arasindaki carpimsal etkilesimin bir fonksiyonu oldugunu varsaymaktadir (Oliver,
1974, s. 244).

P=ZMXA

Carpimsal iliski i¢in gerekge, bir bireyin performans bilesenlerinde diisiik olmasi

durumunda performansinin da mutlaka diisiik olmas1 gerektigi seklindedir.

Motivasyon ise birinin performans hedefi (Valence) ve kendi c¢abalarinin
performans hedefine (Expectancy) ulasmasiyla sonuglanacagi 6znel olasilik veya
beklenti arasindaki carpimsal etkilesimin bir fonksiyonu oldugu hipotezi altindadir

(Oliver, 1974, s. 244). Boylece:

M:ZV1XE1

Valance, sonug¢ isteniyorsa pozitiftir, sonug¢ istenmiyorsa negatiftir, sonuca

kayitsiz kalinirsa sifir olarak belirlenmektedir (Oliver, 1974, s. 245).
Lawler- Porter’in Teorisi

Buradaki model Vroom’un modelinden gelmektedir. Ancak bazi noktalarda
modelden farkliliklar olusturmakta ve ona eklentiler yapmaktadir. Bu modelde
performans ile doyum arasindaki iliski tizerinde durulmaktadir (Keser A. , 2006, s. 49-
51). Bu teoriye gore kisinin alacagi karsilik, sadece gosterdigi emek ve gayrete bagh
goriilmemektedir. Performans icin bagka degiskenlere de ihtiya¢ duyulmaktadir (Erdem,
1998, s. 55).
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Sekil 5: Lawyer ve Porter’in Modeli (Luthans, 1992, s. 158)

Sekil 5’teki ilk 3 kutu Vroom’un modelinin aynisidir. Farki ise 4. Kutudan
itiabren baslamaktadir. Yetenek ve beceriler kismint Vroom hesaba katmamaktadir.
Lawyer ve Porter’in modeline gore verilen c¢aba, performansa dogrudan
gotiirmemektedir. Bireysel farklar ve rol algis1 performansa etki etmektedir. Bu modele

gore performanstan sonra tatmin gelmektedir (Baysal & Tekarslan, 2004, s. 164-165).

Modelde; kisilerin ~ bilgi, yetenek ve algillanan rollerinin  6nemi
vurgulanmaktadir. Eger kisiler bu bilgi ve yeteneklere sahip degillerse ¢ok fazla ¢aba
gosterseler de performansa ulasamayacaklardir. Diger degisken ise kisilerin algilanan
roliidiir. Bireyler orgiit icindeki rollerinin karsiliginda onlardan beklenen davraniglar
sergilemektedir. Tipk astlarin tistlerden bekledigi ya da tam tersi roller gibi bu rollerde

birbirine karistirilirsa rol catismalart meydana gelmektedir (Kogel, 2013, s. 623).

Modelde &diiliin degerine ve gerceklesme olasiligina gore motivasyonun ve
gayretin derecesi dikkate alinmaktadir. Degerler; kisinin onu ne kadar istedigini, yeterli
bilgi ve beceriye sahip olmasini, yetenekli olmasini ve o 6devi algilamis olmasinm
igermektedir. Odiil, maddi degerde bir &diil olabilecegi gibi kisinin istek ve arzularina

dayali ice doniik bir durumda da meydana gelebilecektir (Erdem, 1998, s. 55).
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1.4.2.3. Esitlik Teorisi

Adams yaptig1 caligmalarda, c¢alisanlardaki esitsizlik algisinin nelere bagl
oldugunu ve nelerden etkilendigini arastirmistir. Calisanlarda esitsizligi degerlendirme
sekli; yeteneklerini ve bilgilerini sergiledikleri girdiler ve bunlarin sonucunda karsilik
bekledikleri c¢iktilar bigimindedir. Esitsizlik formiilii, kisinin c¢iktilarinin girdilere
boliinmesi ve referans gordiikleriyle esitlemesi sonucu olusmaktadir. Ciktilar yiiksek ise
kisi fazla odiillendirilmis; girdiler yiiksek ise az ddiillendirilmistir (Sabuncuoglu & Tiiz,

5. 127) .

Esitlik kuraminda girdiler, bir kiginin geri doniis almak i¢in gerekli oldugunu
disiindiigii tim faktorlerden meydana gelmektedir. Bu faktorler; egitim, ¢aba ve
deneyim gibi faktorlerden olusmaktadir. Ciktilar, bireyin isinde geri doniis oldugu
diisiiniilen tim faktorleri icermektedir. Dolayistyla degisiminin birey i¢in degeri,
ciktilarin girdilere oraninin bir fonksiyonudur. Bu orandan, esitlik ve esitsizlik formiilii
ortaya ¢ikmaktadir. Adams’in teorisinin, benzerleri olmasina ragmen, bireylerin sosyal
anlamdaki hareketlerini ve iligkilerini en agik ve titiz sekilde arastiran model oldugu
sOylenebilir. Adams’in teorisinde alinan Onlemler devam ettirilip temel ilkelerinin
tizerinde durulmus, bu ¢alisma biiyiik arastirmalar tetiklemis ve spesifik sonuclar elde
edilmistir. Arastirmalarda diisiik tcretlerde Esitlik Teorisi desteklenirken, ticretin
yiiksek oldugu hallerde teori daha az desteklenmektedir (Cosier & Dalton, 1983, s. 311-
312). Ciktilarin girdilere orani, diger kisilerin ¢iktilarinin girdilerine oranina esitlik

degilse bir esitsizlik s6z konusudur (Adams, 1965, s. 267-299).

Esitlik teorisi, bireylerin bagkalariyla iligkilerini nasil yonettikleri konusunda
ongoriiler yaparken; degisim, uyumsuzluk ve sosyal karsilastirma teorilerini
cizmektedir. Birey kendi girdi-¢ikti oranlariyla, baskalarmin girdi-¢ikti oranim
kiyaslayarak bir degerlendirme yapmaktadir. Bireyin kendi girdi-¢ikt1 oranlari ile
digerinin esitsiz oldugu algilanirsa, esitsizlik s6z konusudur (Huseman, Hatfield, &

Miles, 1987, s. 222).
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Sekil 6: Adams’in Esitlik Teorisi (Crosby, 1976, s. 85).

Sekil 6’da ii¢ durum ele alinmaktadir. ilk durumda bireyin girdi-cikti oran
karsilastirdigr diger kisiden daha kiiciiktiir ve bir esitsizlik séz konusudur. Ikinci
durumda ise bireyin girdi-¢ikt1 orani karsilastirdigi diger kisiyle denktir ve bu sonug
esitlik algisim ortaya c¢ikarmaktadir. Ugiincii durumda ise kisinin girdi-cikt1 orani
karsilastirdigr diger kisiden daha biiylik durumdadir ve kendisine karsi bir ayricalik
tanindig1 algisi1 ortaya ¢ikmaktadir. Adams bu oranlarda, farkli esitsizlik durumlarindan
bahsetmektedir. Birinci durumda kisi orgiit i¢inde verdiklerinin aldiklarindan ¢ok
oldugunu ve bunun sonucunda bir haksizliga ugradig1 diisiinmektedir. Bu nedenle bir
seyler yapmaya motive olmaktadir. Uciincii durumda ise kendisine ayricalik tanindigini
diisiinerek, ortaya ¢ikabilecek bir su¢luluk duygusundan bahsetmektedir (Crosby, 1976,
s. 85).

Esitlik teorisi, bireylerin ¢alisma ortamlarinda algiladiklar1 esitsizlik ya da
esitlikle iliskilidir (Luthans, 1992, s. 162). Calisanlar, ¢alismalarinin sonunda geri
bildirimlerini diger calisanlar ile karsilastirmaktadirlar (Greenberg, 1990, s. 401-402).
Teori kisilerin ¢alisma ortamindaki sartlarini diger calisanlar ile kiyaslayarak esitsizlik
olmas1 halinde, bu esitsizligi ortadan kaldirmak amacli davranislarda bulunabilecegini
savunmaktadir (Robbins & Judge, 2015 , s. 221). Teorinin esas odak noktasi is yerinde
esitsizligin olmasi1 durumunda insanlarin verimliligine nasil etkileri oldugunu
belirlemektir (Huseman, Hatfield, & Miles, s. 224-234) Esitsizlik durumu kisilerde
strese yol agmaktadir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2013, s. 127).

Calisanlarin bu esitsizlikleri fark ettiinde, esitsizligi gidermek i¢in yapacaklari;
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. Sergilenen emegin farklilastirilmasi (gerektigi kadar emek verilmemesi),
J Uretim sonuglarinda degisikliklere gidilmesi,
. Kiginin digerlerinden fakli daha fazla calistigimi disiinmesi, is

ortamindan sogumasi,
J Rol modellerini degistirmesi,

. Isten ayrilmas1 seklinde olabilir (Ozkalp & Kirel, 2013, s. 291-294).
1.4.2.4. Amag Teorisi

Amag teorisi Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Bu teoriye gore bireylerin
amaglari, ne kadar motive olduklarini etkilemektedir. Kisilerin belirledikleri amaglar ne
kadar gii¢ ve zorlu olursa olsun ¢aligma istekleri ve sergiledikleri is giicli ona gore fazla
olmaktadir. Belirlenen amacin benimsenmis ve yapilma isteginin yogun olmasi,
motivasyona dogrudan etki etmesi bakimindan énemlidir. Daha zor ve ozellestirilmis
amaglar belirleyen kisiler, genel amaclar1 olan kisilere gore, motivasyon anlaminda daha
yiiksek performans gostermektedirler (Erdem, 1998, s. 56). Belirlenmis 6zel amaglar,
kisilerin motivasyonu i¢in daha blyik bir istek dogurmaktadir. Daha zor ve
Ozellestirilmis amagclarin kisiler tarafindan benimsenmesi 6nemli bir husustur (Can,
1994, s. 158). Kisilerin belirlenen zor amaclarda yiiksek performans gdstermelerinin,
kisilerin o amaglar1 kabullenmesine bagli oldugu savunulmaktadir (Karatepe, 2005, s.
20). Yiksek veya zor hedeflerin, yiiksek c¢abaya ve performansa bagli dogrusal bir
islevi bulunmaktadir. Hedef zorluk iliskisinin etkileri, yapilan analiz sonuglar1 ile

degerlendirilmektedir (Locke & Latham, 2002, s. 705).

Bu teorinin iizerinde durdugu noktalardan birisi de belirlenen amagclarin nasil
belirlendigidir. Arastirmalara gére yoneticinin amaclar1 belirleyip ¢alisanlara aktarmasin
yerine yoOneticilerin ve c¢alisanlarin birlikte karar alip amaglar1 belirlemesi, motivasyon
icin daha yiiksek etkiler dogurmaktadir. Bu yontemle yoneticiler ve onun altindakilerin
iletisimleri daha 1yi olmakla birlikte, konulara hakimiyette buna gore artmaktadir.
Konuya her tarafin vakif olmasi ise alinan kararlarin daha saglikli ve mantikli olmasini
saglamaktadir. Amaglarin, ¢alisanlarin basarabilecegi giicliikte olmasi1 6nemli etkilerden
birisidir. Calisana ulasamayacagi bir amag edindirilmesi durumunda ise amag, calisani
caresizlige ve basarisizliga siiriikleyecektir. Dolayisiyla calisanlara uygun amaglar

edindirilmelidir. Tiim bunlarin yaninda ise amaclarin kisilere 6zgii mii yoksa grup icin
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mi olmast gerektigi belirlenmelidir. Grup i¢in belirlenen amaglar takim ruhunu
gelistirirken, bireysel amaglar ise kisisel performansin o6l¢iilmesinde Onemlidir

(Semerci, 2005, s. 38-40).

Locke’ye gore, orgiit i¢inde belirlenen hedeflerin zorluk derecesi 6nemlidir ve
degiskenlik gosterebilir. Kisilerin kapasitesi burada énemli bir ayrintt durumundadir.
Tiim bunlarla birlikte kisilerin kendi hedeflerini belirlemeleri, hedef igin 0zgiin
davranmalar1 da yiiksek performansin olugsmasina neden olmamaktadir. Performansin
kontrol edilebilir olmasi1 belirsizlikleri azaltarak, performans farkliliklarinin da
azalmasma neden olmaktadir Locke, Motowidlo ve Bobko, hedef seviyenin sabit
tutuldugu zaman, var olan degerlik-aragsallik-beklenti teorisi tarafindan ortiik olarak
kabul edildiginde, yiiksek beklentilerin daha yiiksek seviyede performansa yol agtigini
bulmuslardir. Hedef seviyelerin karsisinda, daha yiiksek hedef seviyeleriyle iliskili daha
diisiik beklentiler, daha yiiksek performansla iligkili durumdadir (Locke & Latham,
2004, s. 388-403).

Asagida, hedef belirleme arastirmasinda nelerin bulunduguna iliskin bir 6zet

verilmistir (Locke & Latham, 2004, s. 388-403):

o Kisiler gorev hedefleriyle karsi karsiya kaldiklarinda, hedefleri ile ilgili sahip
oldugu bilgi ve becerileri otomatik olarak kullanirlar.

o Kisiler belirledikleri hedeflere yonelik gerceklestirdikleri ¢alismalarinda daha
onceki deneyimlerini mevcut duruma uygulayarak, degisiklerde bulunup islerini
kolaylastirmaktadirlar.

e Eger bir hedefin atandigi goérev kisiler icin yeniyse, kisiler hedeflerine
ulagmalarin1 saglayacak stratejiler gelistirmeye yonelik bilingli planlama
yapmaktadirlar.

e Oz yeterligi yiiksek olan kisiler, diisiik dz-yeterlik diizeyine sahip olanlardan
daha 1yi strateji gelistirmektedirler.

e Kisiler icin aliman zorlu hedefler bazen performansi etkileyecek endiseler
yaratabilmektedir. Bu zorlu hedefler i¢in uygun stratejiler yaratilmasi ve yedek

planlarin olmas1 hedefler ile bas edebilme i¢in etkili olmaktadir.
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e Kisiler dogru stratejiler konusunda egitildiklerinde, belirli yiiksek performansl
hedeflere sahip olanlar, bu stratejileri diger hedef tiirlerine goére daha fazla

kullanmaktadirlar. Dolayisiyla, performanslari gelismektedir.
1.5. Herzberg Cift Faktor Kurami

Herzberg ve takim arkadaslari, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisinden
etkilenerek motivasyon-hijyen teorisini gelistirmisler ve is motivasyonunun iki faktorlii
modelini yaymlamuslardir. Ik ¢alisma mavi yakallar, biiro calisanlari, usta baslari,
fabrikadaki miihendisler ve muhasebeciler ele alinarak yapilmis; daha sonraki ¢alisma
ise orta diizey yoneticiler lizerinde yapilmistir. Teori bu sekilde gelistirilmistir. Bu
calismalar motivasyonu etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yapilmistir

(Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude, 2017, s. 11-12).

Herzberg’in ¢ift faktor kuramu, iki faktorlii teori ya da memnuniyetsizlik kurami
olarak da anilmaktadir. Herzberg 200°den fazla calisanin belli profillerini ¢ikartip
sorunlarin1 ele alarak yaptig1 arastirmasi ile motivasyon-hijyen teorisini ortaya
koymustur. Caligma ortaminda memnuniyet ve memnuniyetsizlige neden olan etkenleri
belirlemek amaciyla yaptigi arastirmasini Amerika Birlesik Devletleri Pittsburgh
bolgesindeki dokuz fabrikada ¢alisan 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde
gerceklestirmistir (Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude, 2017, s. 11-12). s
ortamindaki etkili faktorler kendi aralarinda belirlenmis ve is doyumunu saglayan
faktorler ayrilmistir. Hipotez yeniden sekillendirilmis ve iki faktorlii teoriye
doniistiiriilmiistiir. Ayrilan motivasyon faktorleri biiylimek ve kendini gerceklestirmek
ile iligkilendirilmis, motive ediciler olarak bilinmeye baslamistir (Herzberg, 2003, s.

86).

Teori is doyumunu ve memnuniyetsizligin farkli etmenler tarafindan etkilenmesi
sonucu olustugunu savunmaktadir. Calisanlarin is yerindeki memnuniyetlerini olusturan
ise basari, basari ile taninmak, fark yaratmak, sorumluluk duygusu, ilerleme ve kendini
gelistirme gibi is yerinin igerigi ile ilgili faktorler olarak alinmaktadir. Diger taraftan
memnuniyetsizligin genelde isin icerigi ile ilgisi olmayip, isin baglamiyla ilgili oldugu
belirlenmistir. Bu faktorler is baglamini tanimlamakta ve olumsuz yonleriyle is

memnuniyetsizligi temsil etmektedir. Bu nedenle onlara hijyen faktorleri denmektedir
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ve cevresel calisma kosullarini temsil ettiklerini sdylenmektedir (Lindsay, Marks, &

Gorlow, 1967, s. 330-339).

Hijyen faktorleri; orgiitsel politikalar, calisma ortami veya kosullari, denetim
kalitesi, finansal iicret, is giivenligi, kisiler arasi iliskilerin kalitesi ve sosyal hayati
icermektedir. Kolayca ele alinsa da bu olgiitler kabul edilemez bir diizeye indiginde,
calisan memnuniyetsizligi goriilmektedir. Hijyen faktorlerinin yeterli bulunmasi sadece
memnuniyetsizligi ortadan kaldirmaktadir. Hijyen faktorlerinin varligi herhangi bir
sekilde motivasyonu etkilememektedir. Tatmin edici faktorler motivasyon olarak bilinir

(Herzberg, 1974, s. 18-29).

Maslow’un alt kademe (fizyolojik, giivenlik ve sosyal) ihtiyaglari, Herzberg’in
hijyen faktorleri ile benzerdir. Ust kademedeki ihtiyaglar ise Herzberg’in motive
edicilerine karsilik gelmektedir. Maslow, nispeten tatmin edilmemis bir ihtiyacin bir
motivasyon unsuru olabilecegini varsayarken, Herzberg sadece iist kademedeki
ihtiyaclarin motivasyon unsurlar1 olabilecegini 6ne siirmektedir. Ancak her iki kuramda
da ihtiyaglar daha diisiik ve daha yiiksek ihtiyaclar oldugundan, tipk1 Maslow’un kurami
gibi bireysel biiylime ve gelismeye imkan tanimaktadir. Tabii ki bu gelismeyi tek basina
iist kademe ihtiyaglar saglayamayabilir. Ciinkii c¢alisanlar daha fazla yetki ve
sorumluluk, basari, orgiitte gelisme ve ilerleme talep etmekle beraber, bu unsurlarin

maddi faktorlerle iliskili olmasini da talep etmektedir (Yiiksel O. , 1998, s. 128).

Tablo 1: N{aslow ile Herzberg'in Ozendirme Teorilerinin Karsilastirilmasi
(Ugok, 1988, s: 42-46)

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Isin Ilgingligi
Basarma
Iste Gelisme
Sorumluluk

Benligini Idrak

Yikselme
Takdir Takdir Gorme
Statii

Beseri Iliskiler
Sosyal Thtiyaglar Sirket Politikasi ve Yonetimi
Denetim Kalitesi

Denetim Kalitesi
Giivenlik Thtiyaci Ca}llsma Sartlar1
Is Giivenligi

Maas ve Ucretler

Fizyolojik Ihtiyaglar Ozel Yasam
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Tablo 1’de Maslow ile Herzberg’in teorilerinin karsilastirmast verilmistir.
Herzberg’in teorisinin Maslow ile karsilastirmasi yapildiginda, Herzberg’in giidiileyici
etkenlerinin Maslow’un iisten baslayan ihtiyaglar1 eslendigi goriilmektedir. Herzberg’in
koruyucu olarak nitelendirilen etmenleri ise Maslow’un alt basamakta saydigi
ihtiyaglarla eslenmektedir. Herzberg gereksinimlerin doyurucu O6zendiricileri ile
ilgilenirken, Maslow ise gereksinimler ile ilgilenmektedir. Herzberg sadece {ist
basamaktaki gereksinimlerin doyurulmasi gerektigini sOylerken, Maslow ise
doyurulmayan her ihtiyacin giidiileyici olacagin1 sdylemektedir (Varol, 1993, s. 104-
105).

Hijyen Etmenleri(%) Motivasyon Etmenleri {%)
50 40 30 20 10 o 10 20 30 40 50
is yerinde El(ll&l edilen |}ﬂ$?rllﬂr ! ! ! ! | |
is Yeriml:e tﬂl]lll'll'llﬂ I : : : 1
isin i;li;iye gire {Inlaﬂeri | |
isten saﬁllalmn I51:'-rumlluluh [ : I I |
ilerleme olanad [
mesleksel ge'ugme
[ | isletme politikas! ve yinetimi
! ! ! [ Zetim tiirill
gozetimei ile iliskiler
i'$veri im$ullﬁr|
iicret
C yatay iligkiler ve koordinasyon
|_I dzel yasama sayq
' astlarla iliskiler
'—_sosv+l {Iun-:lm
]_Ijjis gii\irenliﬂl|

Sekil 7: Hijyen Faktorler ile Motive Edici Faktorlerin Karsilastiriimasi
(Eren, 2015, s. 511)

Sekil 7°de motive edici faktorler ile hijyen faktorlerinin karsilastirilmasi
yapilmis, tatmin ve tatminsizligin olusmasi gosterilmistir. Sekilde sol tarafta gosterilen
etkenler tatminsizligi, sag tarafinda gosterilen etmenler ise tatmin olma durumunu ifade
ermektedir. Seklin sol tarafindaki etkenler hijyen etmenlerdir. Bu etmenlerin olmamasi
durumunda tatminsizlik olusturacak. Sekilde sag taraftaki etmenler ise tatmin
saglayicilar olarak belirlenen motivasyon etmenleridir. Seklin solundaki hijyen

etmenleri olmamalar1 durumunda tatminsizligi yaratan eksi frekansa sahip etkenlerdir.
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Sag taraftaki motivasyon etkenleri ise var olmalari durumunda tatmini de beraberinde
getirecek olan pozitif frekansa sahiptirler. Sekilde goriildiigli gibi hijyen faktorlerin
varliklari motivasyon saglamayacak, ancak olmamalar1 durumu ise tatminsizlik

olusturacaktir (Eroglu, 2009, s. 426-428).

Herzberg’e gore koruyucu etmenler ile ilgilenmek yetersiz goriilmektedir.
Motivasyonun olusmasinda giidiileyici etmenlere 6nem verilmelidir. Koruyucu etmenler
yeterince tatmin edilemiyorsa, glidiileyici etmenler daha da 6nemli hale gelmektedir.
Herzberg giidiillenmenin isin igcerigine bagli, i¢sel bir uyari, ¢evresel faktorlerden ¢ok
isin kendi igerigi ile ilgili oldugunu sdyleyerek is zenginlestirmenin Oneminden
bahsetmektedir. Is zenginlestirme ise onemli bir giidiilenme yontemi olarak alimakta,
isi rutinden ¢ikarip yabancilagsmayi engellemek amaghdir. Kisisel basarilar, is doyumu
ve verimlilik arasinda bag kurulmasina baglanmaktadir. Calisanlara aidiyet duygusu
vermek, tcretten daha etkin bir motivasyon yontemidir. Herzberg’e gore iicret
calisanlar1 motive etmek i¢in yeterli olmamakta, yeterince karsilandigi takdirde notr bir

durum olmaktadir (Varol, 1993, s. 104-105).

Herzberg'in modeli, ¢cok yaygin bi¢imde c¢ogaltilan ve is diinyasinda fazlaca
kullanilan bir yontemdir. Modelin en énemli yani ise hijyen ve motivasyon faktorlerini
birbirinden ayirmasidir. Hijyen faktorleri bir ¢esit agridan kacinma yontemi olarak
goriilmektedir. Bu faktorlerin tatmini saglanmadigi takdirde memnuniyetsizlik
kaginilmazdir. Motivasyon faktorleri ise psikolojik biliylime elde etme ve yasama

kabiliyeti ile iliskilendirilmektedir (Ball, 2012, s. 1-26).
1.5.1.Cift Etmen Kuraminin Tarihi

Maslow’un olusturdugu ihtiyaglar hiyerarsisinin bes basamagi kisilerin
ithtiyaclarmin ne derece karsilandigr ya da karsilanmadigi ve tatmin olma dereceleri
acisindan motivasyon alaninda en 6nemli kuramlardan birisi konumundadir. Herzberg
ile onun arkadaslar1 Mausner ve Snyderman, {iniversitesi 6grencilerinin de destegi ile
yeni bir motivasyon kurami gelistirmislerdir (Eren, 2015, s. 526-527). Hangi faktorlerin
is¢inin  caligma ortamini  etkiledigini belirlemek ve nelerin memnuniyet veya
memnuniyetsizlige neden oldugunu tespit etmek i¢in Amerika Birlesik Devletleri’nin
Pittsburgh bdlgesindeki dokuz fabrikada ¢alisan 203'den fazla muhasebeci ve miihendis
tizerinde bir calisma yapilmistir (Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude, 2017, s. 11-12).
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Yapilan ilk ¢aligmada arastirmacilar is belirleyicilerin motivasyon etkilerinin ve hijyen
faktorlerinden birbirinden farkli oldugunu gérmiistiir. Isin iceriginin calisanlarin
kendilerini gerceklestirme hususunda Onemi ic¢in motivasyon araglarinda roli
goriilmiistiir. Isin baglam kismindaki degiskenleri is memnuniyetsizligi yoniindeki
onlemleri belirlemek icin hijyen olarak alinmistir. Calismada motivasyon etkenlerinin
isin tatminsizligini daha aza indirecegi kesfedilmistir. Bir sonraki gelistirdigi
caligmasiyla i3 doyumunun ve is tatmininin birbirinin tamamen tersi olmadigi
kesfedilmistir. Herzberg ve ekibi 1959 da is motivasyonunu genis kapsamla ele alarak
yaklagik 200 calisan lizerinde yaptigi arastirma sonuglarini yaymlamistir (Lindsay,

Marks, & Gorlow, 1967, s. 330-339).

Calismada Herzberg ve isbirlik¢ileri, cift faktor teorisinin uygun olmadiginda
motivasyon eksikligini, belirlenen ayrimdaki etkenlerin uygun kategorisini
yapmuglardir. Belirlenen tiim faktorlerin, i doyumu ve memnuniyetsizligi tizerindeki
ilgisini frekans ve etki siireci ile bu agilardan arastirmislardir. Arastirma yapildiginda
kismen de olsa yeni sayilabilecek kritik olay analizini iceren rdportajlart
kullanmiglardir. Teorinin ikiye ayrilmasi tim elde edilen faktorlerin incelenmesi
sonucunda olusmustur. Sonugta verilen kararlarinda edindikleri her sonucun ve her
faktoriin, is doyumu ve memnuniyetsizlige etkisinin belirlenmesi amaciyla tek tek
ayrintili  bir sekilde incelenmesi gerektigi ortaya c¢ikmistir. Basarma duygusu,
sorumluluk duygusu, isin kendisi, kendini gelistirme olasilig1 gibi faktorler memnuniyet
kaynagi olarak alinmistir. Memnuniyetsizlik kaynaklar1 ¢alisan iligkileri, Orgiit
politikasi, yonetim sekilleri, denetim, finansal anlamda tatminsizlik gibi faktorlerden
olustugu gozlemlenmistir. Herzberg’ in ilgi alani ise tiim bunlarin memnuniyet
olustururken is memnuniyeti seviyesi ile ilgisi bulunmamasidir. Ortaya ¢ikan sonuglar
iki faktorli bir model olusturmustur. Tek etkenli, tek yonlii olmayan alternatifler
dogmustur (Bassett-Jones & Lloyd, 2005, s. 929-943). Motivasyonel faktorlerin varligi
1§ tatmini yaratabilir, ancak yoklugunda is doyumu goriilmez. Bu nedenle, kotii hijyen
faktorleri is tatminsizligine neden olabilirken daha iyi hijyen faktorleri
memnuniyetsizligi azaltabilir, ancak i doyumuna neden olamaz (Herbert G. Hicks &

Gullett,, 1981, s. 238-240).
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1.5.2. Hijyen ve Motivasyon Etmenleri

Herzberg ve calisma arkadaglari, is yerindeki is ile ilgili davraniglarin
sebeplerini, orgiit i¢i iliskileri ve tiim bu sebep sonuca dayali sonuglar1 birgok arastirma
ele alarak ayrintili incelemelerde bulunmuslardir. Tiim bu incelemeler sonucunda elde
edilen bilgilere dayanarak bireylerin ¢alisma ortamlarinda olumlu tutum sergilemesine
bagli olan faktorlerin, olumsuz tutumlara neden olan faktorlerden farkli oldugunu
belirlemisler ve bu faktorlere bir ayrim getirmislerdir. Teoride is doyumunun is
doyumsuzlugunun karsihign olarak goriilmedigi belirlenmistir. Is yerinde doyuma
ulasmak ya da doyumsuzluk olugmasi birbirinden bagimsiz olarak ele alinmaktadir.
Calisanlar is alaninda bazi yonlerden mutluluk duyarken bazilarinda mutsuzluk

olusabilmektedir (Pinder, 1984, s. 929-943).

Herzberg’in ¢alismasi ¢alisanlarin motivasyonu agisindan yeni bir gelisme olmustur.
Birgok anlam verilemeyen konuda 151k tutmustur. Bunlar i¢erisinde yoneticilerin ¢alisan
motivasyonu i¢in hijyen faktorlerinden yararlanmak istemeleri de vardir. Sonugta
basarisizlik oldugunda sasirmamak gerekmektedir. Herzberg’in yonteminde hijyen
faktorlerinin varligi motivasyon olusmasi i¢in yeterli olmamaktadir (Keser A. , Calisma
Yasaminda Motivasyon, 2006, s. 49-51). Bu durumu farkli 6rneklerde anlatmak
miimkiindiir. Uretim yapan bir is yerinde 1sinin yeterli oldugu ancak 1siklandirmanin iyi
olmadigin diisiindiigliniizde ¢alisanlar bu ortamda ¢alismaktan huzursuz olacaklardir ve
bu islerine de yanstyacaktir. Is yerinde 1s1klandirma zaten olmasi gereken bir sey oldugu
i¢in 1s1klarin diizeltilmesi motivasyonu pozitif olarak etkilemeyecektir (Ugok, 1988, s.

42-46).
1.5.2.1. Motive Edici Faktorler
Basarn

Motive edici faktdrlerden biri olan basar1 faktorii, kisilerin giidiilenmesi i¢in
onemli bir etkendir. Basarma ihtiyacinin kisilerdeki etkisi basarinin olmasi sonucunda
sonuclarda tatmin getirirken basarinin olmamasi durumu motivasyonu negatif yonde

etkileyebilmektedir.

Taninma
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Insanlarin yaptiklari islerle ilgili tannmak istemeleri basar1 getiren baslica
giidiilerden birisidir. Bireyler yaptiklart g¢aligmalarinda, basarilarinda bilinmekten
hoslanirlar (Calik, 2003, s. 70-72). Is gorenler icin taninma cesitli tanitimlarda boy
gosterme, egitimlerde, konferanslarda yerini almak istemek gibi olusabilir. Ayni
zamanda karar alinirken katilma kendi ile ilgili kararlarda s6z sahibi olma gibi kararlara
katilimla olabilir. Calisanlarin bu tarz egitimlere katilmasi, planlara katilmak,
yonetimde s6z sahibi olmasi1 ve bir¢ok isle ilgisi alakasi bilinmesi aidiyetlik hissini
artirmakta, ise bagliligini olusturmakta ve yiiksek motivasyon olusturmaktadir (Kidak &

Aksarayli, 2009, s. 75-94).
Isin Kendisi

Calisanlarin  islerine hakim olmasi nasil yapilacagi iyi bilmesi c¢alisma
durumlarinda kolaylik saglayacak ve isteklerini artiracaktir. Isverenler ve yoneticilerinin
gerekli egitim seminerlerden yararlanarak is gorenlere isin konusu ile bilgi saglanmasi
calisma kosullarii da pozitif yonde etkileyecektir. Is gorenlere isin sevdirilmesi,

gerektigi yerde inisiyatif kullanabilme 6zgiirliikleri motivasyon ag¢isindan énemlidir.

Herzberg’in ¢alismasi isin kendisinin motivasyon i¢in énemini vurgulamaktadir.
Is tatmin veya tatminsizlik olusturma potansiyeli tasimaktadir. Y&netim agisindan is net
olmalidir. Calisanlara yapmalarin1 istedikleri iglerin niteliklerini  belirlemeleri
gerekmektedir. Is gdrenler igin sikic1 ve isteksiz olan isleri eglenceli bir hal saglanmasi

yoneticilerin gorevidir (Simpson, 2001, s. 22).
Sorumluluk

Her calisanin orgiitten beklentileri, sahip olduklari bazi gelenekleri, kisilik
yapilart mevcuttur. Calisan motivasyonunu gergeklestirmek i¢in Onemli etkilerden
biriside yetki ve sorumluluktur (Kanbur & Kanbur, 2008, s. 31). Sorumluluk sayesinde
is gorenler Ozgiirliik hissetmekte, bireysel diisiinmeyi arka planda bulundurup grup
adina ¢aligma yapabilirler. Bir diger degisle bencilliklerini engellerler. Yoneticililerin
kendi tzerlerinde biriktirdikleri yetki ve sorumluluklar ancak calisanlara aktarilarak
rahatlanabilmektedir. Aksi takdirde yoneticiler de is yiikiinii altinda bogulabilmektedir
(Kantar, 2008, s. 63). Ozetle ¢alisanlarin sorumluluk almalar1 kendilerine olan giiveni,

1§ 1le ilgili dGnemsenmeleri gibi bircok konuyu etkileyen bir motivasyon aracidir.

Tlerleme (Terfi)
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Ilerleme gergeklesmesi is gorenlerde bulunduklari konumdan daha iyi bir
konuma gelmeleri dolayisiyla bununla birlikte artan sorumluluk, ¢aligma yiikleri ve ayni
zamanda statii durumlarmin ve ticretlerinin de artmasini ifade etmektedir. Tiim bunlara
dayanilarak motivasyonu artiran bu etmen is géren iizerinde birgok anlamda motivasyon
yaratabilmektedir. Bu etkende para ve psikolojik anlamda bir motivasyon s6z
konusudur. Calisanin ilerlemesine etki etmeden sadece iicret artisi yapmak, ilerleme

kadar motivasyon saglayamamaktadir (Kidak & Aksarayli, 2009, s. 75-94).

Gelisme Imkam

Belli bir sinirn altina diistiigiinde tatminsizlik yaratacak, belli bir sinirin {izerine
cikildiginda ise tatmin eden etmenlerden biriside gelismedir (Kantar, 2008, s. 63).
Calisanlarda yeteneklerin gelismesi, bulunduklari konumlardan daha iist konuma
ctkmasi ya da daha asagiya diismesi gelismeye ornek gosterilmektedir. Is gorenlerin
becerilerinin artmasi, gelisim gostermeleri yaninda getirecekleri ile birlikte 6énemli bir

motivasyon aract olmaktadir.
2.5.2.2. Hijyen Faktorler

Digsal faktorler olarak da ele alinan hijyen faktorler is yerinde calisanlarin sahip
olmalar1 gereken asgari imkanlardir. Hijyen faktorlerin mevcut olmamasi: durumunda
calisanlarin motive olmalar1 s6z konusu olmamaktadir. Ayn1 zamanda hijyen faktorlerin
varlt ekstra bir motivasyon saglama kosulu degildir. Sadece motivasyon i¢in gereken

sartlar1 olusturmaktadir (Ates, Yildiz, & Yildiz, 2012, s. 149-150).
isletme Politikasi ve Yonetimi

Orgiit icinde c¢alisanlar ayn1 amaci gerceklestirmek isteyen farkli kisilerden
olusmaktadir. Orgiit icinde ¢alismalar &nceden belirlenen amaglara yonelik
gerceklestirilmektedir. Belirlenen amagclara ulasma ¢abalar1 oOrgiitlerin - varligim
siirdiirmelerinde onemli rol oynamaktadir. Isletme igindi iyi bir sekilde yonetim ve
koordine Onemlidir. Yonetim bu nedenle c¢esitli araglar kullanmaktadir. Etkili insan
kaynaklar1 buna 6rnek verilebilmektedir. Yonetimin amaglar1 gergeklestirmede sadece
mevcut olan kaynaklardan ziyade yenilikler kullanarak cagdas anlayis icerisinde olmasi

gerekmektedir. Isletme ydnetimi gereken prosediirlere sahip olmali, uyum
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olusturmalidir. Bu madde yeterli veri toplama ve degerlendirme, egitim ihtiyaci, insan
kaynaklarinda iyi olma ve gelisim gosterilmesi gibi dnemli noktalar barindirmaktadir

(Calik, 2003, s. 70-72)
Gozetim

Calisanlarin  motivasyonlar1 i¢in yoneticilerin ¢alisanlar1 takipte anlayish
olmalar1 ve davraniglarinda ki 6zellikler onem gostermektedir. Calisanlarin benimsedigi
bir yonetimi belirlemek, ekonomik ve sosyal yonden ihtiyaglarini bilmek yoneticilerin
basarilarini gostermektedir. Merkez yonetim anlayisinda siki denetimler goriilmektedir,
ekonomik araglara onem verilmektedir. Ekonomik araglar ve siki denetimlerle sinirli
kalmay1p en az onlar kadar sosyal ve psikolojik, yonetsel dnem veren merkezci olmayan
yonetim sekli daha basarili goriilmektedir. Kisacast ¢alisan motivasyonunda
yoneticilerin takipleri ve yaklasim sekilleri 6nemli etkenlerden birisini olusturmaktadir

(Olger, 2005, s. 2-3).
is Yeri Kosullari

Is yeri kosullar1 motivasyonun negatif etkilenmemesi igin &nemlidir. Calisma
ortaminin sicakligi, saglikli ve temiz is ortami olmasi, bulundugu yer ve bunlar gibi
bircok degiskeni kapsamaktadir. Bu maddede ele alinan kosullar calisanlarin isin
yapilmasmin yam sira kisisel rahatlarini da etkilemektedir. Is gorenler calistiklari
ortamlarda fiziksel olarak rahat olmay1 istemektedirler. Calisma kosullar1 is gorenlerin
is hayatt disinda 6zel hayatlarini da etkileyebilmektedir. Is yerinde fazla harcadiklari
zaman Ozel hayatlarindan bir seylerin kisilmasina yol acabilmektedir (Luthans, 1992, s.

160-165).
Ucret

Is gorenlerin bilgi ve becerileri ile verdikleri emegin karsihig iicrettir. Ucret
potansiyel bir galisan olabilecek her birey igin énem gostermektedir. Is gdrenlerin yani
sira 1§ verenler i¢in de 6nemli olmaktadir. Organizasyon i¢inde is gdrenler i¢in tatmin
veya tatminsizlik i¢in iicret belirleyici bir etkendir. Calisanlarin hayatlarini devam
ettirmeleri i¢cin dnemli olan {icret, is verenlerde maliyetlerin belirlenmesinde 6nemlidir

(Giiriiz & Giirel, 2006, s. 280).

Calisanlar Aras: iliskiler
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Orgiit igerisinde en 6nemli motivasyon sorunlarindan birisini &rgiit {iyeleri
arasindaki iligkiler olusturmaktadir. Calisanlarin is konusunun digina ¢ikarak kurduklar
iliskiler birbirleri ile galigmalarma engel olabilmektedir. Isi odak noktasi olarak alip, ise
yogunlasmayabilirler. Is birliginden kacinilan bu durumlar da yoneticilerin birlik
saglamasi beklenmektedir. Calisanlarin bireysel diisiinmenin disinda is igin
yeteneklerinin saglanmasi, takim ruhu olusturmak motivasyon i¢in Onemlidir.
Calisanlarin is merkezli olarak kurduklar iliskiler giiclendirilmelidir (Allan, 1998, s.
107-113).

Calisanlarin Sosyal Hayati

Herzberg calisma sonucunda is gorenlerin 6zel hayatlarinin islerini bir sekilde
etkiledigini belirtmistir (Herzberg, 1974, s. 18-29). Calisanlarin 6zel hayattaki
problemleri islerine yansimamasi, is yerindeki rolleri ile 6zel hayattaki rollerinin

karistirilmamasi gerekmektedir (Barutgugil, 2002, s. 183-184).
Statii

Statii kisilerin oOrgiitte hiyerarsik konumlarini, hayatta konumlarini ifade ettigi
icin onemli bir etkendir. Statii durumu orgiit i¢in yiikselme degil bulunulan yer ile
ilgilidir. Statiiniin yiiksek olmasi artan sorumluluk, artan {icret, saygi, itibar kazanmay1

getirdiginden 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Kantar, 2008, s. 63).
Is Yeri Giivenligi
Calisanlar belli bagh ihtiyaglarinin yam sira calistiklart ortamda giivenliginin

saglanmasimi istemektedirler. Saglik gilivenceleri, kontrolleri, gelecek kaygilar1 bu

maddede yer almaktadir (Tezer, 2012, s. 63-65).
1.5.3. Destekleyen Arastirmalar

Herzberg’in bu kurami c¢esitli arastirmalarda kullanilmigtir. Bu kurama gelen
elestirilerin yani sira destekleyen arastirmalar da mevcuttur. Destekleyen arastirmalarda
cesitli alanlarda islerle ugrasan farkli kisiler iizerinde benzer sonuglar bulundugu

goriilmiistiir. Herzberg’inde inceledigi baz1 aragtirmalar asagida verilmistir;
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Finlandiya’da gozetmenler esliginde yaptigi arastirmast olumlu ve olumsuz
duygularin motivasyon ya da hijyen faktorlere etkisi goriilmiistiir. Olumlu duygularda
%90’lik boliimiiniin motivasyon etmenlerine bagli oldugu, olumsuz duygularin ise
yaklasik %80’lik boliimiintin hijyen faktorlere bagli oldugu goriilen arastirma teoriyi

desteklemektedir (Onaran, 1981, s. 47-48).

M. Schwartz, E. Jenusaitis, ve H. Stark (1968) ii¢ arastirmaci farkli kamu
kurumlarindan olusan 111 erkek amirin iizerinde bir calisma gergeklestirmislerdir.
Motivasyon faktorlerini  Ozellikle secilen muhasebeciler ve miihendislerin
motivasyonunda kullanmisglardir. Veri toplama yonteminde farkliliklar olusturmusglardir.
Maddeler cevaplara gore ayrimlara ugramistir. Motive edici etkenlerin disindakiler
hijyen veya baglam faktorleri olarak alinmistir. Herzberg’in calismast ile farkliliklar
olmasina ragmen ¢ikan varilan sonuglar ile benzerlik bulunmustur. Cikan farkliliklarda
bilingli ve sik bir sekilde denetim ile motivasyona negatif diisiiniiliirken pozitif etki
yaratmasi personel sefleri, yoneticiler ile ¢alisanlarin koklii, saglam ve gecmise dayali
iyi iligkilerinden dolayr oldugu mantig1 ile yaklasilmistir. Kisaca arastirmacilarin

analizleri Herzberg’in teorisini destekler niteliktedir (Bockman, 1971, s. 155-189).

Herzberg’in kuramini destekleyen bir arastirma da Davis ve Allen’in
calismasidir. Teoride arastirma yapilirken kisi sayisi ile yetersiz durum elestirilerini géz
oniinde bulundurmuslar ve Herberg’in yontemini kullananlarin inceledigi kisi sayisinin
6 kat1 fazlasini incelemislerdir. Genelde ortalamanin 113 kisi oldugunu belirtmislerdir.
Caligmalarinda kisilerin mutlu oldugu bir olay1 ve ayn1 zamanda mutsuzluklarina neden
olan ikinci olayr sorarak Herzberg’in metodolojisini kullanmiglardir. Olaylar
calisanlarin is ortamlarinda, anketlere kayit almiglardir. Anketin sonunda mutluluk veya
mutsuzluk siiresini sormuglardir. Bu sayede olaylarin hafizadaki siiresini ve diislincelere
etkisini incelemislerdir. Arastirmacilar ¢alisanlardan aldiklar1 cevaplart gecerli bilgi
kaynagi oldugunu belirtmislerdir. Olaylar1 birebir algilayan ve c¢esitli hisler uyanan
iscilerin direk kendileridir. Bulgular sonucu arastirmacilarin bu arastirmasi Herzberg’in

teorisini dogrulamistir (Davis & Allen, 1970, s. 67-76).

Lahiri ve Srivastva Hindistan’da sanayinin farkli alanlarinda orta yoneticiler ile
yaptiklar1 arastirmada, Friedlander’in arastirmasinin yontemine benzer bir yOntem

kullanilmislardir. Toplam sayis1 26 olan ve bunlarin 13 hijyen etmenlerini diger 13’1 ise
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motive edici etmenler olarak alinan bir sormaca kullanilmistir. Calisanlar ¢alisma
kosullarinda motive olabileceklerini diisiinen etmenlerin yoklugu halinde doyumsuzluk
olusmayabilecegini sOylemislerdir. Arastirma da Herzberg’e gore hijyen faktorler olarak
alinan bazi etmenler bu ¢alisma sonucunda motive edici faktorler olarak goriilmiistiir.
Farkl1 bir kiiltiirde ve farkli etniklerde bu degisikliklerin olmasi normal kargilanmakta
ve calisma sonucu Herzberg’in ¢ift faktor kurammi kiigiik farklara ragmen

desteklemektedir (Onaran, 1981, s. 2-8).

Youngberg, Hedberg ve Baxter, doyumsuzluk veren etkenlerin 6nemini dlgen bir
aragtirma yapmuglardir. Doyumsuzluk veren etkenlerin Orgiitiin siyaseti ile ilgili
olduklarini 6ne siirerek, kisilerin bu etkenlere verdikleri 6nemle birlikte ortaya orgiitteki
kisiler arasindaki iliskiler ¢ikmaktadir. Sadece doyumsuzluk iizerinde durdugu icin bu

arastirmayi, tamamen degil yarim desteklemislerdir (Onaran, 1981, s. 38-39).
1.5.4.Teoriye Elestiriler

Herzberg’in calisan motivasyonlart ile ilgili ¢ift etmen faktorii teorisi g¢esitli
sebepler One siiriilerek elestirilmistir. Bunlar kullanilan metotlarin hatali olmalari,
verilerin alindig1 zamana ait oldugu yani zamani gectigi takdirde etkisinin gececegi ve
hatal1 bilgi toplama gibi elestirilerdir. Faulty Research Foundation da yapilan
aragtirmanin prosediirlerle ilgili birgok eksik oldugu, teorinin metotla sinirlandig iddia
edilmistir. Brayfield ve Crockett, 1955 yilina kadar yapilmis arastirmalar1 incelenmesi
sonucu bulunulan konum ile olugsmus gii¢lii performansin motivasyon olusturdugunu

diisinmemektedir (House & Wigdor, 1967, s. 369-390).

Hardin (1965) teoriye, katilimcilarin bilgilerinin eskiyebilecegini, arastirma
sirasindaki duygu ve diislincelerinin gerce§i yansitmayacagi ve bu diistincelerin o anki
durumdan kaynakli degisebilecek olmalarini, verilerde alinan cevaplarin yeterince
saglikli olmadigin1 savunmustur. Opsahl ve Dunnette (1966) ise iicretin etkisinin
yetersiz kaldigin1 ve daha fazla etkileyecegini sOylemislerdir. Herzberg’in teorisinde
ticretin karsiligr bir rol olmadigini elestirip, veriler ile yorumlar arasinda tutarsizlik
oldugunu iddia etmis ve yeniden yorumlama yapmuslardir (Bassett-Jones & Lloyd,

2005, s. 929-943).

Ohangbemi’nin 1997 Herzberg’in teorisi ile liniversite ¢alisan 0gretim iiyeleri

tizerinde calisma yapmustir. Cesitli etkenlerin ¢alisanlar iizerinde yarattigi doyum veya
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doyumsuzluk Herzberg’in teorisi ile geliskiler ortaya koymaktadir (Ozer & Topaloglu,
2008, s. 12-13).

Vroom’un teori ile ilgili elestirileri, insanlarin doyum sagladig1 noktalarda bunu
kendi yeterlilikleri ve kisisel basaris1 olarak gdstermeleri ancak doyumsuzluk
durumunda dis etkenlere baglamasidir. Vroom’a gore g¢alisanlarin yorumlamalar1 bu
sekilde devam etmektedir. Teoride sorular sorulurken dykiileme tarzinin kullanilmasi
nedeniyle alinan cevaplarin gergegi yansitmadigini iddia etmektedir (House & Wigdor,
1967, s. 369-390). Teoride arastirma bi¢imi olarak kullanilan kritik olaylar yontemi
elestiri almistir. Calisanlara sorulan mutluluk veren ve mutsuzluk veren olaylar,
calisanlarin o anki durumlarma gore verilen cevaplar olabilecegini, kisilerin iyi olaylar1
kendilerine baglarken kotli olaylarda baska seyleri sorumlu tutacagi diisiiniilmekte ve
arastirma yontemi saglikli bulunmamaktadir (Herbert G. Hicks & Gullett,, 1981, s. 238-
240).

Friedlander’in (1966) bir arastirmasinda deney yapilan kisilere 18 etmen
verilmis, bunlar is yerinde yasadiklari iyi bir olayla doyum yarattig1 ve yasadiklar1 koti
bir olayla yaratilan doyumsuzlugu anlatmalar1 istenmistir. Bu calisma
desteklenmemistir ¢iinkii doyum yaratan etmenler ile doyumsuzluk yaratanlar
ayristirilamamustir. Hijyen etmenlerin doyum sagladigi, motive edici etmenler ise kotii
olaylar1 anlatmada kullanilmistir. Hindistan’ da benzer sekilde yapilan arastirmanin

aksine bu arastirma teoriyi desteklememistir (Onaran, 1981, s. 38-39).

Wernimont’un (1966) 50 ¢ift olumlu olaylar1 anlatan, 50 ¢ift olumsuz olaylar1
anlatan 100 ¢ift etmen hazirlamistir. Deneklere baslarda zorla daha sonra ise serbest bir
sekilde se¢imler yaptirilmistir. Bu deneyde motive edici etmenlerin ¢ogunlukla doyum
sagladig1 fakat doyumsuzluga da neden oldugu ve hijyen faktorlerinin de hem doyuma
hem doyumsuzluga yol agtifi belirlenmistir. Denekler i¢in secimler, iyi ve koti
olaylarin her ikisi i¢inde motive edici etmenler lizerinde olmustur. Bu arastirma teoriyi

kismen destekler nitelikte kalmistir (Onaran, 1981, s. 47-48).
1.5.5. Tiirkiye’de Yapilmis Calismalar

Tiirker Kurt (2005) de yaptigi calismasinda, Ogretmenlerin motivasyonunu
Herzberg’in Cift Faktor Kurami ile incelemistir. Calismada Herzberg’in motivasyon

teorisi tam anlamiyla yeterli olmamistir. Ancak ogretmenlerin giidiilenmeleri igin
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katkilart olabilecegi goriilmiistiir. Caligma sonucunda 6gretmenlerin motive olabilmeleri
icin ¢esitli motive edici etmenlerin gergeklestirilmesi gerektigi belirlenmistir (Kurt,

2005, s. 285-299).

Aycan, Cigek ve Saglam (2007), Herzberg’in teorisini kullanarak
akademisyenlerin hijyen ve motivasyon faktorleri ve motivasyon derecelerini
incelemistir. 2005 ve 2006 yillar1 arasinda Harran Universitesi biinyesinde ¢alisan 320
akademisyenden alinan veriler incelenmistir. Toplanan bilgiler ile ulasilan sonuglara
gore hijyen ve motivasyon etmenleri orta derece sunuldugu belirlenmistir. Iki
faktoriinde giidiileme derecesi yiiksektir. Ancak motivasyon faktorlerin hijyen faktorlere
gore daha giidileyici oldugu goriilmistir. Arastirmacinin  ¢aligmasimnin  Snemli
sonuclarindan biride Tiirkiye gelismekte olan bir iilke oldugu icin hijyen faktorlerde

motivasyon faktorler kadar motivasyonda dnemlidir (Saglam, 2007, s. 52-53).

Ozlem ve Giizel (2010) calismasinda turizm dgrencilerin staj siiresince nelerden
motive olduklarim1 Herzberg’in teorisine gore aragtirmigtir. Arastirmada ilk boliimde
demografik bilgiler, ikinci boliimde 5 baglik seklinde hijyen faktorler ve 7 baslik
seklinde motivasyon faktorleri, dnem derecelerine ayrilarak likert 6lcek seklinde
anketler kullanilmistir. Arastirmanin son bolimiinde ise sektorde caligmaya devam
etmek isteyip istemedikleri sorulmus, ikinci boliim sorulariyla nedenleri ortaya
cikarilmak istenmistir. Calismada toplamda 92 anket kullanmilmistir. Arastirmanin
sonucu ise, hijyen faktorlerin eksikligi motive olmalar1 igin yeterli ortamin
olusamamasina neden olmustur. Hijyen ve motivasyon faktorlerinin dnemi yliksek
cikmistir. Calisma sonuglarinda ticret basta olmak iizere birgok etkende sikintilar oldugu
goriilmustir. Gelismekte olan {llkelerde hijyen faktorlerin motive edici 6zelligi
vurgulanmistir. Alian {icretlerin yetersizligi, gelecek kaygisi, mevsimlik ¢alisma gibi
nedenlerin staj yapan 0grencileri sektorden uzaklastirdigi gortilmistiir (Gtizel, 2010, s.

3415-3429).

Ates, Yildiz, 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini yiikseltmeye yonelik katkida
bulunabilmek adina Herzberg’in teorisi kaynak alinarak, is doyumu 6lcegi gelistirilerek
yapilmigtir. Arastirma Istanbul iline bagh adalar ve Giingdren ilgelerinde ilkdgretim
okullarinda g¢alisan 97 &gretmen iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirma konusu olan

Ogretmenlerin demografik durumlarinin igsel ve digsal motivasyona etkisi incelenmistir.
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Arastirmaya konu olan 6gretmenler {izerinde yas, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma gibi
durumlarin varliklar igsel ve digsal motivasyon agisindan bir farklilik yaratmamaigtir.
Aragtirmada tecriibe yilinin motivasyona onemli fark yarattigr goriilmistiir. 10 yillik
tecriibesi olan 6gretmenlerin motivasyonlari 10 yildan az olanlara gore daha yiiksek

cikmistir (Ates, Yildiz, & Yildiz, 2012, s. 149-150).

Gokge, Sahin, Bulduklu, arastirmalarinda Herzberg’in teorisi kapsaminda alt
gelir gruplarini ele alarak motive eden faktorler incelenmistir. Calisma Meram Tip
Fakiiltesinde askeri iicretle ¢alisan 250 kisi lizerinde yapilmistir. Arastirma igin anket
kullanilmis, kullanilan anket 4 boliimden olusmaktadir. ilk boliimde demografik bilgiler
yer almaktadir. Ikinci béliimde Herzberg’in hijyen ve motive edici faktorlere verdikleri
onem yer verilmistir. Ugiincii boliimde performanst nelerin etkiledigi son béliimde ise
calisanlar i¢in ¢alisma ortamindan neler bekledikleri ve tepkileri Ol¢lilmiistiir.
Arastirmanin sonucuna gore hem hijyen hem motivasyon faktorler motivasyon
stirecinde etkili goriilmiistiir. Bu arastirmanin sonucu Herzberg’in teorisini destekler
nitelikte olmamistir. Bunun sebebi olarak ise calisanlar i¢in hijyen ve motivasyon
faktorlerinin motive olma siirecinde ayn1 derecede 6nemli oldugu gosterilmistir (Gokge,

Sahin, & Bulduklu, 2010, s. 233-246).

Korkmazer ve Aksoy, ¢alisanlarin isten ayrilma isteklerinde Herzberg’in Hijyen
faktorlerinin etkisini incelemislerdir. Arastirma Mus ilinde kamu ve 6zel sektor calisan
Ogretmenler lizerinde yapilmistir. Geriye donlis yapan 132 anket sonucu
degerlendirilmistir. Arastirmada kisilerin yaslari, tecriibeleri, calistiklar1 unvanlari,
egitim durumlart vb. sosyo-demografik bilgiler incelenmis. Arastirmanin sonucunda
Hijyen faktorlerin etkisi genel anlamda yiiksek goriilmiistiir. Sonu¢ olarak hijyen
etmenler ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde etkili goriilmiistiir. Herzberg’in teorisini

dogrulayan bir aragtirma ortaya konmustur (Korkmazer & Aksoy, 2017, s. 821-833).
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IKINCi BOLUM
MAVI YAKALI CALISANLAR UZERINDE NITEL BIiR
ARASTIRMA

Arastirmanin yontemi ile ilgili boliimiinde arastirma kapsami, 6énemi, amaci,
evreni, Orneklemi ve veri analiz yontemine yer verilmistir. Bu boliimde arastirma
sirasinda mavi yakali ¢alisanlardan alinan bilgiler ile elde edilmis tiim faktorler alinarak

motivasyon ve hijyen faktorlere ayrilmis ayrintili sekilde incelenmistir.
2.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Herhangi bir orgiitte, devamliliin saglanmasi, verimliligin artmasi ve calisma
siirecindeki uyum gibi bircok durumda en biiyiik rol 6rgiit calisanlarindadir. Orgiitii var
eden, i¢cinde ¢alisan ve bu sistematigi yliriitmekte olan insanlardir. Bu insanlarin bir¢ok
yonden oOrgiit icin O6nemi vurgulanmis ve ¢alisanlarin motivasyonu i¢in ge¢misten
giiniimiize birgok ¢alisma gerceklestirilmistir. Bu sistemin i¢inde ¢ok dnemli bir unsur
olan mavi yakali ¢alisanlarin bazi Orgiitlerde (sanayi, imalat vb.) orgiitiin temelini
olusturdugu sdylenebilir. Bugiine dek yapilan arastirmalarda bircok yontem ile
calisanlarin motivasyonlara etkenler belirlenmeye calisilmistir. Bu ¢alisanlar ise genelde
iist diizey ya da orta diizey yoOneticileri kapsamaktadir. Bu aragtirmada orgiitlerin 6nemli
unsurlart olan mavi yakalilarin motivasyonlarina etki eden faktorler belirlenmeye
calisilip, mavi yakalilarin motivasyonlar ile ilgili bilgiler ortaya konulmak istenmis ve

bu konuda belirli farkindaliklar kazandirilmaya ¢alisiimistir.

Bu calismanin amacit mavi yakali calisanlar1 calisma ortamlarinda, nelerin
motive ettiini ya da mavi yakalilarin nelerden hosnutsuz olduklarint Herzberg’in Cift
Faktor Teorisi’nden yararlanarak belirlemektir. Cift Faktor Teorisi olusturulurken,
orneklerin beyaz yakali orta yonetici ¢alisanlar oldugu bilinmektedir. Bu ¢alismada ise
farkl1 bir alan belirlenerek, incelenmistir. Bu baglamda, Cift Faktéor Kuraminda
belirtilen hijyen ve motivasyon faktorlerin mavi yakalilar diizleminde nasil farklilastigi
ortaya konacaktir. Bdylece mavi yakalilari motive eden, mutlu eden veya
motivasyonunu diigiiren, hosnutsuz eden farkli faktorler tespit edilebilecek ve beyaz

PR

yakalilara gore bu faktdrlerin yogunluklarinin nasil degistigi goriilebilecektir.
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2.2. Arastirma Kapsami

Arastirmanin temel odagi mavi yakali ¢calisanlarin motivasyonlarina etki eden, is
yerinde memnun ve memnuniyetsiz olma durumlari acgiklayan faktorlerin belirlenmesi
lizerinedir. Arastirma Herzberg’in Cift Etmen Teorisi temel alimarak mavi yakali
calisanlar lizerine yapilmistir. Mavi yakalilarin orgiitlerdeki yeri ve énemi goz Oniinde
bulundurularak yapilan bu arastirmada c¢alisanlara yoneltilen sorular ile
motivasyonlarini etkileyen durumlar ele alinmis ve bir degerlendirme yapilmistir. Bu
kapsamda arastirmanin temel sorusu ve alt sorulart mavi yakali ¢alisanlarin

motivasyonlarina etkilerin derinlemesine incelenmesi ile cevap bulacaktir.

Bugiine kadar motivasyon alaninda yapilan caligmalar, Orgiitlerde genellikle
beyaz yakali ¢alisanlar temel alinarak yapilmistir. Mavi yakalilarin 6rgiitler acisindan
Oonemi goz Oniinde bulundurularak, mavi yakal calisanlarin motivasyonlarina etkileri
belirlemeye yonelik yogunlasmak bu arastirmanin 6zgiinliiglinii  olusturmaktadir.
Arastirma Burdur ilinde gida iiretimi yapan bir fabrikanin mavi yakali calisanlar
tizerindeki incelemeye dayanmaktadir. Arastirmanin tanitimma baslamadan once
arastirmanin izledigi siireci anlatmak gerekmektedir. Arastirma siireci tablo 2’de

gosterilmistir.

Tablo 2: Arastirma Siireci

Ornek isletme Secimi ve

Analiz Siireci
Arastirma Tasarim

isletmeden Elde Edilen Veriler

Uretim isletmesinde toplam is¢i

Isletmenin secimi ve izinlerin
alinmasi

sayisinin 0grenilmesi ve izinlerin
alinmasi.

Ulagilabilecek mavi yakali
¢alisanlarin belirlenmesi.

Arastirma probleminin
sorularinin ortaya konulmasi

Arastirma sorularini belirleme,
diizenleme, yoneticiler araciligi
ile iscilerle gériigme yapilmasi.

Isciler ile goriismede
siniflandirma yapilmasi. Kisi
ayrimlarinin olusturulmasi.

Arastirma icin alinacak
bilgilerin tespiti

Iscilerde giiven olusturmak icin
calisan arkadaslarindan birisinin
refakatinde isciler ile goriismek
ve cevaplarin kayit altina
alinmasi.

Kisi cevaplarini siralama,
diizenlenmesi ve yaziya
dokiilmesi.

Arastirma siireci

Kisilerin cevaplarini metne
gegirilmesi, diizenleme
yapilmasi.

Elde edilen verilen Herzberg’in
Cift Etmen Teorisine gore
siniflandirmasi.

Analiz siireci

Metne gegirilen goriismelerin
saglamalarimin yapilmasi

Goriismede elde edilen son

verilerin degerlendirilmesi,

faktorlerin kisilere etkilerin
saptanmasi

Bu boliimde mavi yakali ¢alisanlar iizerinde yapilan aragtirmanin sonucunda

ortaya ¢ikmis olan tiim faktorler detayli bir sekilde incelenmektedir. Arastirma
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sonrasinda olusturulan faktorlerin bir kismi hijyen faktdrlerde bir kismi motivasyon
faktorlerde ve kalan kisim ise hem hijyen hem motivasyon faktdrlerde yer almaktadir.
Yapilan arastirmanin bu kisminda yer yer Herzberg’in muhasebeciler ve
miihendislerden olusan beyaz yakali calisanlar iizerine yaptig1 calismanin sonuglari ile

mavi yakali ¢calisanlarda yapilan arastirmanin sonuglari karsilastirilmaktadir.
2.3. Arastirma Sorulari

Arastirmanin iizerinde yogunlastigi problem, mavi yakali c¢alisanlarin
motivasyonlarini pozitif ya da negatif yonden etkileyen faktorlerin neler oldugudur. Bu
faktorlerin belirlenmesi amaciyla; Herzberg’in Cift Faktdr Teorisi temel alinarak,
calisan mavi yakali ¢alisanlara sorular sorulmustur. Arastirma amaciyla mavi yakali

calisanlara asagidaki sorular yoneltilmistir.

1. Son bir ay igerisinde is yerinizde sizi mutlu eden iki olayr ayrintili bir sekilde
anlatiniz
2. Son bir ay i¢inde i§ yerinizde sizi mutsuz eden iki olayr ayrintili bir sekilde

anlatiniz.

Mavi yakali calisanlara yoneltilen bu sorular ile orgiit icinde hangi etkenlerde,
ne sekilde etkilendikleri belirlenmek amacglanmistir. Verilen cevaplar, belirlenen
faktorlere ayrilmis, arastirmanin temel sorusuna cevap olusturabilecek veriler elde
edilmistir. Arastirma nitel yontem ile yapildig: i¢in, sorular karsisinda verilen cevaplar

ayrintili bir sekilde incelenmis ve ayrintili cevaplar alinmaya calisilmistir.
2.4. Arastirmanin Katkisi

Bu arastirmanin literatiire katkis1 calisan temelli orgiitlerin en 6nemli pargasi
oldugu bilinen mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarina hangi faktorlerin etki ettigini
belirlemektir. Ayrica bu arastirmanin diger bir 6nemli katki sagladigi kesim dogrudan
mavi yakali ¢alisanlar1 yoneten ve yonlendiren yonetici pozisyonlaridir. Bu ¢aligma,
mavi yakalilarin motivasyonlarint pozitif ya da negatif anlamda etkileyen tim
faktorlerin belirlenmesi i¢in igverenlere, yoneticilere veya yetkili kisilere bir referans
olabilme niteligi tasimaktadir. Bu arastirma ile mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlari

i¢in bir farkindalik kazandirmak amaglanmustir.
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2.5. Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirmada elde edilecek sonuglar ile drgiitlerde sistemin akisinda en 6nemli
unsurlardan birisi olan mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve performanslarinda
onemli etkenler hakkinda bilinglenebilecek ve yorumlanabilecektir. Tiim bunlarin yani
sira mavi yakalilar, orgiitte bulunduklari konum dolayisi ile kendilerine yoneltilen
sorulara yeterince agik ve net cevaplar vermekten kacinmis ve endiseler duymuslardir.
Calisanlardan alinan bilgiler yiiz yiize ve drgiitten tamamen bagimsiz kisiler tarafindan
sorulmasina ragmen mavi yakali calisanlar cevaplar verirken ¢ekinceler yasamislardir.

Iscilerin belki de kendilerini ag1ga vurmak istememeleri bir kisit olusturmaktir.

Tiim bu aragtirma siirecince yasanan en biiylik sorun kuskusuz ki mavi yakali
calisanlar kendilerini iistleri tarafindan kontrol edildiklerini sanip sorular1 cevaplamay1
reddetmeleri, giivensizlik yasamalaridir. Bu sorun karsisinda mavi yakali ¢alisanlardan
saglikli cevaplar alabilmek amaciyla kendi i¢lerinden belirlenen arkadaslarinin giivenini

saglamak digerlerine kolayca ulagabilme imkani olusturmustur.

Arastirmanin kisitlarindan biriside Tiirkiye’de tek bir sehirde sadece bir fabrika

icerisinde istihdam eden mavi yakalilara yapilmis olmasidir.
2.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma Burdur ilinde {iretim yapan biinyesinde toplamda 300’e yakin ¢alisan
barindiran ve bu calisanlardan 130 tane mavi yakali calisant olan bir fabrikada
gerceklestirilmistir. Alinan izinler baglaminda 80 mavi yakali ¢alisana ulasilmistir. Bu
80 calisan bu arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Personel sayisi mevsimsel
olarak ya da lretim yogunluguna gore degisim gosterebilmektedir. Bu ¢alisma 2017
yilinda fabrikanin sadece mavi yakali ¢alisanlar1 ele alinip incelenerek yapilmistir. Mavi
yakali ¢alisanlara calisma ortamlarinda ulasilip her biri ile yaklasik 15 dakika siireyle
konusulmus ve yoneltilen sorular ile elde edilen faktorleri belirleyecek cevaplar
alinmustir. Uretim isletmesinin belirli yerlerine girislerin yasak ve tehlikeli olmasi
nedeniyle ¢alisanlara ulasimda cesitli sorunlar ile karsilasilmis yaklasik 4 calisana
ulasabilmek i¢in kaldiklar1 yere gidilmistir. Ayn1 zamanda calisanlar ile konusmak icin
yemekhanelerine, ¢alisma ortamlarina ve molalarima dahil olunmustur. Mavi yakali
calisanlarin yaklasik %10’u kadin ¢alisanlardan olugsmaktayken ¢ogunlugu erkek mavi

yakali calisanlar olusturmaktadir. Calisanlarin yas ortalamalar1 erkeklerde 45,
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kadinlarda ise 35°tir. Bu aragtirmanin 6rnekleminin incelenmesi yaklasik 5 ay kadar

stirmiistiir ve kolayda 6rneklem yapilmaistir.
2.7. Veri Analiz Yontemi

Arastirmada Herzberg’in Cift Faktor Teorisi kullanilarak analiz yapilmistir.
Herzberg’in muhasebeciler ve miihendisler {izerinde motivasyonlarma etkileri
belirlemek icin yaptigr arastirma mavi yakali calisanlarin motivasyonlarina etkileri
belirlemek amaciyla yapilmistir. Cift Faktor Teorisi kapsaminda bireylerin

motivasyonunu etkileyen faktorler Tablo 3°deki gibi belirtilmistir:

Tablo 3: Herzberg’in Hijyen ve Motivasyon Faktorleri

Motivasyon Faktorler

Hijyen Faktorler

a) Basan

b) Kendini Gosterme
c) llerleme

d) Isin Kendisi

a) Calisma Kosullari
b) Sosyal Hayat

¢) Ucret

d) Is Giivenligi

e) Sirket Politikasi

e) Yiikselme Olanagi f) Gozetim

g) Bireyler Arast iliskiler

Arastirma sirasinda Herzberg’in beyaz yakali calisanlar iizerinde yaptig
arastirma sonucunda belirledigi tablodaki faktorler temel alinmistir. Verilerin analizinde
mavi yakali ¢alisanlara yoneltilen sorularin cevaplar1 detaylir bir sekilde incelenerek,
Herzberg’in Cift Etmen Teorisinde ortaya koydugu faktorlere gore ayrilmistir. Mavi
yakali calisanlar acisindan hangi faktorlerin motive ettigi ya da hangi faktorlerin
motivasyonu diisiirdiigii belirlenmis ve ortaya ¢ikan faktorler sonucunda grafikte hangi
boliimde yer aldig1 anlagilmistir. Arastirmanin veri analizinde icerik analizi yapilarak
kod ve kategoriler iizerinden bulgular raporlanmistir. Mavi yakali ¢alisanlara yapilan
arastirma sonucunda Herzberg’in hijyen faktér olarak gordigi baz1 faktorler
motivasyon faktor olarak goriilmiis ya da Herzberg’in motivasyon faktorlere ekledigi
baz1 faktorler bu calismada hijyen faktorlerde yer alarak Herzberg’in c¢aligmasindan
farkli bir faktor ayrimi olugsmustur. Olusturulan farkli bir faktor ayriminin yani sira yeni

faktorler belirlenmistir.
2.7.1. Motivasyon Faktérlerin Incelenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde toplanan bilgiler sonucunda elde edilen verilerin

faktorlere ayrilmasi sonucunda elde edilen motivasyon faktorler yer almaktadir. Elde
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edilen bilgiler sonucunda tiim cevaplar faktorlere ayrilmistir. Bu boliim biinyesinde
mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarin1 pozitif anlamda etkileyen, motivasyonlarini
artiran motivasyon faktorler ele alinacaktir. Her faktor, tablolar ile, kisi numaralari, kod
ismi (faktér adi) ve kamit climleler ile desteklenecektir. Degerlendirme sirasinda
Herzberg’in muhasebeciler ve miihendisler lizerinde yaptigi arastirmada ortaya koydugu
analiz sonuglar1 degerlendirilecek, mavi yakali c¢alisanlar ile muhasebeciler ve
miithendisler iizerinde yapilan arastirmada motivasyon ve hijyen faktorlere etki eden
faktorlerdeki farklar belirlenecektir. Her faktor tek tek ele alinmakla birlikte bu boliimde
motivasyon faktorler agisindan, toplam faktorler arasindaki yiizdeleri ve motivasyon

faktorler arasindaki ytizdeleri belirtilmistir.

Tablo 4: Motivasyon Faktorlerinin Frekans Ve Yiizdeleri

KOD f %
Is Sahibi Olmak 22 22
Ucret-Prim 21 21
Bireyler Arast Iliskiler 19 19
Calisma Kosullari 14 14
Isin Kendisi 8 8
Is Disinda Iliskiler 6 6
Takdir Gorme 5 5
Sosyal Hayat 3 3
Yikselme Olanagi 2 2
Sorumluluk 1 1

Tablo 4’te mavi yakali calisanlar iizerine yapilan arastirma sonucunda elde
edilen verilerden olusturulan cevaplar dogrultusunda ortaya c¢ikan motivasyon

faktorlerinin frekans ve yiizdeleri verilmistir.
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Motivasyon Faktorlerin Dagilimi
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Grafik 1: Motivasyon Faktorlerinin Dagilim

Grafik 1°de motivasyon faktorleri igerisinde faktorlerin dagilimlar yer

almaktadir. Motivasyon faktorlerde, mavi yakali c¢alisanlart en fazla etkileyen

faktorlerin basinda is sahibi olmak ve {icret-prim gelirken bu faktorleri bireyler arasi

iligkiler, calisma kosullari, isin kendisi ve calisanlarin is disinda iliskileri takip

etmektedir. Grafikte, mavi yakali calisanlar agisindan faktorler 6nem sirasina gore

verilmigtir. Takdir gorme, sosyal hayat, yiikselme olanagi, is giivenligi, sorumluluk gibi

faktorler az sayida mavi yakali ¢alisan agisindan 6nemli goriilmiis olsa da bu boliimde

degerlendirilmeye alinmistir.

Asagida Tablo 5’de motivasyon faktorler arasinda is sahibi olmak faktorii kod ve

kanit ciimleleriyle gosterilmektedir.

Tablo 5: Motivasyon Faktorleri is Sahibi Olmak

KOD Kisi KANIT CUMLE
Is Sahibi . C .
Olmak Kisi 4 | Maas zamaninda yatiyor. Isimiz olmasi yetiyor.
ISO?::::I? ! Kisi 5 | Zor durumdan bu is sayesinde kurtuldum. Zor da olsa kurtuldum.
Is Sahibi - Islerin yogun olmast mutlu ediyor. Is yogunlugu demek burada kalict olmak
Kisi 9
Olmak demek.
Is Sahibi . . Is olmasi bizi mutlu ediyor. Kampanya baslamasi bizleri is sahibi yapti.
Kisi 14 L
Olmak Kendimizi gosterip kalici olmaya caligiyoruz.
is Sahibi . . Is sahibi oldugum igin mutluyum. Issiz oldugumda aile iginde de problemler
Kisi 17
Olmak oluyordu.
is Sahibi Kisi 19 | Bagka bir i bulamadigim i¢in buradayim. Maaslar zamaninda yatiyor.
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KOD Kisi KANIT CUMLE

Olmak

Is Sahibi .. . . .

Olmak Kisi 24 | Karnimi doyuracak bir isim olmasi beni mutlu ediyor.

Is Sahibi . . ;. . .

Olmak Kisi 29 | Isim olmasi beni mutlu etmeye yetiyor.

Is Sahibi Kisi 32 | Maasimiz zamaninda yatiyor. Kalict olma sansimiz var

Olmak § $ yatiyor. § .

Is Sahibi . . B . .

Olmak Kisi 35 | Isimiz oldugu i¢in sansliyiz. Satiglar ¢ok olunca is oluyor, mutlu oluyoruz.

Ii)?;l:l? ! Kisi 43 | Bence is olmasi biiyiik avantaj. Kampanya demek is var demek.

li)?;ll:ll: ! Kisi 45 | Kampanya baslayinca isler artt1. Isten cikarilma korkumuz bitti.

Ii)?sll:ll: ! Kisi 49 | Bir isim oldugu sansl hissediyorum. Calismay1 ¢ok seviyorum.

Is Sahibi Kisi 53 Mevsimlik isci olarak calistyorum. Farkli sehirden ailemi birakip geldim. Is

Olmak ¥ buldugum i¢in kendimi sansli hissediyorum.

Ii)?sll:lt() ! Kisi 57 |Isler yogun gidiyor. Giizel olan maasin yattig1 giinler. Cok siikiir isimiz var.

Is Sahibi .. . . :

Olmak Kisi 60 | Mutlu eden bir sey yok. Isim olmas: yetiyor.

Iz)?;l:l? ! Kisi 63 |Fabrikada is var. Is devami oluyor bu da beni mutlu ediyor.

Is Sahibi . . ;.

Olmak Kisi 66 | Isim var onu yapiyorum.

Is Sahibi . . S .

Olmak Kisi 68 | Isimin olmasi yetiyor. Paramizi zamaninda aliyoruz.

Is Sahibi .. Fabrikanin kampanyasi devam ettikce ve iyi gittikge mutlu oluyorum.
Kisi 69 . e e e

Olmak Umarim nice kampanyalar goriiriiz isimiz devam eder.

Is Sahibi . . Calisma saatleri, calisma ortamu tatmin ediyor. Issiz kalmaktan iyidir.
Kisi 73 .. .

Olmak Sonugta ekmegimizi kazaniyoruz.

I%?;l:l? ! Kisi 76 | Ikramiye diisiincesi beni mutlu ediyor. Isim oldugu igin siikrediyorum

Herzberg’in Cift Etmen Teorisinde belirttigi faktorler arasinda yer almayan is

sahibi olmak mavi yakali calisanlarindan alinan cevaplarda birgok kisi tarafindan sikca

O6nemi vurgulandigi i¢in bu caligma igerisinde motivasyonu artirmada pozitif rol

oynayan bir motivasyon faktorii olarak ele alinmigtir. Is sahibi olmak faktorii de tipki

ticret-primde oldugu gibi mavi yakalilarin motivasyonu acgisindan en oOnemli rol

oynayan faktorlerden biri oldugu goriillmektedir. Motivasyon faktorlerde yer alan is

sahibi olmak faktorii toplanan bilgiler dogrultusunda toplam hijyen ve motivasyon

faktorlerinin %11’ini, motivasyon faktorlerinde ise %22’sini olusturmaktadir.

Herzberg’in arastirmasi miihendis ve muhasebecilerden olusan beyaz yakali

calisanlar lizerine ve gelismis llkelerde gergeklesmistir. Herzberg’in beyaz yakali

calisanlar iizerinde yaptig1 arastirmanin aksine ortaya ¢ikmis olan bu faktor mavi yakal
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calisanlar agisindan 6nemli goriilmesi iscilerin is bulmakta duyduklar: sikinti, iilkenin

gelismislik orani gibi bir¢ok nedenden dolay1 olabilmektedir.

Tablo 5’de goriildiigii gibi bu arastirma sonucu ortaya c¢ikan cevaplar ayni
zamanda mavi yakali ¢alisanlar bakimindan bir ise sahip olmanin 6énemini ve bunun
yaninda isi kaybetme ihtimallerine kars1 duyduklan tedirginligi gostermektedir. Mavi
yakali calisanlar agisindan islerinde kalict olmalari, kalici olabilme ihtimalleri ya da
sahip olduklar1 iste isten ¢ikarilma korkularinin olmamasinin motivasyonlarina pozitif

anlamda etki eden bir faktor oldugu goriilmektedir.

Mavi yakali ¢alisanlardan alinan cevaplar ile ortaya ¢ikan bu yeni faktoriin hem
literatiire hem de mavi yakali calisanlar ile dogrudan ilgili yonetici ve yonetimleri ile

ilgili kisilere 6nemli bir katki saglayacag diistiniilmektedir.

Tablo 6: Motivasyon Faktorleri Ucret-Prim

KOD Kisi KANIT CUMLE

Ucret-Prim | Kisi3 | Ucretlerde sikinti yasamiyoruz. Primler mutlu ediyor.

Ucret-Prim Kisi 4 | Maas zamaninda yatiyor. Isimiz olmasi yetiyor.

Ucret-Prim Kisi 5 | Zor durumdan bu is sayesinde kurtuldum. Zor da olsa kurtuldum.

Bu is sayesinde ailemin goziindeki yerim degisti. Sorunlarim sona erdi. Maddi

Ucret-Prim | Kisi7 | oy biiyiik destek oldu.

Ucret-Prim | Kisi 12 | Satislar diizene girdikce mutlu oluyoruz. Satislar iicretleri etkiliyor.

Maasimiz aksamadan yatiyor. Yemek veriyorlar fazladan masrafimiz

Ucret-Prim | Kisi 15
olmuyor.

Ucret-Prim | Kisi 16 | Aldiginiz primler, maasin zamaninda yatmast.

Ucret-Prim | Kisi 19 | Baska bir is bulamadigim igin buradayim. Maaslar zamaninda yatiyor.

Ucret-Prim | Kisi27 |Prim alabilmek. Maaslarimiz zamaninda yatiyor.

Ucret-Prim | Kisi 28 |Ikramiye almaya galismak &diil gibi geliyor.

Ucret-Prim | Kisi 31 |Ikramiye aliyoruz.

Ucret-Prim | Kisi 32 |Maasimiz zamaninda yatiyor. Kalic1 olma sansimiz var.

Calisma ortaminda rahat ediyorum. Maas aldigim giin mutlu oluyorum.

Ucret-Prim |~ Kisi 47 Diizenli yatmast mutlu ediyor.

Mevsimlik is¢i olarak ise girdim. Yemekleri gilizel ve maas zamaninda

Ucret-Prim | Kisi 55
yatiyor.

Ucret-Prim | Kisi 42 | Yaptigim isi seviyorum. Parami kazanmak beni mutlu ediyor.

Ucret-Prim | Kisi 57 |Isler yogun gidiyor. Giizel olan maasin yattig1 giinler. Cok siikiir isimiz var.

Is yerinde satilan iiriinden taksitle satin alabiliyoruz. Daha uygun oluyor. Ese

Ucret-Prim | KisiS8 | 3 G verebiliyoruz.
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Ucret-Prim | Kisi 61 |Bu ay ikramiye var.

Ucret-Prim | Kisi 67 | Isimi seviyorum param diizgiin yatiyor.

Ucret-Prim | Kisi 68 | Isim olmasi yetiyor, paramiz zamaninda yatiyor.

Ucret-Prim | Kisi 76 |Ikramiye diisiincesi beni mutlu ediyor. Isim oldugu igin siikrediyorum.

Ucret-prim faktorii, verilen cevaplardaki hijyen ve motivasyon faktdrlerin
%11’ini olusturmakla birlikte alinan cevaplardan elde edilen toplam motivasyon
faktorlerinin %21°ini olusturmaktadir. Ucret-prim faktoriiniin motivasyon faktdrlere
eklenmesindeki gerek¢e ise kanit ciimlelerden anlasilacagi gibi mavi yakali ¢alisanlar
arasinda motivasyonu pozitif anlamda etkileyen ¢ok 6nemli bir faktordiir. Herzberg’in
muhasebeciler ve miihendisler lizerinde yaptig1 arastirmada licret-prim faktorii varligi
halinde motivasyonu artirmaya yeterli olmayan fakat yoklugu halinde motivasyonu
diisiiren bir hijyen faktor olarak alinmustir. Yapilan goriismelerde alinan cevaplara
dayanarak soylenebilir ki ¢alisanlar acgisindan dicret-prim ¢ok fazla Onemli
goriilmektedir. Baz1 mavi yakali ¢alisanlar acisindan ise tek amaglarinin alacaklari iicret
oldugu goriilmiistiir. Herzberg’in beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde yaptig1 arastirmanin
sonucunun aksine bu sonuglar bircok etkene baglanabilmektedir. Mavi yakali
calisanlarin daha iyi bir ise sahip olma segeneklerinin olmamasi ve maddi gereklilikler
tablo 6’da goriildiigii gibi bu faktorii destekleyen kanitlardan birisi sayilabilmektedir.
Cesitli ailevi problemleri ve bu problemlerin maddiyata dayandirilarak bu is sayesinde
aldiklar1 miktarlar ile azalmasi, licretin zamaninda yatmasi, prim sanslarinin olmasi,
ticretlerin satislara endeksli olarak artabilmesi ve licretlerin yattigi giinleri beklemek
mavi yakali ¢alisanlar agisindan iicret-primi biiylik bir motive amaci gormelerinin

nedeni sayilabilir.

Tablo 7: Motivasyon Faktorleri Bireyler Arasi Iliskiler

KOD Kisi KANIT CUMLE
Bireyler Kisi 20 Sadece yemek saatlerinde sorun oluyor. Onun haricinde kendi aramizda
Aras lliskiler $ iyiyiz. Arkadaglarla eglenceli galisiyoruz.
Bireyler . . Dinlendigimiz aralar1 seviyorum. Aralar yeterli oluyor, arkadaslarla giizel
P Kisi 21 . -
Arasi lligkiler vakit geciriyoruz.
Bireyler .. Randimanli ¢alisma ve kampanyalar, arkadaslarla diizenli ve uyum i¢inde
P Kisi 22
Aras lliskiler calismak.
Bireyler Kisi 25 | Midiirlerin bizden birileri gibi davranmasi mutlu ediyor
Arasi lliskiler )
Bireyler .. ; . .
Aras: iliskiler Kisi 26 | Is ortamimiz ¢ok giizel arkadaslarimizla ¢ok egleniyoruz.
Bireyler .. ; . AT
Arasi iliskiler Kisi 30 | Is ortamindaki arkadaglarimizla mutluyuz. Seviyeli iligkiler var.
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KOD Kisi KANIT CUMLE
Bireyler - Is arkadaslarimizla problem yasamyoruz. Ogle yemeklerimiz giizel gegiyor,
P Kisi 33 .
Arasl lligkiler sohbetler ediyoruz.
Bireyler
Arasi Kisi 34 | Calisan arkadaslarla sicak bir ortamimiz var. Yemek vermeleri giizel oluyor.
iliskiler.
Bireyler - Is ortaminda yardimlagmalar ¢ok giizel, zorda kalan birisi oldugunda kimse
P Kisi 36
Arasl lligkiler duyarsiz kalmiyor.
Bireyler Kisi 37 | Arkadas ortamimiz ¢ok giizel. Sadece is degil ¢ok egleniyoruz
Arasi ligkiler ) )
Bireyler . . . .. .
Aras iliskiler Kisi 39 | Diger ¢alisanlar ile aramiz ¢ok iyi. Keyifle ¢alistyoruz.
Bireyler . . .. .
Aras liskiler Kisi 41 | Calisanlarin kendi aralarinda giizel bir dayanigma var.
Bireyler . ..
Aras iliskiler Kisi 48 | Calisma arkadaslarimizla aramiz ¢ok iyi.
Bireyler Kisi 56 Isler yerinde arkadaslarimizla aramiz ¢ok iyi. Ailece goriisiiyoruz,
Aras lliskiler $ diigiinlerde birlikte oluyoruz.
Bireyler ..
Arast liskiler Kisi 65 | Arkadas ortamimiz mutlu.
Bireyler - 2
Aras liskiler Kisi 72 | Ortamimuz ¢ok giizel. Calisma arkadaglariyla girgir samata.
Bireyler .. Arkadas ortaminda iyi vakit geciriyorum. Beni mutlu ediyor. Insanlarin
P Kisi 75 S
Arasi lligkiler yardimlagmasi ve samimi bir ortam olmasi.
Bireyler o] . - W
Arasi liskiler Kisi 77 | Arkadas ortaminda seviyeli ve mutluyuz. Hi¢ birbirimizi kirmadik.
Bireyler .. P, .
Aras liskiler Kisi 79 | Yemeklerimiz iyi. Arkadas ortaminda iliskilerimiz ¢ok iyi.

Bireyler arasindaki iliskilerin toplam hijyen ve motivasyon faktorlerdeki yeri
%10, motivasyon faktorlerindeki yeri ise %19 olarak goriilmektedir. Herzberg’in
teorisinde bireyler arasi iliskiler calisanlarin birbirleri ile iligkileri, ¢alisanlarin isleri ile
iliskileri ve yoneticilerin kendi aralarindaki iliskileri olarak goriilmektedir. Tablo 7°de
goriildiigli gibi mavi yakali ¢alisanlardan alinan cevaplar ile olusturulan bu faktorde ise
bireyler arasi iligkiler calisanlarin kendi aralarindaki ilislerin, yoneticileri ile olan
iliskileri motivasyonlarindaki olumlu etkisini gostermektedir. Mavi yakali calisanlar
icin bireyler arasi iliskiler iicret-prim ve is sahibi olmak gibi fazlaca etkili bir degisken
olarak gorlilmektedir. Mavi yakali c¢alisanlarin i yerinde olusan saygi, sevgi,
yardimlasma ve bunlar gibi bircok nedenle bireyler arasi iliskilerde olumlu sonuglar
olusturmalart motivasyonlar1 acgisindan pozitif bir etken olmaktadir. Alman kanit
climlelerde de gordiigiimiiz gibi mavi yakali ¢calisanlarin is arkadaglariyla keyifli zaman
gecirmeleri, yoneticilerinin onlardan birileri gibi olmalari, dayanisma igerisinde
olmalar1 ¢aliganlarin aidiyet duygularini olusturmakta ayni zamanda ¢aligma isteklerine

de yansimaktadir.
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Tablo 8: Motivasyon Faktorleri Caliyma Kosullar:

KOD KisSi KANIT CUMLE

Maasimiz aksamadan yatiyor. Yemek veriyorlar. Fazladan masrafimiz

Cahisma Kosullart | Kisi 15 olmuyor.

Dinlendigimiz aralar1 seviyorum. Aralar yeterli oluyor. Arkadaglarla

Cahisma Kosullann | Kisi 21 giizel vakit gegiriyoruz,

Cahsma Kosullar1 | Kisi 22 | Randimanli ¢alisma ve kampanyalar, arkadaslarla diizenli ¢aligma.

Is arkadaslarimizla problem yasamiyoruz. Ogle yemekleri giizel sohbet

Cahisma Kosullar1 | Kisi 33 ediyoruz.

Ciddi kaza geciren arkadasla cok iyi ilgilenildi. Miidiirler siirekli

Cahsma Kosullani | Kisi 44 ailesinin yanindaydi.

Calisma ortaminda rahat ediyorum. Maas aldigimda mutlu oluyorum,

Cahiyma Kogullart |~ Kisi 47 diizenli yatmasi mutlu ediyor.

Is yerinde rahatim iyi. Isimi iyi biliyorum. Onun haricinde mutlu

Calisma Kosullar1 | Kisi 50 oldugum bir sey yok.

Cahsma Kosullar1 | Kisi 52 | Benim isim rahat, bir sikint1 olmadik¢a oturuyorum.

Mevsimlik isci olarak ise girdim, yemekleri giizel ve maas zamaninda

Calisma Kosullar1 | Kisi 55 yatiyor.

Calhisma Kosullann | Kisi 59 | Calisma ortamina yeni arkadaglar geldi, isler az da olsa hafifledi.

Calisma Kosullar1 | Kisi 62 | izinlerimi kullanabiliyorum. Haftada iki giin.

Yemekler ¢ok giizel, ¢alisanlar arasindaki iligkiler, baglilik ¢ok iyi.

Cahyma Kogsullart |~ Kisi 71 Ozel giinlerde daha gok belli oluyor.

Calisma saatleri calisma ortami tatmin ediyor. Issiz kalmaktan iyidir.

Cahyma Kodilieth | IS0 Sonugta ekmegimizi kazaniyoruz.

Cahsma Kosullar1 | Kisi 79 | Yemeklerimiz iyi, arkadas ortaminda iliglerimiz ¢ok iyi.

Calisma kosullart daha once incelenen faktorler gibi mavi yakali calisanlar
acisindan Onemli bir faktordiir. Toplam hijyen ve motivasyon faktorlerin %7’ sini
olustururken toplam motivasyon faktorlerine verilen cevaplarin = %14 iini
olusturmaktadir. Caligma sartlar1 Herzberg’in yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin ise
uygunluklari, calisma ortamlarinda 1s1, temizlik 151k gibi etkenleri yansitmaktadir.
Yapilan arastirma sonuglarinda mavi yakali calisanlarin verdigi cevaplara dayanarak
calisma kosullar1 ¢aliganlarin motivasyonlarinda 6nemli bir etken olarak goriilmektedir.
Mavi yakali ¢alisanlarin ¢alisma ortamlarindan memnun olmalari, islerinin kendilerine
uygun olmasi tatmin edici bir nitelik tagimaktadir. Ayn1 zamanda verilen cevaplar
dogrultusunda mavi yakali ¢alisanlar agisindan ¢alisma kosullarinin 6nemli olmasindaki

en biiyiik etkenin yemek verilmesi oldugu gortilmektedir.

Tablo 9: Motivasyon Faktorleri isin Kendisi Faktorii

KOD Kisi KANIT CUMLE

isin Kendisi | Kisi2 |Yemekhanede calisiyoruz. Isimiz belli bitirince rahat ediyoruz.

isin Kendisi | Kisi6 |Isimi yaparken mutluyum. Isimi severek yapiyorum.
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Hep aym isi yaptigimiz igin aliskanlik oldu. Isimi yapmak kolay geliyor.

Isin Kendisi | Kisi 23 Oglen yemekleri giizel oldugunda daha keyifli is yapryorum.

Isin Kendisi | Kisi42 | Yaptigim isi seviyorum. Parami kazanmak beni mutlu ediyor.

Isin Kendisi | Kisi 49 |Bir isim oldugu icin sansl hissediyorum. Calismayi ¢ok seviyorum.

Is yerinde rahatim iyi. Isimi iyi biliyorum. Onun haricinde mutlu oldugum bir

Isin Kendisi | Kisi 50 sey yok.

isin Kendisi | Kisi 67 |Isimi seviyorum. Param zamaninda, diizenli yatiyor.

Dogum 6liim gibi mutluluk ve iizlintii verici olaylar karsisinda fabrikada
calisan diger kisimlardaki arkadaslarin basina sevindirici ve iiziicii olay gelen
calisana toplu sekilde ziyarete gidilmesi, onun mutlulugunu paylasarak
Isin Kendisi | Kisi 70 |arttirmasi, {iziintiisiinii paylasarak hafifletmesi, insanin yalniz olmadigmnu,
kendisine deger verildiginin hissettirilmesi. Kampanyalarin baslamasiyla,
gelen hammaddelerin fabrikanin isleyisine gore bu bilyiik endiistrinin {iretim
merkezinin bir ferdi olarak bu iiretimden, ekonomiye katkimizdan mutluyum.

Motivasyon faktorlerinden isin kendisi faktorii mavi yakali calisanlarin
cevaplarinda toplamda verilen tiim cevaplarda elde edilen hijyen ve motivasyon
faktorler icerisindeki yeri %4’iinii olustururken motivasyon faktorleri i¢in verilen
cevaplarin %8’ini olusturmaktadir. Motivasyon faktorlerinden isin kendisi, edinilen
gorevlerde zorluk ya da kolaylik, isin heyecani ya da duraganligi gibi durumlarin igin
kendisiyle alakas1 olmasidir. Yukarida belirtilen tablolarda ele alinan cevaplar gibi isin
kendisi de mavi yakali calisanlar acisindan Onemli bir motivasyon faktorii olarak
goriilmektedir. Mavi yakali calisanlar acisindan isin iyi bir sekilde bilinmesi,
aligkanliklar olugmasi, c¢alisanlarin yaptigi isleri kolay bulmasi, islerini severek
yapmalari, mavi yakali ¢alisanlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak goriip yapilan
isi benimsemeleri gibi durumlar isin kendisi agisindan pozitif bir motive edici olarak
goriilmektedir. Herzberg’in muhasebeciler ve miihendislerden olusan beyaz yakali
calisanlar {izerinde yaptigr arastirmada da isin kendisi pozitif anlamda kisilerin

motivasyonuna etki eden 6nemli bir faktor oldugu goriilmektedir.
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Tablo 10: Motivasyon Faktorleri Is Disinda iliskiler

KOD Kisi KANIT CUMLE
is Disinda iliskiler Kisi 10 Oglumg sunnwe.t yaptim ve is arkadaslarimim biiyiik maddi ve
manevi destegi oldu.
is Disinda Cahsanlarla Kisi 11 Arkadaglar ara5111da birinin 6zel bir giinii oldugunda zarfta
iliskiler > para topluyoruz. Ozel giinler is diginda destekler mutlu ediyor.
is Disinda Cahsanlarla .. Bir arkadasimizin diigliniinii yaptik, herkes yardim etti. Boyle
e Kisi 40 .. .. f
Miskiler giizel glinler mutlu ediyor.
is Disinda Cahsanlarla Kisi 56 Is yerinde arkadaslarla arammz ¢ok iyi. Ailece goriisiiyoruz.
iliskiler 3 Diigiinlerde birlikte oluyoruz.
Dogum 6liim gibi mutluluk ve {iziintii verici olaylar karsisinda
fabrikada calisan diger kisimlardaki arkadaglarin basina
sevindirici ve iizlicli olay gelen calisana toplu sekilde ziyarete
is Disinda Cahsanlarla N g@lln}egl, _onun mutlulugunu. ' paylasarak artt1rn3a51,
e Kisi 70 | iiziintiisiinii paylasarak hafifletmesi, insanin yalniz olmadigini,
Hliskiler .. - [ . . :
kendisine deger verildiginin hissettirilmesi. Kampanyalarin
baslamasiyla, gelen hammaddelerin fabrikanin isleyisine gore
bu biiyiik endiistrinin iretim merkezinin bir ferdi olarak bu
iiretimden, ekonomiye katkimizdan mutluyum.
Is Disinda Cahsanlarla Kisi 71 Yemekleﬂr ¢ok giizel. Calisanlar arasindaki iligkiler baglilik
iliskiler 5 ¢ok iyi. Ozel giinlerde daha ¢ok belli oluyor.

Motive edici faktorler arasinda yer alan is disinda calisanlarla iliskiler faktorii

mavi yakali ¢aligsanlar lizerinde yapilan aragtirma sonuglarda toplam faktorlerin %3 tinii

olustururken verilen cevaplarda motive edici faktorlerdeki yeri %6’sin1 olusturmaktadir.

Mavi yakali calisanlar agisindan is disinda calisanlarla iligkiler énemli bir motive

edicidir. Mavi yakali ¢alisanlarin 6rgiit disinda birbirleri ile olan iligkileri, birbirlerine

destekleri, 0zel zamanlarda birlikte olmalari bu faktoriin odak noktasini olusturan

durumlar olarak goriilmiistiir.

Tablo 11: Motivasyon Faktorler Takdir Gorme

KOD KiSi

KANIT CUMLE

Takdir Gorme | Kisi 25

Miidiirlerin bizden birileri gibi davranmalari mutlu ediyor. Takdir edilmek

giizel.

Takdir Gorme | Kisi 38

Yaptigim iglerden memnun olduklarinda mutlu oluyorum. Daha ¢ok ¢aligma

azmi geliyor.

Takdir Gorme | Kisi 46

Is yerinde takdir edilmek mutlu ediyor. Sef olma ihtimalim var.

Takdir Gorme | Kisi 74

Yaptigim islerden memnun kalinmasi kendimi 6nemli hissettiriyor.

Takdir Gorme | Kisi 80

Miidiiriimiin olumlu yaklasimi iscilerin giizel tavirlart mutlu ediyor. Is
yaptigimizda 6vgii duymak giizel.

Mavi yakali ¢alisanlarda yapilan arastirmada alinan cevaplarda takdir gérme

cevabini veren kisi sayis1 toplamda alinan cevaplarda olusturulan hijyen ve motivasyon

faktorlerinin %3’linli olustururken, verilen toplam motivasyon faktorleri cevaplarindaki
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yeri ise %5’ini olusturmaktadir. Takdir Gorme Herzberg’in beyaz yakalilarda yaptigi
calismada oldugu gibi mavi yakali ¢alisanlarda da bir kisminda pozitif bir motive edici
olarak goriilmektedir. Yoneticiler tarafindan ¢alisanlara memnuniyetlerinin bildirilmesi,
calisanlara olumlu davraniglari, aralarindaki amir is¢i iligkisinin samimiyetle devam
etmesi ve calisanlarin 6vgii dolu sdzler duymalari mavi yakali ¢alisanlarin takdir gérme

faktorii ile motive olmalarinin birer kanitlart olarak goriilmektedir.

Tablo 12: Motivasyon Faktorleri Sosyal Hayat

KOD Kisi KANIT CUMLE

Bu is sayesinde ailemin goziindeki yerim degisti. Sorunlarim sona erdi.

Sosyal Hayat | Kisi 7 | \r. 14 olarak biiyiik destek oldu.

Is sahibi oldugum i¢in mutluyum. Issiz oldugumda aile i¢inde problemler

Sosyal Hayat Kisi 17 oluyordu. Aile i¢inde sorunlarim azald1.

Sadece evimde mutluyum. Ailemle birlikte mutluyum. Onlar i¢in ¢aligmak

Sosyal Hayat Kisi 64 mutlu ediyor beni.

Mavi yakali calisanlar iizerine yapilan arastirmada verilen cevaplarda sosyal
hayat cevabmni veren kisi sayisi tim hijyen ve motivasyon faktorler toplaminda
%1,5’dir. Toplam motivasyon faktorleri arasinda sosyal hayat faktoriine giren cevaplari
veren kisi sayisi ise %3’lni olusturmaktadir. Mavi yakalilar agisindan kisilerin
karsilastiklar1 zorluklarin olusturdugu sosyal hayatlarina etki eden zorluklar, toplumda
bulunduklar1 konuma etkileri ya da sosyal hayattaki mutluluklarinin is motivasyonuna

olan pozitif etkileri alinan cevaplar ile olusturulan kanit ctimlelerde vurgulanmaktadir.

Tablo 13: Motivasyon Faktorleri Yiikselme Olanag:

KOD Kisi KANIT CUMLE

Yiikselme Olanag: | Kisi 8 | Yiikselme sansim var. Sef olmay1 bekliyorum.

Yiikselme Olanag | Kisi 46 | Is yerinde takdir edilmek mutlu ediyor. Sef olma ihtimalim var.

Motive edici faktdr olarak ele alindiginda yilikselme olanagi, mavi yakali
calisanlar iizerine yapilan arastirma sonucunda olusturulan toplam hijyen ve motivasyon
faktorlerin %1°ini olustururken toplam motive edici faktorlerin %2’sini olusturmaktadir.
Herzberg’in arastirmasini olusturdugu beyaz yakali ¢alisanlarda oldugu gibi bazi mavi
yakalilar icinde orgiit i¢cinde yiikselme sanslarinin olusmasi bir motive edici etken

olarak goriilebilmektedir.

Tablo 14: Motivasyon Faktorleri Sorumluluk

KOD KisSi KANIT CUMLE

Yaptigim iste tiim sorumluluk bende, makinalara bakiyorum. Isi bilen

Sorumluluk Kisi 1 Kisi olmak giizel
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Motive edici faktorlerden birisi olan sorumluluk cevabi mavi yakali
calisanlardan alinan cevaplardan olusturulan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerinin
sayisinin %0,5’ini olustururken, toplam motive edici faktorler arasindaki yeri %1’ini
olusturmaktadir. Mavi yakalilar {izerinde yaptigimiz arastirma sonucunda goriiyoruz ki
mavi yakali ¢alisanlar {izerinde sorumluluk faktoriinlin motive etmesi diger faktorlere
gore daha azdir. Herzberg’in yaptig1 beyaz yakali ¢alisanlar iizerine olan arastirma ile
karsilastirildiginda mavi yakalilarin motivasyonlar1 agisindan ayni etkide goriilmemekte

daha az etkisi oldugu goriilmektedir.
2.7.2. Hijyen Faktorlerinin Incelenmesi

Hijyen faktorleri daha onceki bolimlerde de sikga belirtildigi gibi varliklar
halinde motivasyona olumlu etki etmeyen ancak yokluklar1 halinde motivasyon
diisirmeye etki eden faktorlerdir. Mavi yakali ¢alisanlar {izerine yapilan arastirma
sonucunda elde edilen cevaplar ile calisanlarda hijyen faktorlere giren cevaplari
incelenecektir. Bu bdliimde incelenen her faktor hijyen faktorler altinda ele alinmis,
toplam faktorler icerisinde hijyen faktorlerin ylizdeleri ve hijyen faktorler igerisinde ele

alian faktorlerin ytlizdeleri belirtilmistir.

Tablo 15: Hijyen Faktorler Frekans Ve Yiizdeleri

KOD f %
Is Giivenligi 28 30
Calisma Kosullar: 28 30
Bireyler Arasi iligkiler 14 15
is Sahibi Olmak 10 11
Dedikodu 6 7
Takdir Gérme 2 2
Sosyal Hayat 2 2
Yetki 2 2

Tablo 15’de hijyen faktorlere dahil olan faktorlerin frekanslari ve hijyen

faktorlerin icerisindeki ylizdeleri yer almaktadir.
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Hijyen Faktorler Dagilimi

22

Calisma Bireyler is Sahibi Dedikodu Yetki Sosyal Takdir
Kosullari Arasi Olmak Hayat Gorme
iliskiler

Grafik 2: Hijyen Faktorlerin Dagilim

Grafik 2’de hijyen faktorlerin dagilimlari verilmistir. Mavi yakali ¢aliganlar

acisindan i giivenligi ve c¢alisma kosullari motivasyonlarint olumsuz yonde etkileyen

ve hosnutsuzluk olusturan en yiiksek oranli faktorler olarak yer almaktadir. Bireyler

arasindaki iligkilerde olumsuz etki olusturacak durumlar, is sahibi olmak ve dedikodu

gibi yeni eklenen faktorler ise is giivenligi ve ¢alisma kosullarindan sonra yiiksek oranlt

faktorlerdir. Yetki sahibi olmak, sosyal hayat ve takdir gormek gibi faktorler digerleri

kadar yiiksek oranda olmasa da hijyen faktorlerde yer alan faktorlerdir. Bu boliimde her

bir hijyen faktoriin incelemesi tek tek yapilmigtir.

Hijyen faktorler arasinda ilk olarak en yliksek frekansa sahip olan is giivenligi

tablo haline getirilmistir.

Tablo 16: Hijyen Faktorler is Giivenligi

KOD Kisi KANIT CUMLE
is Giivenligi | Kisi1 |Kazanlar ¢ok fazla tehlikeli, zamanla alisiliyor ama kazalar ok fazla oluyor
yGivenig | Ki 3 |kt oot ober Tt AT slads iy s o
Is Giivenligi | Kisi 6 |Iskazasi gegiren arkadagimiza ¢ok iiziildiik.
is Giivenligi | Kisi8 |Is yerinde olusan kazalar ¢ok fazla.
is Giivenligi | Kisi 10 | Mutsuz bir sey olmadi sadece gergeklesen kazalar iiziiyor.
Is Giivenligi | Kisi 28 |Is kazalar1 ¢ok fazla oluyor. Onlemleri yeterli bulmuyorum.
is Giivenligi | Kisi 30 | Yasanan is kazalari bizleri iiziiyor. Arkadasimiz &liimden déndii.
Is Giivenligi | Kisi 33 |Is yeri ok bunaltic1 ve kokular ¢ok rahatsiz ediyor. Tehlikeli is yapiyoruz. Is
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KOD Kisi KANIT CUMLE

kazalar1 kaginilmaz oluyor.

Is Giivenligi | Kisi 34 |Is kazalar1 ¢ok fazla oluyor. Arkadaslarimizdan birisi elini kaybediyordu.

is Giivenligi | Kisi 35 |Iscilerimize sagliklar1 agisindan yeterince dnem verilmiyor.

is Giivenligi | Kisi 36 Isverenler bizi ¢ok fazla Onemsemiyorlar. Uriinlerin istifleri ¢ok yiiksek,
kazalar oluyor.

Is Giivenligi | Kisi37 |Isten gikarilma riskimiz var. Saglk agisindan gok fazla nemsenmiyoruz.

is Giivenligi | Kisi 39 |Iscilerden birisi kaza gegirmis. Bunu duymak bizi ¢ok iizdii.

is Giivenligi | Kisi 40 .Arkadaislarlmlzdan birisi istiflerden diisti. Bizimde basimiza gelme
ihtimalinden korkuyoruz.

Is Giivenligi | Kisi 41 | Cok fazla ihmaller oluyor. Her tiirlii is kazas1 olma tehlikesi var.

Is Giivenligi | Kisi 44 |Kazalar tiim caliganlari iiziiyor. Oncesinde énlem almaliyiz.

Is Giivenligi | Kisi 47 | Arkadasimiz ambardan diistii. Makinalarim ariza yapmas isleri aksatiyor.

Is Giivenligi | Kisi 51 |Calisanlara énem verilmiyor. Doktor sadece haftanin iki giinii burada oluyor.

Is Giivenligi | Kisi 52 | Ham maddeler ¢abuk yanabilecek seyler. Yeterince yangin igin énlem yok.

. By .. Is kazalar1 icin yeterince énlem alinmiyor. Bir arkadagimiz ambardan diistii ve

TR L cnliETy i 54 doktor fabrikada yoktu.

. .. . . Is yerinde giivenlik 6nlemleri yetersiz. Bir arkadasimizin eli asitle yandi.

Is Gvenligi | KisiS6 | & 1o fabrikada yokiu,

Is Giivenligi | Kisi 66 |Is kazalar1 oluyor. Calisanlar hallerinden memnun degil.
Ambarda is kazasi gegiren ve agir yaralanan arkadasim igin gergekten gok

Is Giivenligi | Kisi 69 |iiziildim. Bu tiir kazalarin artik olmamasim diliyorum. Bu tiir kazalarm
herkesin basina gelecegi hissine kapiliyor insan.
Ambarda bir is¢inin istiflerden diismesi ve agir bigimde yaralanmasi. Bunda

Is Giivenligi | Kisi 70 | Tiirk toplumu olarak kurallara riayet etmedigimizden bize bir sey olmaz
anlayisimizin sonucu olarak boyle dnlenebilir kazalar bizlerin bagina geliyor.

is Giivenligi | Kisi 71 I§.k8..Z8.1ar.l cok fazla oluyor. Gegenlerde yasanan olaym haricinde makinada
elimi kestim.

Is Giivenligi | Kisi 73 | Ozellikle saglik ve giivenlik konusunda isgiye verilen deger gok az.

Is Giivenligi | Kisi 74 |Iscilerden birisinin kaza gegirip liimden dénmesi hepimizi gok iizdii.

is Giivenligi | Kisi 76 | Asitle yandim. Bize énem verilmiyor. Eleman sikintist ve agir1 yogunluk var.

is Giivenligi | Kisi 77 Yasanan ig kazalari. Memleketimden uzak kaldim. Ozlem ¢ekiyorum. Is igin

buraya geldim.

Mavi yakali calisanlar {izerine yapilan arastirma sonucu ¢ikan tiim hijyen ve

motivasyon faktorler arasinda is glivenligi %15, yapilan arastirma siiresince ortaya

¢ikan hijyen faktorleri arasindaki yeri ise %30°dur. Is giivenliginde mevcut eksiklikler

ya da ihmaller mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarini negatif anlamda etkileyen

faktor oldugu goriilmiistiir. Kisilerin is ile ilgili olarak sahit olduklar1 olaylar, sahip

olduklar1 endiseleri, orgiitte saglik acisindan eksikliklerin bulunmasi gibi bir¢ok durum

s6z konusu olmus ve bunun sonucunda mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarini

diisiirecek zeminler olugsmustur. Arastirmanin bu bdliimiinde mavi yakali ¢alisanlarin

sagliklarin1 tehdit eden ya da kendilerini giivensiz ve tehlikede hissettiren durumlar goz

Oniine alinarak faktor i¢ine dahil kisiler alinmistir.
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Tablo 17: Hijyen Faktorler Caliyma Kosullari

KOD Kisi KANIT CUMLE

Calisma . . Fabrikada sikintilar oluyor. Igeride tehlikeli alanda galistyoruz, igerisi ¢ok
Kisi 3 - .

Kosullar: bunaltict mecbur oldugumuz igin ¢aligiyoruz.

Calisma Kisi 4 Calisanlar arasinda sorunlar oluyor. Biz mevsimlik ¢alisiyoruz. Kadrolular

Kosullari 3 tutuluyor. Miidiirlere kendimizi gésterme sansimiz ¢ok az.

Calisma .. P . < <

Kosullar1 Kisi 11 | Isci sayis1 azaldikga is yogunlugu artiyor.

Calisma .. ce .

Kosullar1 Kisi 12 | Kendi isimizin disinda isler olunca yorgunluk artiyor.

Calisma .. Kis aylarinda ¢ok zorluk cektik. Fabrika satiglart hem i¢inde hem diginda
Kisi 13

Kosullari zorlayic1 oluyor.

Calisma Kisi 15 | Mevsimlik isciler gidince tiim is giicii bize kaliyor. Zorlaniyoruz

Kosullar1 ) )

Cahisma .. ; . -

Kosullar1 Kisi 16 | Is saatleri ¢cok fazla ve yogun.

Calisma . . S < . B

Kosullari Kisi 21 | Uretimde ¢cogu zaman yetersiz kaliyoruz. Is yiikiimiiz ¢ok fazla.

Cahsma Kisi 22 | Makinalarda sorunlar ¢ikmasi aksamalarin olmasina neden oluyor.

Kosullari

Calisma > . .

Kosullar1 Kisi 26 | Fabrikanin kokusu c¢ok rahatsiz ediyor.

Cahisma .. Kazanlarin oldugu yerde calistyorum. Isim cok agir. Yeterli sayida calisan
Kisi 27

Kosullar: yok.

Calisma o - S

Kosullar1 Kisi 29 | Eleman azlig1 yiiziinden ¢ok fazla yoruluyoruz. Zorluk yasiyoruz.

Cahsma .. Is yeri cok bunaltic1 ve kokular ¢ok rahatsiz ediyor. Tehlikeli is yapiyoruz. Is
Kisi 33

Kosullari kazalar1 kaginilmaz oluyor.

Cahsma i Diger ¢alisanlarin yogunluklar yiiziinden yorgun ve agresif olmalart beni de
Kisi 38 -

Kosullari etkiliyor. Mutsuz oluyorum.

Calisma Kisi 45 | Islerde yogunluk ¢ok oluyor. Yorucu ama isimiz var

Kosullar '

Calisma Kisi 47 | Arkadasimiz ambardan diistii. Makinalarin ariza yapmast isleri aksatiyor

Kosullar ) )

Is yerinde yogunluk asir1 yorgunluga neden oluyor. Calisma sekilleri

Calisma .. . e ..
Kisi 48 | yiiziinden kisiler arasinda anlagmazliklar ¢ikiyor. Bazilar1 kaytarmak istiyor.

Kosullar: .

Dedikodular oluyor.

Calisma - . S . .

Kosullar1 Kisi 49 | Ariza yapan makinalar isleri aksattyor. Isler birikiyor.

Calisma - ; <

Kosullar1 Kisi 57 | Isler yogunlastik¢a eleman sikintis1 oluyor. Cok fazla yoruluyoruz.

Calisma - C e e s

Kosullar1 Kisi 59 | Yemeklerimiz iyi degil, mutlu degiliz. Hafta tatilleri yok.

Calisma .. ; . . .

Kosullar1 Kisi 64 | Is yerinde ¢ok baski var. Sendika hakkimizi bile kullanamiyoruz.

Calisma Kisi 65 | Hakkimizi yeterince kullanamiyoruz. s giicii agir, eleman eksik, izin yok

Kosullar: ’ ’ ? ’

Calhisma - - .

Kosullar1 Kisi 68 | Yemekler genelde kotii oluyor. Teknik arizalar ¢ok oluyor.

Cahisma - e

Kosullar1 Kisi 75 | Cok fazla yorgunluk olmasi. Bastakilerin yiizii hep asik

Calisma .. Asitle yandim. Bize 6nem verilmiyor. Eleman sikintis1 ve agir1 yogunluk
Kisi 76

Kosullar var.

Calisma Kadrosuz olan iscileri mevsimlik ¢alistiriyorlar. s bitince isten ¢ikartryorlar.

Kosusllarl Kisi 78 | s yiikii kadrolu iscilere kaliyor. Kadrolu isciler magdur. Isten ¢ikarilanlarda

magdur.
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KOD Kisi KANIT CUMLE
Calisma - Hava ¢ok soguk oldugunda ¢ok fazla zorlaniyoruz. Kislar soguk yiiziinden
Kisi 79 . LS S .
Kosullari zor gegiyor. Fabrika icinde gidis gelislerde zor oluyor.
Calisma Kisi 80 | Fabrikanin kokusu rahatsiz ediyor. Calisanlarin kotii tavirlari rahatsiz ediyor.
Kosullan

Mavi yakali ¢alisanlar iizerine yapilan arastirma sonucunda elde edilen cevaplar

ile olusturulan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerde, calisma kosullar1 %15’ini

olustururken, toplam hijyen faktorleri arasinda toplamda %30’unu olusturmaktadir. Bu

oranlar tipki is gilivenliginde oldugu gibi negatif yonden motivasyona etki ettigini

gostermektedir. Mavi yakali c¢alisanlarin calisma ortamlarindaki mevcut durumlari,

olmasi gerekenden olduk¢a eksik oldugu goriilmektedir. Mavi yakali c¢alisanlarin

verdikleri cevaplar dogrultusunda ¢alisma ortamlarinda sartlarin kotii olmast (soguk

hava, koku gibi), calisan sayisinda eksikler olmasi, fazla is yliklenmesi, dinlenme

siirelerinde yetersizlik ve bunlar gibi tiim etkenler calisanlarin motivasyonlarina kotii

anlamda etki eden durumlar olarak goriilmektedir.

Tablo 18: Hijyen Faktorler Bireyler Aras iliskiler

KOD Kisi KANIT CUMLE
Bireyler . S ) By M
Arast iliskiler Kisi 2 | Bazen yemekleri begenmiyorlar. Cok kotii elestiriler duyuyorum.
Bireyler Kisi 4 Calisanlar arasinda sorunlar oluyor. Biz mevsimlik ¢alisiyoruz. Kadrolular
Aras lliskiler $ tutuluyor. Miidiirlere kendimizi gosterme sansimiz ¢ok az.
Bireyler . .. cpe i _r
Aras iliskiler Kisi 5 | Tartismalar ¢ok fazla. Kadrolu olanlar 6ncelikli. Iste kalict olmak istiyoruz.
Bireyler .. ; . . \ e
Arasi liskiler Kisi 7 | Is yerinde bariz ayrimlar yapiliyor. Miidiirler ¢ok havali.
Bireyler Kisi 17 |Birim i¢inde tartismalar oluyor. Is¢iler arasinda moral bozuklugu olusuyor
Arasi lligkiler ) )
Bireyler .. Is yerinde olan tartismalar hepimizin moralini bozuyor. Mecburen burada
M Kisi 19
Aras lligkiler caligtyoruz.
Bireyler Kisi 20 Ascinin yaninda ¢alistyorum. Yemeklere yardim ediyorum. Isciler ¢ok fazla
Arasi lliskiler $ sorunlu, suratlari ¢ok asik. Higbir sey begenmiyorlar.
Bireyler Kisi 25 Calisanlarin psikolojik durumlar bizleri de zorluyor. Baskalarinin sikintilar
Arasi iliskiler ¥ bizleri de etkiliyor.
Bireyler .. Diger calisanlarin yogunluklar yiiziinden yorgun ve agresif olmalar1 beni de
P Kisi 38 >
Arasi lligkiler etkiliyor. Mutsuz oluyorum.
Bireyler - - .
Aras liskiler Kisi 46 | Calisanlar arasinda sorunlar olabiliyor. Herkes esit sartlarda ¢alismiyor.
. Is yerinde yogunluk asiri yorgunluga neden oluyor. Caligma sekilleri
Bireyler . . . . .
P Kisi 48 | yiiziinden kisiler arasinda anlagsmazliklar ¢ikiyor. Bazilart kaytarmak istiyor.
Aras lliskiler .
Dedikodular oluyor.
Bireyler Kisi 58 | Ustabasi ve seflerle sorun yasayabiliyoruz. Kotii muamele goriiyoruz
Aras lliskiler 5 ¥ ¥ yasay Y ) goruy )
Bireyler - ; . <
Arasi iliskiler Kisi 62 | Is yerinde sefler tarafindan haksizliklara ugruyorum.
Bireyler - . . e .
Kisi 80 | Fabrikanin kokusu rahatsiz ediyor. Calisanlarin kotii tavirlar: rahatsiz ediyor.

Aras lliskiler
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Bireyler arasi iligkiler mavi yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirma
sonucunda elde edilin cevaplar ile olusturulan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerin
%7’sini olustururken toplam hijyen faktorleri arasinda %15’ini olusturmaktadir. Mavi
yakali calisanlar agisindan bireyler arasi iliskiler hijyen faktorleri igcerisinde oldukga
onemli bir oranda oldugu goriilmektedir. Mavi yakali ¢alisanlarin is yerinde ayrimcilik
yapildig1 diisiincesi, ¢alisanlarin kotli olan psikolojilerin diger calisanlara yansimasi,
calisanlarin amirleri tarafindan haksizliga ugradiklarini diistinmesi gibi birgok durum bu

faktor altinda toplanmustir.

Tablo 19: Hijyen Faktérleri Is Sahibi Olmak

KOD Kisi KANIT CUMLE
Is Sahibi Kisi 4 Calisanlar arasinda sorunlar oluyor. Biz mevsimlik ¢alisiyoruz. Kadrolular
Olmak $ tutuluyor. Miidiirlere kendimizi gésterme sansimiz ¢ok az.
Ii)?::ll:ll() ! Kisi 5 | Tartismalar ¢ok fazla. Kadrolu olanlar éncelikli. Iste kalic1 olmak istiyoruz.
Is Sahibi - ; . .
Olmak Kisi 9 | Isten ¢ikarilma korkusu beni rahatsiz ediyor.
Is Sahibi . Mevsimlik is¢i oldugumuz igin is bitiminde ¢ikarilacagimiz ihtimali
Kisi14 | . .
Olmak bizi strese sokuyor.
Is Sahibi Al . AR ) ) .
Olmak Kisi 37 | Isten ¢ikarilma riskimiz var. Saglik acisindan ¢ok fazla Snemsenmiyoruz.
Ii)?;‘]l:l? ! Kisi 43 | Caliganlar arasinda kadroya girebilmek i¢in rekabet yasaniyor.
Is Sahibi . . L .
Olmak Kisi 53 | [sim mevsimlik oldugu i¢in igsiz kalma korkum var.
Is Sahibi .. Is yerinde kendimizi gdstermemiz zor. Isi zamaninda bitirince cikarilma
Kisi 55
Olmak korkumuz var.
Is Sahibi .. Kadrosuz calistyoruz. Mevsimlik is¢i olarak. 5 ay sonra is bitiyor. Is
Kisi 60 S
Olmak garantimiz yok.
Is Sahibi . . i
Olmak Kisi 63 | Isimiz var mutsuz degilim.

Is sahibi olmak mavi yakali calisanlar {izerinde yapilan arastirmada alinan
cevaplar ile olusturulan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerin %5’ini olustururken,
hijyen faktorlerde %11’ini olusturmaktadir. Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde yer
almayan bu faktor, mavi yakali ¢alisanlar {izerine yapilan arastirma sonuglarinda ortaya
cikmistir. Mavi yakali ¢alisanlar acisindan ise sahip olmanin, iste devamlilik
saglayabilmelerinin 6nemi bu arastirma sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin bu
durumu is bulmakta giicliik ¢ekmek, yetenekleri dogrultusunda calisabilecekleri
alanlarin sinirli olmasi, sevebilecekleri isi yapmanin zorlugu gibi bir¢ok durumun bu

faktoriin olusma nedenleri arasinda olma olasilig1 bulunmaktadir.
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Tablo 20: Hijyen Faktorler Dedikodu Olmamasi

KOD KisSi KANIT CUMLE

Dedikodu Kisi 18 | Isciler arasinda dedikodu yiiziinden ¢ok biiyiik tartisma ¢ikt1.

Dedikodu Kisi 31 |Is arkadaslarimla tartisma yasadim. Yalanlara maruz kaltyorum.

Dedikodu Kisi 42 | Is yerinde laf s6z ¢ok fazla oluyor. Caligma istegimi aliyorlar.

Is yerinde yogunluk asir1 yorgunluga neden oluyor. Calisma sekilleri
Dedikodu Kisi 48 | yiizlinden kisiler arasinda anlagsmazliklar ¢ikiyor. Bazilari kaytarmak istiyor.
Dedikodular oluyor.

Dedikodu Kisi 50 | Caligsanlar arasinda dedikodu ¢ok oluyor.

Is bizim béliimiimiizde kiislik ¢ok oluyor. Moral bozuyor. Birbirinin

Dedikodu Kisi 61 |, kasindan konugmak ¢ok oluyor.

Herzberg’in Cift Faktor Teorisinde yer almayan dedikodu faktorii, mavi yakali
calisanlar Tlizerinde yaptigimiz arastirmanin sonucunda ortaya ¢ikan cevaplar
dogrultusunda dedikodu cevabinin fazlahigi yliziinden ayr1 bir faktér olarak ele
almmustir. Dedikodu olmamasi, bir hijyen faktor olarak gériilmektedir. Orgiit icinde
dedikodunun yoklugu durumunda motivasyona pozitif bir etki saglamayan ancak
dedikodu olmasi durumu motivasyonu negatif anlamda etkilemektedir. Dedikodu
olmamasi, mavi yakali calisanlarin verdikleri cevaplar sonucunda toplam hijyen ve
motivasyon faktorlerin  %3’tinii  olustururken, hijyen faktorlerin  %7’sini
olusturmaktadir. Mavi yakali calisanlarin ¢aligma ortamlarinda birbirleri hakkinda
konusulanlar1 duymalari, birbirlerinin arkasindan konusmalar1 gibi durumlar bu

faktoriin olusma sebebini olusturmaktadir.

Tablo 21: Hijyen Faktorler Yetki Sahibi Olmak

KOD Kisi KANIT CUMLE
Yetki Sahibi .. Islerde sizin dediginiz dogru bile olsa iistlere kabul ettirememek mutsuz
Kisi 23 . .. S . e
Olmak ediyor. Onlarin yontemleri isi zahmetli ve uzun siirdiiriiyor.
Yetki Sahibi . . Fikirlerimize &énem verilmiyor. O giinlerde ise gelmeyi istemiyoruz. Is
Kisi 24 R
Olmak verimimiz diigiiyor.

Mavi yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirma sonucunda yetki sahibi olmak
calisanlardan alinan cevaplardan olusan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerin %1’ini
olustururken hijyen faktorlerin %2’sini olusturmaktadir. Herzberg’in Cift Faktor
Teorisinde yetki sahibi olmak bir motivasyon faktér durumundadir. Mavi yakali
calisanlar agisindan yetki sahibi olunmasimin miimkiin kilinmamasi motivasyonlarini
negatif yonde etkileyebilmektedir. Calisanlarin fikirlerinin dinlenmemesi, bildikleri
isleri zor yoldan ¢6ziime ulastirmalar1 gibi durumlar bu faktoriin motivasyona etkisine

kotii yonde yansiyabilmektedir.
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Tablo 22: Hijyen Faktorler Sosyal Hayat

KOD KisSi KANIT CUMLE

Is bulabildigim igin bu sehirde yasiyorum. Ailemle bu yiizden sorunlar

Sosyal Hayat | Kisi 32 yasamaya basladim.

Yasanan is kazalari. Memleketimden uzak kaldim. Ozlem cekiyorum. Is icin

Sosyal Hayat | Kisi 77 buraya geldim.

Sosyal hayat, mavi yakali ¢alisanlar {izerinde yapilan aragtirmanin sonucunda
verilen cevaplarda, hijyen ve motivasyon faktorlerinin toplaminda %1 ’ini olustururken
hijyen faktorleri arasindaki yeri %2’dir. Mavi yakali ¢alisanlar ¢alisma mecburiyetleri
yliziinden aileleri ile aralarinda ortaya ¢ikan sorunlar1 c¢aligma alanlarinda

motivasyonlarina etki edebilmektedir.

Tablo 23: Hijyen Faktorler Takdir Gorme

KOD Kisi KANIT CUMLE
Takdir 3 Is verenler bizi cok fazla énemsemiyorlar. Uriinlerin istifleri ok yiiksek,
% Kisi 36
Gorme kazalar oluyor.
Takdir . . Is yerinde kendimizi gdstermemiz zor. Isi zamaninda bitirince ¢ikarilma
. Kisi 55
Gorme korkumuz var.

Takdir goérme, mavi yakali c¢alisanlar {izerinde yapilan arastirma sonucunda
olusturulan toplam hijyen ve motivasyon faktorlerin %1’ini olustururken hijyen
faktorlerinin %2’sini olusturmaktadir. Cift Faktor Teorisinde motivasyon faktor olarak
gecen bu faktor mavi yakali ¢alisanlarin  motivasyonlarini negatif anlamda
etkilemektedir. Amirlerin, mavi yakali calisanlarin ortaya koyduklar1 iiriinii ya da
enerjiyi gormezden gelmeleri, ¢alisanlarin kendilerini 6nemsiz hissetmeleri, kendilerini
gostermekte zorluk yasamalar1 bu faktoriin motivasyonu olumsuz etkilemesini olusturan

duygular olarak alinabilir.

2.7.3. Motivasyon Faktorler Ve Hijyen Faktorlerin Her ikisinde Yer Alan Ortak
Faktorler

Yapilan bu arastirmada Herzberg’in Cift Faktor Teorisi ile mavi yakali
calisanlarin  motivasyonlar1 incelenmeye ¢alisilmistir. Motivasyon ve hijyen
faktorlerden olusan Cift Faktor Teorisine gore hareket edilmis, faktor ayrimlart mavi
yakali ¢aliganlarin cevaplarina gore yapilmistir. Yapilan faktdr ayriminda mutluluk
veren motivasyona pozitif anlamda yansiyan etkenler motivasyon faktorler olarak
goriiliirken, varliklar1 halinde motivasyona bir katki saglamayan ancak yokluklarinda
motivasyonu negatif anlamda etkileyenler ise hijyen faktorler olarak alinmistir.

Arastirma da motivasyon ve hijyen faktorler kisilerin kanit climleleri ile birlikte ayrintili
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bir gsekilde alinmistir. Bu bdliimde ise faktorler motivasyon ve hijyen alanlari ile birlikte

incelenecektir.

Tablo 24: Motivasyon Hijyen Faktorler Birlikte Degerlendirilmesi

KOD f %
Calisma Kosullar: 42 35
Bireyler Arasi iliskiler 33 28
is Sahibi Olmak 32 27
Takdir 7 6

Sosyal Hayat 5 4

Yukarida tablo 24’te mavi yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirma
sonucunda elde edilen faktorler motivasyon ve hijyen toplamlar1 ele alinmistir. Elde
edilen motivasyon ve hijyen faktorlerinin tamaminda ¢alisma kosullar1 %35’ini, bireyler
arasi iligkiler %28’ini is sahibi olmak faktorii %27’ sini, takdir gérmek faktorii %6°sin1
ve sosyal hayat faktorli %4 linii olusturmaktadir. Bu boliimde daha dncede belirtildigi
gibi hem hijyen hem motivasyon faktorler icinde yer alan faktorler ele alinarak hijyen
ve motivasyon igerisindeki yerleri incelenecektir. Bu faktorlerin disindakiler ya
motivasyon faktorlerde ya da hijyen faktorlerde yer aldigi ve ortak olmadiklari i¢in bu

boliimde incelemeye alinmayacaktir.

30

27

25

20

15

B Motivasyon

M Hijyen

10 -

Calisma  Bireyler Arasi  is Sahibi  Takdir Gorme Sosyal Hayat
Kosullari iliskiler Olmak

Grafik 3: Hijyen ve Motivasyon Faktorlerde Yer Alan Faktorler
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Grafik 3’de hem hijyen hem de motivasyon faktorlere dahil olan faktorlerin

dagilimlari ayrintili bir sekilde gosterilmistir.

2.7.3.1.Calisma Kosullari

Hijyen ve motivasyon faktorleri acisindan degerlendirme yapilirken ele alinan

ilk faktor ¢alisma kosullaridir. Hijyen ve motivasyon faktorlerin genel toplami 193’diir.

Calisma kosullarinin frekansi ise 41olarak goriilmektedir. Tablo 25°de ¢alisma kosullar

hem hijyen hem de motivasyon faktorler agisindan ele alinacaktir.

Tablo 25: Hijyen ve Motivasyon Faktorler Acisindan Cahsma Kosullar:

HIJYEN . MOTIVASYON "
Kisi KANIT CUMLE Kisi KANIT CUMLE
Fabrikada sikintilar oluyor. igeride tehlikeli Maagimiz aksamtddan
. S v yatiyor. Yemek veriyorlar.
Kisi 3 alanda galistyoruz, igerisi ¢gok bunaltici Kisi 15
- - Fazladan masrafimiz
mecbur oldugumuz igin ¢alistyoruz.
olmuyor.
Dinlendigimiz aralar1
o L ; N . .. seviyorum. Aralar yeterli
Kisi 11 Isci sayist azaldikea is yogunlugu artryor. Kisi 21 oluyor. Arkadaslarla giizel
vakit geciriyoruz.
o o AN . Randimanli ¢alisma ve
Kisi 12 Kedltsimizin diEfiGa islegigiica Kisi 22 kampanyalar, arkadaglarla
yorgunluk artryor. .. .
diizenli ¢aligma.
Kis aylarinda ¢ok zorluk cektik. Fabrika rlgbizlidefl:;infﬁz
Kisi 13 satiglar1 hem i¢inde hem disinda zorlayici Kisi 33 pro yasamiyoruz.
oluyor Ogle yemekleri giizel
) sohbet ediyoruz.
Ciddi kaza gegiren
T - e arkadasla ¢ok iyi
Kisi 15 Mevsimlik isgiler gidince tiim is giicii bize Kisi 44 ilgilenildi. Midiirler
kaliyor. Zorlaniyoruz. e e
stirekli ailesinin
yanindaydi.
Caligma ortaminda rahat
Kisi 16 Is saatleri cok fazla ve yogun Kisi 47 ediyorum. Maas aldigimda
3 3 ¢ yogunl. 3 mutlu oluyorum, diizenli
yatmast mutlu ediyor.
Is yerinde rahatim iyi.
.. Uretimde ¢ogu zaman yetersiz kaliyoruz. Is .. Isimi iyi biliyorum. Onun
Kigi 21 yiikiimiiz ¢ok fazla. Kisi 50 haricinde mutlu oldugum
bir sey yok.
Makinalarda sorunlar ¢ikmasi aksamalarin Benim igim rahat, bir
Kisi 22 ¢ Kisi 52 sikint1 olmadik¢a
olmasina neden oluyor.
oturuyorum.
Mevsimlik is¢i olarak ise
Kisi 26 Fabrikanin kokusu ¢ok rahatsiz ediyor. Kisi 55 girdim, yemekleri giizel ve
maag zamaninda yatiyor.
- .. Calisma ortamina yeni
Kisi 27 Kazanlarin oldugu yerde calistyorum. Isim Kisi 59 arkadaslar geldi, iler az

cok agir. Yeterli sayida calisan yok.

da olsa hafifledi.
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HIJYEN " MOTIVASYON "
Kisi KANIT CUMLE Kisi KANIT CUMLE
SR [zinlerimi
Kisi 29 Eleman azhgr yiiziinden ¢ok fazla Kisi 62 kullanabiliyorum. Haftada
yoruluyoruz. Zorluk yasiyoruz. A
iki giin.
) Yemekler ¢ok giizel,
Is yeri ¢ok bunaltici ve kokular ¢ok rahatsiz caliganlar arasindaki
Kisi 33 ediyor. Tehlikeli ig yapiyoruz. Is kazalar1 Kisi 71 iligkiler, baglilik ¢ok iyi.
kaginilmaz oluyor. Ozel giinlerde daha ¢ok
belli oluyor.
Diger caliganlarin yogunluklar1 yiiziinden Galisma sa‘atlerl‘ gahsmg
.. . . .- .. ortami tatmin ediyor. Issiz
Kisi 38 | yorgun ve agresif olmalari beni de etkiliyor. Kisi 73 o
kalmaktan iyidir. Sonugta
Mutsuz oluyorum. N
ekmegimizi kazaniyoruz.
Islerde yogunluk ¢ok oluyor. Yorucu ama Yemeklerimiz iyi, arkadas
Kisi 45 ¥ yog ¢ GO OIUYOL. Kisi 79 ortaminda ilislerimiz ¢ok
isimiz var ivi
.. Arkadasimiz ambardan diistii. Makinalarin
Kisi 47 S - -
ariza yapmasi isleri aksatiyor.
Is yerinde yogunluk asir1 yorgunluga neden
Kisi 48 oluyor. Calisma sekilleri yiiziinden kigiler ) )
? arasinda anlagsmazliklar ¢ikiyor. Bazilari
kaytarmak istiyor. Dedikodular oluyor.
Kisi 49 Ariza yapan makln.a!af isleri aksatiyor. Isler B )
birikiyor.
.. Isler yogunlastikca eleman sikintis1 oluyor.
Kisi 57 - -
Cok fazla yoruluyoruz.
.. Yemeklerimiz iyi degil, mutlu degiliz.
Kisi 59 Hafta tatilleri yok. ) )
.. Is yerinde ¢ok baski var. Sendika hakkimiz
Kisi 64 . - -
bile kullanamiyoruz.
.. Hakkimizi yeterince kullanamiyoruz. {s
Kisi 65 e R - -
giicili agir, eleman eksik, izin yok.
Kisi 68 Yemekler genelde kotii oluyor. Teknik ) )
arizalar ¢ok oluyor.
Kisi 75 Cok fazla yorglfn}.uk olmasi. Bagtakilerin )
yiizii hep asik
- Asitle yandim. Bize 6nem verilmiyor.
Kisi 76 - - -
Eleman sikintisi ve asir1 yogunluk var.
Kadrosuz olan isgileri mevsimlik
Kisi 78 calistirtyorlar. Is bitince isten ¢ikartiyorlar. ) )
3 Is yiikii kadrolu iscilere kaliyor. Kadrolu
isciler magdur. Isten ¢ikarilanlarda magdur.
Hava c¢ok soguk oldugunda ¢ok fazla
Kisi 79 zorlantyoruz. Kislar soguk yiiziinden zor ) )
3 geciyor. Fabrika icinde gidis gelislerde zor
oluyor.
Kisi 80 Fabrikanin kokusu rahatsiz ediyor. ) )

Calisanlarin kot tavirlari rahatsiz ediyor.

Mavi yakali ¢alisanlara yapilan aragtirma sonucunda elde edilen toplam faktorler

icerisinde %20si calisma kosullaridir. Calisma kosullarinin ise % 66s1 hijyen

faktorlerde, %34’ ise motivasyon faktorlerde yer almaktadir. Bu ylizdelerden

anlagilacagr gibi calisma kosullart mavi yakali calisanlar agisindan daha c¢ok
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motivasyonlarini negatif etkilemektedir. Mavi yakali calisanlarin arastirmasinda elde
edilen %66’lik hijyen faktoriinde yer alan bilgileri, ¢alisma ortamlarinda fiziksel
kosullardan olusan sikintilari, is yiiklerinin ¢alisan eksiginden fazla olmasi, dinlenme
aralarinin az olmasi, yemeklerden sikayet¢i olmalar1 ve is yerinde isin devamliliginda
olusturulan baskilar gibi durumlar olusturmaktadir. Motivasyon faktoérlerinde ise is
yerinde yemek verilmesi, ¢alismada sistemli olunmasi ve kullanabildikleri izinler gibi
durumlar goriilmektedir. Tiim bu bilgiler goz 6nilinde bulundurularak gériiyoruz ki orgiit
icinde bazi1 durumlar kisiler i¢in farkli diisiincelere sebep olmakta ve diisiinceleri
degiskenlik gosterebilmektedir. Isgilerin bazilar1 i¢in yemek olmasi yeterliyken bazilari
yemeklerde segici olabilmektedir. Caligma kosullar1 biiyiikk oranda mavi yakali

calisanlarin motivasyonlarinda etkili olmaktadar.
2.7.3.2.Bireyler Arasi Iliskiler

Mavi yakali calisanlarin arastirilmast sonucunda elde edilen 193 faktoriin
%16,6s1 bireysel arasi iligkilerdir. Calismada bireyler arasi iliskilerin frekans1 33diir. Bu
kisimda bireyler arasi iligkiler motivasyon ve hijyen faktorleri acisindan birlikte
incelenecektir. Tablo 26’da motivasyon ve hijyen faktorler ile bireyler arasi iligkiler

alinmig ve kanit ctimleleri belirtilmistir.

Tablo 26: Motivasyon ve Hijyen Faktorler Acisindan Bireyler Arasi iliskiler

HIJYEN . MOTIVASYON .
Kisi KANIT CUMLE Kisi KANIT CUMLE
Sadece yemek saatlerinde sorun
Kisi 2 Bazen yemekleri begenmiyorlar. Kisi 20 oluyor. Onun haricinde kendi
3 Cok kotii elestiriler duyuyorum. 3 aramizda iyiyiz. Arkadaslarla
eglenceli caligiyoruz.
Calisanlar arasinda sorunlar
oluyor. Biz mevsimlik Dinlendigimiz aralar1 seviyorum.
Kisi 4 ¢alistyoruz. Kadrolular Kisi 21 Aralar yeterli oluyor, arkadaglarla
tutuluyor. Midiirlere kendimizi giizel vakit gegiriyoruz.
gOsterme sansimiz ¢ok az.
Tartigmalar ¢ok fazla. Kadrolu Randimanli ¢alisma ve kampanyalar,
Kisi 5 olanlar éncelikli. Iste kalic1 Kisi 22 arkadaslarla diizenli ve uyum iginde
olmak istiyoruz. calismak.
Kisi 7 Is yerlnde"b.a.lrlz ayrimlar Kisi 25 Miidiirlerin bizden b1r11§r1 gibi
yapiliyor. Miidiirler ¢ok havali. davranmasi mutlu ediyor.
N Birim 1<;.1nde tartigmalar oluyor. N i ortamimiz cok giizel
Kisi 17 Isciler arasinda moral Kisi 26 =
- arkadaslarimizla ¢ok egleniyoruz.
bozuklugu olusuyor.
.. Is ?’er.”?de olan .ta.rtlsmalar .. Is ortamindaki arkadaslarimizla
Kisi 19 hepimizin moralini bozuyor. Kisi 30 mutluyuz. Seviveli iliskiler var
Mecburen burada c¢aligtyoruz. yuz. y $ )
Kisi 20 Ascinin yaninda gahgyomm. Kisi 33 Is arkadaslaflfmzla problem .
Yemeklere yardim ediyorum. yasamiyoruz. Ogle yemeklerimiz
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HIJYEN

MOTIVASYON

KISI KANIT CUMLE KISI KANIT CUMLE
Isciler cok fazla sorunlu, giizel gegiyor, sohbetler ediyoruz.
suratlar1 ¢ok asik. Higbir sey
begenmiyorlar.
Cahsanlgnn PSIkOle ik Calisan arkadaglarla sicak bir
- durumlar bizleri de zorluyor. .. .
Kisi 25 SO Kisi 34 ortamimiz var. Yemek vermeleri
Bagkalarmin sikintilar1 bizleri izel oluvor
de etkiliyor. gl yor.
Dlg"ezr ﬁiﬁéiam:rrmggg; nlrilzli?n Is ortaminda yardimlagmalar ¢ok
Kisi 38 yu yorgun ve ag Kisi 36 giizel, zorda kalan birisi oldugunda
olmalar1 beni de etkiliyor. .
kimse duyarsiz kalmryor.
Mutsuz oluyorum.
Calisanlar arasinda sorunlar ..
Kisi 46 olabiliyor. Herkes esit sartlarda Kisi 37 Arkadgs ort? mmtz ?Ok guzel. Sadece
is degil ¢ok egleniyoruz.
caligmiyor.
[s yerinde yogunluk agir1
yorgunluga neden oluyor.
.. Calisma sekilleri yiiziinden . Diger ¢aligsanlar ile aramiz ¢ok iyi.
Rs1 48 kisiler arasinda anlagmazliklar prisi 39 Keyifle ¢alisiyoruz.
c¢ikiyor. Bazilari kaytarmak
istiyor. Dedikodular oluyor.
Ustabasi ve seflerle sorun . ..
Kisi 58 yasayabiliyoruz. Kotlii muamele Kisi 41 Cahsanlar.m kendi aralarinda giizel
i bir dayanigma var.
goriiyoruz.
Kisi 62 Is yerinde seﬂervtaraﬁndan Kisi 48 Calisma arkadasllarllmlzla aramiz ¢ok
haksizliklara ugruyorum. iyi.
Fabrikanin kokusu rahatsiz Isler yerinde arkadaslarimizla aranmz
Kisi 80 ediyor. Caliganlarin kotii Kisi 56 cok iyi. Ailece goriisiiyoruz,
tavirlari rahatsiz ediyor. diigiinlerde birlikte oluyoruz.
- - Kisi 65 Arkadag ortamimiz mutlu.
i i Kisi 72 Ortamimiz ¢ok giizel. Calisma
arkadaglariyla girgir samata.
Arkadag ortaminda iyi vakit
. geciriyorum. Beni mutlu ediyor.
- - Kisi 75 . .
Insanlarin yardimlagmasi ve samimi
bir ortam olmasi.
i i Kisi 77 Arkadas ortaminda seviyeli ve
3 mutluyuz. Hig¢ birbirimizi kirmadik.
i i Kisi 79 Yemeklerimiz iyi. Arkadas ortaminda

iligkilerimiz ¢ok iyi.

Bireyler arasi iligkileri, tablo 26’da hijyen ve motivasyon faktorleri ile bir arada

verilmistir. Bireyler aras iligkiler faktorii, motivasyon faktorlerin %57,5ini olustururken

hijyen faktorlerin %42,5ini olusturmaktadir. Oranlardan goriildiigii lizere bireyler arasi

iliskiler bazi1 mavi yakal1 ¢alisanlar ag¢isindan motivasyona pozitif etki saglarken bazi

caligsanlar i¢in motivasyonu azaltmaktadir. Bireyler arasi iligkiler motivasyon ve hijyen

faktorler agisindan yakin oranlarda bir sonu¢ olusturmaktadir. Mavi yakali calisanlara

yapilan arastirma sonucunda hijyen faktorlerde bireyler arasi iliskileri olusturan,

calisanlarin orgiit i¢inde ayrimlar yapildigim1 diistinmesi, ¢alisanlar arasinda ¢ikan

tartismalar, iletisimde sorunlar, elestiriler gibi durumlardir. Motivasyon faktorlerinde ise
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is aralarinda keyifli zaman gegirmeleri, ¢alisanlarin olusturduklar1 gruplarda mutlu
olmalari, orgiit iginde ¢alisanlarin birbirlerine destekleri gibi durumlar yer almaktadir.
Kanit citimleler karsilastirildiginda mavi yakali calisanlar arasinda belirli bir ayrim
gorilmektedir. Bu ayrimi ise is sahibi olmak faktorii ile baglantili sayilabilir. Mavi
yakali ¢alisanlarin bir kismi1 kadrolu calisanlar iken diger kismi sozlesmeli olarak
istihdam etmektedir. Bu durum ise iki taraf agisindan da motivasyonlarina negatif

olarak etki edebilmektedir.
2.7.3.3.1s Sahibi Olmak

Is sahibi olmak, bu kisimda hem hijyen hem de motivasyon faktor olarak ele
aliarak incelenecektir. Mavi yakali ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirma sonucundan
motivasyon ve hijyen faktorler olarak 193 faktor elde edilmistir. Elde edilen faktorler
arasindaki frekansi ise 31dir. Tablo 27 is sahibi olmak faktoriinii hijyen ve motivasyon

faktorler arasindaki yerini gostermektedir.

Tablo 27: Motivasyon Ve Hijyen Faktorleri is Sahibi Olmak Faktorii

HIJYEN MOTIVASYON

Kisi KANIT CUMLE Kisi KANIT CUMLE

Calisanlar arasinda sorunlar oluyor.

Biz mevsimlik ¢alistyoruz. Kadrolular Maas zamaninda yatiyor. Isimiz

Kisi 4 tutuluyor. Miidiirlere kendimizi Kisi 4 olmasi yetiyor.
gdsterme sansimiz ¢ok az.
Zor durumdan bu is sayesinde
.. Tartigmalar ¢ok fazla. Kadrolu olanlar ..

Kisi 5 n e . Kisi 5 kurtuldum. Zor da olsa

oncelikli. Iste kalici olmak istiyoruz.

kurtuldum.

- . Islerin yogun olmas1 mutlu

Kisi 9 Isten ¢ikarilma korkusu beni rahatsiz Kisi 9 ediyor. Is yogunlugu demek

ediyor. burada kalic1 olmak demek.

Is olmasi bizi mutlu ediyor.
Kampanya baslamasi bizleri is
sahibi yapti. Kendimizi gosterip
kalici olmaya ¢alisiyoruz.

Mevsimlik is¢i oldugumuz igin i
Kisi 14 | bitiminde ¢ikarilacagimiz ihtimali bizi Kisi 14
strese sokuyor.

Isten ¢ikarilma riskimiz var. Is sahibi oldugum icin
Kisi 37 Saglik acisindan ¢ok fazla Kisi 17 mutluyum. Issiz oldugumda aile
Onemsenmiyoruz. icinde de problemler oluyordu.
.. Calisanlar arasinda kadroya . Bagka bir is bulamadigim i¢in
Kisi 43 LT . . Kisi 19 buradayim. Maaslar zamaninda
girebilmek icin rekabet yasaniyor.
yatiyor.
Kisi 53 Isim mevsimlik oldugu i¢in issiz Kisi 24 Karnimi doyuracak bir isim

kalma korkum var. olmasi beni mutlu ediyor.

Is yerinde kendimizi gdstermemiz zor.
Kisi 55 Isi zamaninda bitirince ¢ikarilma Kisi 29
korkumuz var.

Isim olmas1 beni mutlu etmeye
yetiyor.

Kadrosuz calisiyoruz. Mevsimlik is¢i
Kisi 60 olarak. 5 ay sonra is bitiyor. Is Kisi 32
garantimiz yok.

Maagimiz zamaninda yatiyor.
Kalict olma sansimiz var.
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MOTIVASYON
KiSi

HIJYEN

Kisi KANIT CUMLE KANIT CUMLE

Isimiz oldugu icin sansliy1z.
Kisi- 63 Isimiz var mutsuz degilim. Kisi 35 Satislar ¢ok olunca is oluyor,
mutlu oluyoruz.

Bence is olmasi biiyiik avantaj.

) ) Kisi 43 Kampanya demek is var demek.

Kampanya baglayinca isler artti.

- - Kisi 45 Isten gikarilma korkumuz bitti.

Bir isim oldugu sansl
- - Kisi 49 hissediyorum. Calismay1 ¢ok
seviyorum.

Mevsimlik is¢i olarak
calistyorum. Farkli sehirden
- - Kisi 53 ailemi birakip geldim. Is
buldugum i¢in kendimi sanslt

hissediyorum.

Isler yogun gidiyor. Giizel olan
- - Kisi 57 maasin yattigi giinler. Cok siikiir
isimiz var.

Mutlu eden bir sey yok. Isim

" ) - 60 olmasi yetiyor.

- - Kisi 66 Isim var onu yapiyorum.

Isimin olmas: yetiyor. Paramizi

i _ Kisi 68 zamaninda aliyoruz.

Fabrikanin kampanyasi devam
ettikge ve iyi gittikge mutlu
- - Kisi 69 oluyorum. Umarim nice
kampanyalar goriiriiz isimiz
devam eder.

Caligma saatleri, ¢aligma ortami
tatmin ediyor. Issiz kalmaktan
iyidir. Sonugta ekmegimizi
kazaniyoruz.

- - Kisi 73

Ikramiye diisiincesi beni mutlu
- - Kisi 76 ediyor. Isim oldugu igin
sikrediyorum

Daha oncede belirtildigi gibi tablo 27°de is sahibi olmak faktoriinii ele alarak
motivasyon ve hijyen faktdrlerinde birlikte degerlendirmesi verilmistir. Is sahibi olmak
faktoriintin %32’s1 hijyen faktorler arasinda yer alirken %68’1 ise motivasyon faktorler
arasinda bulunmaktadir. Mavi yakal1 ¢alisanlarin kanit ciimlelerine bakildiginda hijyen
faktorlere yer veren genelde mevsimlik is¢i olma ve isten ¢ikarilma korkular1 yer
almakta. Mavi yakali calisanlar agisindan islerini kaybetme ihtimalleri motivasyonu
kotii anlamda etkilemekte ve diistirmektedir. Diger yandan mavi yakali calisanlarin
motive olduklart motivasyon faktorlerdeki yeri hijyen faktorlerden daha fazla
goriilmektedir. Motivasyon faktorler igerisinde mavi yakali c¢alisanlarin  kanit
climlelerinde is sahibi olmalarinin onlar acisindan yiiksek motive edici bir etken

oldugunu goriilmekte. Calisanlar agisindan en 6nemli unsur bir is sahibi olmalaridir.
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Buradan yola ¢ikarak, mavi yakali ¢alisanlar agisindan is sahibi olmak ve islerinde
kalic1 olabilmelerinin ¢ok Onemli oldugunu ve i¢inde bulunduklari durumun
motivasyonlarini biiyilk oranda etkiledigini goriilmekte. Ayni zamanda bir Onceki
baslikta ele alinan bireyler arasi iligkilerde belirtilen kanit ciimlelerden goriiyoruz ki is

sahibi olmaktaki sorunlar bireyler arasi iligkileri de etkilemektedir.
2.7.3.4.Takdir Gorme

Mavi yakali ¢alisanlar ile yapilan arastirma sonucunda takdir gérmenin hem
motivasyon hem de hijyen faktorleri etkiledigini goriilmektedir. Takdir gérme, bu
aragtirma sonucunda olusturulan motivasyon ve hijyen faktorlerin toplaminda %3,5’ini
olusturmaktadir. Daha 6nceki bdliimde motivasyon ve hijyen faktorlerde ayri ayr ele
alman takdir géorme bu kisimda birlikte incelenecektir. Tablo 28’de takdir gorme

motivasyon ve hijyen faktorler ile ele alinmis ve kanit climleler ile desteklenmektedir.

Tablo 28: Motivasyon ve Hijyen Faktorlerde Takdir Gorme

HIJYEN MOTIVASYON

Kisi KANIT CUMLE Kisi KANIT CUMLE

Is verenler bizi ¢ok fazla Miidiirlerin bizden birileri gibi
Kisi 36 | énemsemiyorlar. Uriinlerin istifleri Kisi 25 davranmalar1 mutlu ediyor. Takdir
cok yiiksek, kazalar oluyor. edilmek giizel.

Is yerinde kendimizi gdstermemiz Yaptigim iglerden memnun
Kisi 55 zor. Isi zamaninda bitirince Kisi 38 olduklarinda mutlu oluyorum. Daha
¢ikarilma korkumuz var. ¢ok ¢aligma azmi geliyor.

] ] Kisi 46 Is yerinde takdir edilmek mutlu
i ediyor. Sef olma ihtimalim var.

Yaptigim islerden memnun
- - Kisi 74 kalinmasi kendimi 6nemli
hissettiriyor.

Midiiriimiin olumlu yaklagimi
is¢ilerin giizel tavirlart mutlu
ediyor. Is yaptigimizda dvgii

duymak giizel.

- - Kisi 80

Tablo 28, takdir gérmenin motivasyon ve hijyen faktorler ile birlikte alinmis
halini gostermektedir. Diger ortak faktorler kadar yiiksek bir oran olmamasiyla birlikte
degerlendirme yapilmistir. Takdir gérme faktoriiniin %28,5°1 hijyen faktorlerde yer
alirken 9%71,5’1 motivasyon faktorlerde yer almaktadir. Mavi yakali c¢alisanlarin
arastirilmasi sonucunda elde edilen bilgiler ile calisan motivasyonlari i¢in amirlerin
calisanlar1 takdir etmesi, yaptiklar1 isleri i1yi takip edip c¢alisanlar1 gdérmezden

gelmemeleri motivasyonlar1 agisindan pozitif bir katki saglayabilmektedir.
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2.7.3.5.Sosyal Hayat

Motivasyon ve hijyen faktorlerin birlikte degerlendirildigi bu bdliimiin son
faktorii sosyal hayattir. Sosyal hayat faktorli, mavi yakali ¢alisanlara yapilan
arastirmada olusturulan hijyen ve motivasyon faktorlerinin %2,5’ini olusturmaktadir.
Asagida verilen tablo 29°da sosyal hayat faktoriiniin motivasyon ve hijyen faktorler

arasindaki yeri kisilerin kanit ctimleleri ile verilmistir.

Tablo 29: Motivasyon ve Hijyen Faktorlerde Sosyal Hayat

HIJYEN - MOTIVASYON -
Kisi KANIT CUMLE KISI KANIT CUMLE
Is bulabildigim igin bu
sehirde yasiyorum. Bu is sayesinde ailemin goziindeki yerim
Kisi 32 Ailemle bu yilizden Kisi 7 degisti. Sorunlarim sona erdi. Maddi
sorunlar yagamaya olarak biiyiik destek oldu.
bagladim.
Yasanan i kazalari.
Memleketimden uzak Is sahibi oldugum i¢in mutluyum. Issiz
Kisi 77 kaldim. Ozlem Kisi 17 oldugumda aile i¢inde problemler
cekiyorum. Is i¢in buraya oluyordu. Aile iginde sorunlarim azald:.
geldim.
Sadece evimde mutluyum. Ailemle
- - Kisi 64 birlikte mutluyum. Onlar i¢in ¢alismak
mutlu ediyor beni.

Mavi yakali ¢alisanlar tizerinde yapilan arastirma sonucunda elde edilen bilgiler
sonucunda sosyal hayat faktoriiniin hijyen faktorlerindeki yeri %40 olurken, motivasyon
faktorlerindeki yeri ise %60 olmustur. Motivasyonu yiikseltmeye etki eden sosyal hayat
mavi yakali ¢calisanlarin kisisel sorunlarina sahip olduklari is sayesinde ¢oziim bulmalari
ya da is yerinde motive olmalarimin kisisel sebeplere bagli olmast gibi durumlardan
olusmaktadir. Diger taraftan hijyen faktorlerde yer alan motivasyonlarini diisliren
durumlar ise is dolayisi ile ¢ikan kisisel problemlerden olusmaktadir. Orgiit i¢inde baz1
calisanlarin sehirlerinden uzak kalmalari, is yerlerinde mevcut olan yatakhanelerde
kalmasi aile ve evlerinden uzak kalmalar1 bilinmektedir. Bu durum bazi mavi yakal

calisanlar i¢in kisisel sorunlar yagsamasina sebep olmaktadir.
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MAVI YAKAL1 CALiISANLARIN
MOTIVASYON VE HIJYEN
FAKTOLER
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Is Giivenligi
Calisma Kosullari
Bireylar Arasi {liskiler
Is Sahibi Olmak
Dedikodu
Ucret-Prim

Isin Kendisi

Takdir Gérmek

Is Disinda iliskiler
Kisisel Yasanti
Yiikselme Olanag:
Sorumluluk

Yetki Sahibi Olmak

Kendini Kanitlamak

; = ‘

Motivasyon Faktorler — ® Hijyen Faktorler

Grafik 4: Mavi Yakal Cahsanlarin Motivasyon ve Hijyen Faktorleri Cift
Yonlii Grafigi

Grafik 4’de mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden motivasyon ve hijyen
faktorler yer almaktadir.
2.7.3.6.Motivasyon ve Hijyen Faktorlerde Yer Alan Faktorlerin Toplu Sekilde

Incelenmesi

Mavi yakalilarin motivasyonlarini incelemek amaciyla yapilan arastirma
sonucunda elde edilen bilgiler analiz edilip, belirlenen faktdrlere ayrilmustir. Onceki
boliimlerde her faktdr tek tek incelenmis hijyen ve motivasyon faktorler olarak
belirlenmistir. Ayn1 zamanda belirlenen faktérlerde hem hijyen faktorlerde yer alan hem
motivasyon faktorlerde yer alan faktorler ayrica belirlenip incelenmistir. Yapilan bu
arastirmada, mavi yakali ¢alisanlarin motivasyonlarina etki eden faktorlerin nedenleri

ile ilgili belli baslt ¢ikarimlar yapilmasi amaclanmistir. Tiim bu faktorlerin tek tek
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tablolarin1 kanit ciimleleri ile birlikte gordiikten sonra bu kisimda elde edilen faktorlerin
yerlerini grafik ve semalar ile goriip, mavi yakali calisanlar agisindan sadece

motivasyon faktorlere ya da sadece hijyen faktorlere giren faktorleri de eklenmektedir.

Motivasyon ve Hijyen Faktorlerin
Toplamda Gosterilmesi

1. Motivasyon Faktorler

m 2. Hijyen Faktorler

Grafik S: Hijyen ve Motivasyon Faktorleri Dagilim
Grafik 5’de goriildiigi gibi mavi yakali c¢alisanlar iizerinde yapilan arastirma
sonucunda aralarinda ¢ok biiyiik bir fark olmasa da mavi yakali ¢alisanlar agisindan

motivasyonlarini yiikselten motive edici faktorler daha fazla bulunmaktadir.

Sonuglar1 daha iyi gorebilmek i¢in motivasyon ve hijyen faktorler igerisinde yer
alan hem motivasyon hem de hijyen faktorlerde yer alan faktorleri ayirarak, sadece

motivasyon ve hijyen faktorlere giren faktorler ile degerlendirme yapilacaktir.
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Motivasyon, Hijyen Faktorler ve Hem
Motivasyon Hem Hijyen Faktorler

B 1. Motivasyon Faktorler

2. Hijyen Faktorler

3. Motivasyon ve Hijyen
Faktorler

Grafik 6: Motivasyon Faktorler, Hijyen Faktorler ve Her Ikisinde Yer Alan
Faktorler

Grafik 6’da motivasyon faktorler, hijyen faktorler ve hem motivasyon hem de
hijyen faktorlerde yer alan faktorler yer almaktadir. Grafikte motivasyon faktorler
olarak belirtilen kisim sadece motivasyon faktorlerde yer alan hijyen faktorlere dahil
olmayan faktdrleri icerirken, hijyen faktorler de sadece hijyen olarak alinan motivasyon
faktorlerde yer almayan faktorler ayrilarak belirlenmistir. Grafikte goriildiigii gibi, mavi
yakali ¢alisanlar lizerinde yapilan arastirma sonucunda bazi calisanlar i¢in motivasyonu
artirmada rol oynayan faktorler bazilar1 icin motivasyonlarini negatif anlamda etkileyip
diisiirebilmektedir. Bu gostergeden yola c¢ikarak c¢alisanlar arasinda belli bash
farkliliklar oldugunu sdylenebilir. Yukaridaki boliimlerde faktorleri tek tek incelerken
ortaya c¢iktig1 gibi her mavi yakali ¢alisanin farkli memnuniyetleri ve hosnutsuzluklari
mevcuttur. Tiim bu ¢ikarimlar grafikte hem hijyen hem de motivasyon faktorleri ifade
eden yesil alandan yola ¢ikarak yapilmaktadir. Bu alanin digerlerine gore daha fazla

olmasi ¢alisanlarin sartlarindaki farkliliklar1 ortaya koymaktadir.

Asagida belirtilen Grafik 7°de sadece motivasyon faktorlerde yer alan faktorlerin

ayrintili dagilimi yer almaktadir.
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Motivasyon Faktorler

m sorumluluk
m isin Kendisi
m Ucret-Prim
B Yikselme Olanagi

M Sirket Disinda Galigsanlarin
Birbirine Destegi

Grafik 7: Motivasyon Faktorlerin Kendi Aralarinda Dagilimm

Grafik 7°de sadece motivasyon faktorler icerisinde yer alan faktorlerin
yogunlugu gosterilmistir. Faktorler arasinda hangi faktoriin ne siddetle mavi yakali
calisanlarin motivasyonlarini etkiledigini grafik yardimi ile daha net bir sekilde
goriilmektedir. Herzberg’in muhasebeci ve miihendislerden olusan beyaz yakali
calisanlar {izerine yaptig1 arastirmasinda ticret bir hijyen faktor olarak yer alirken, mavi
yakali ¢alisanlar iizerine yapilan bu arastirma sonucunda motivasyon faktor olarak,
ayrica yiiksek diger faktorlere gore daha yiiksek oranda oldugunu bilinmektedir. Ucret-
prim faktoriiniin yani sira isin kendisi faktorii yine motivasyonun artmasina etki
saglayan ikinci yiiksek faktordiir. Motivasyonu olumlu anlamda etkileyen diger
faktorlerin siralamasinda ise ticret-prim ve isin kendisi faktoriinii takip eden is disinda

iligkiler faktort, yiikselme olanag: faktorii ve sorumluluk faktorii bulunmaktadir.
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Hijyen Faktorler

m 1. Dedikodu Olmamasi
M 2. Yetki Sahibi Olmak

3. Kendini Kanitlama

Grafik 8: Hijyen Faktorlerin Kendi Aralarinda Dagilim

Yukarida verilen Grafik 8’de mavi yakali ¢alisanlar {izerinde yapilan aragtirma
sonucunda sadece hijyen faktorler olarak ortaya c¢ikan faktorleri gostermektedir.
Herzberg’in ¢alismasinda yer almayan dedikodu olmamasi faktorii bu ¢aligmada mavi
yakali caliganlar arasinda belli bagli sorunlarin temeli olarak goriildigi igin ele
almmugtir. Sadece hijyen faktorlerde yer alan bu faktdrler mavi yakali ¢alisanlarin
motivasyonlarin1 diisliren etkenlerdir. Sadece hijyen faktorlerin yer aldigi yukaridaki
grafigi incelediginde birinci sirada dedikodu olmamasi yer alirken bu faktorii takip eden

faktorler yetki sahibi olmak ve kendini kanitlamadir.
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SONUC VE ONERILER

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi baglaminda mavi yakali c¢alisanlarin
motivasyonlarina etkiler iizerine yapilan bu arastirma sonucunda, beklendigi lizere;
Herzberg’in miihendis ve muhasebecilerden olusan beyaz yakali ¢alisanlar ile yaptigi
arastirmadan farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Arastirma sonucunda mavi yakalilar i¢in
ayr1 ayr1 hijyen ve motivasyon faktorleri belirlenmis ve bu faktorlerin goreli olarak
hangilerinin daha etkili oldugu incelenmistir. Bazi1 faktorler sadece motivasyon
faktorlerde ya da sadece hijyen faktorlerde yer almakta iken, bazi faktorler her ikisinde
de yer almistir. Aym1 zamanda Herzberg’in arastirmasinda olmayan yeni faktorler

belirlenmistir.

Herzberg’in beyaz yakali ¢alisanlar iizerinde yaptigi arastirmanin aksine mavi
yakalilarda is giivenligi faktorii hijyen faktorlerde ve oldukca yiiksek bir oranda
goriilmustir. Bu faktorii destekleyen kanit ciimlelerde; is yerinde yasanan kazalar,
calisanlarin hayatlarina yeterince 6nem verilmemesi ve is giivenligi agisindan ¢ok fazla
thmaller olmasi1 gibi cevaplar yer almaktadir. Calisanlar bir kaza gecirmemis olsa bile
calisma ortaminda kaza geciren diger calisanlar1  gordiiklerinde  bundan
etkilenmektedirler. Goriisiilen calisanlarin birgogu isveren ve yoneticiler tarafindan
onemsenmediklerini diisiinmektedir. Calisanlarin giivenliginden sorumlu olan kisilerin
giivenlik kurallarina yeterince 6onem gdstermemesi, ¢alisanlarin sagliklarini tehdit eden
unsurlar1 goézden gecirmemesi ve gerekli Onlemleri almamasi bu faktoriin hijyen
faktorlerde yer almasmmin ve yiiksek oranda ortaya ¢ikmasinin nedeni olarak

goriilmektedir.

Aragtirma sonucunda yiiksek oranlarda goriilen bir diger faktor, calisma
kosullaridir. Calisma kosullar1 Herzberg’in beyaz yakali c¢alisanlar {izerinde yaptig
arastirmada diisiik oranda hijyen faktor olarak goriilmektedir. Mavi yakalilarda yapilan
arastirmada ise ¢aligma kosullar1 hem hijyen hem de motivasyon faktorler arasinda yer
almaktadir. Mavi yakali ¢alisanlarin bir kismi1 i¢in ¢alisma kosullart motivasyonlarina
olumlu etkide bulunurken bir kisminda motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir.
Motivasyon faktor olarak goriilen calisma kosullarimi destekleyen kanit climlelerde
rahat bir ¢aligma ortami ve ¢alisanlarin is yerinde sahip oldugu haklar gibi cevaplar yer

almaktadir. Hijyen faktorleri destekleyen c¢alisma kosullart ise sosyal haklarin
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kullanilamamasi, is yikiiniin fazla olmasi, ¢alisan sayisinin yetersizligi ve calisma
ortaminda olusan aksakliklar gibi kanit climleler ile desteklenmektedir. Bu arastirmada
cift yonlii olarak ortaya c¢ikan bu faktoriin sonucunda calisanlarin esit sartlara sahip

olmadig1 ve ¢alisanlarin beklentilerinin birbirinden farkli oldugu goriilmektedir.

Herzberg’in arastirmasinda bir hijyen faktor olarak yer alan iicret faktorii mavi
yakalilar lizerinde yapilan bu arastirmada bir motivasyon faktor olarak yer almaktadir.
Aragtirmada ticret faktoriinii sadece motivasyon faktér olarak destekleyen tek yonlii
cevaplar ortaya c¢cikmistir. Calisanlarin ticretleri zamaninda almalar ve iicretlere ek
olarak prim almalar1 bu faktdrii olusturan kanit ciimleleri desteklemektedir. Mavi
yakalilarda ticret faktorii motivasyonlarina olumlu etki eden en Onemli faktorlerden
birisidir.

Is sahibi olmak faktorii Herzberg’in arastirmasinda olusturdugu faktorlerde yer
almamaktadir. Mavi yakali ¢alisanlardan alinan cevaplar dogrultusunda 6énemli oranda
calisanin vurguladig bir faktor olarak goriilmiistiir. Bu gerekge ile yeni bir faktor olarak
ele alinmis ve incelenmistir. Is sahibi olmak faktdrii hem motivasyon faktdrlerde hem
de hijyen faktorlerde yer alan ¢ift yonlii bir faktdr olarak ortaya ¢ikmaktadir. Mavi
yakalilar i¢in bir is sahibi olmak motivasyonlarina olumlu etki ederken islerini
kaybetme korkular1 motivasyonlarini1 olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durum isletme
blinyesinde kadrolu c¢alisanlarin yan1 sira mevsimlik c¢alisanlarinda olmasindan
kaynaklanmaktadir. Is sahibi olmak faktorii calisanlar1 birgok yonden etkilemektedir.
Mevsimlik olarak calisanlarin isten ayrilmalari sonucu tiim is yiikiiniin kadrolu
calisanlara kalmasi, mevsimlik ¢alisanlarin 6rgiit icinde iletisim sorunlar1 yagamasi ve

ayrimceilik oldugunu diistinmeleri gibi bir¢cok soruna sebep olmaktadir.

Hem motivasyon hem de hijyen faktorlerde yer alarak ¢ift yonlii olarak ortaya
cikan bir diger faktorde bireyler arasi iliskiler faktoriidiir. Bireyler arasi iligkiler mavi
yakali ¢alisanlarin motivasyonuna yiiksek oranda etki eden faktorlerden birisidir.
Bireyler arasi iliskiler bazi calisanlar i¢in motivasyonlarini artirmaya katki saglarken
baz1 ¢aliganlarda motivasyonlarina negatif etkide bulunmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlarin

calistiklar1 boliimlere gore farkliliklar gostermektedir.

Mavi yakali calisanlar iizerinde yapilan arastirmada isin kendisi faktorii

motivasyon faktorler arasinda yer alan, tek yonlii olarak ortaya c¢ikan bir faktordiir.
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Calisanlarin islerini severek yapmalari ve islerini iyi bilmeleri bu faktorii destekleyen
durumlar arasinda yer almaktadir. isin kendisi, Herzberg’in beyaz yakalilar iizerinde
yaptig1 arastirmasinda da mavi yakalilardaki gibi bliylik oranda motivasyon faktor
olarak yer almaktadir. Calisanlar i¢in islerini iyi bilmek ve iglerini sevmek c¢alismalarina

etki etmektedir.

Herzberg’in aragtirmasinda yer almayan ancak mavi yakali ¢aliganlar iizerinde
yapilan arastirma sonucunda ortaya ¢ikan bir faktorde dedikodu faktoriidiir. Dedikodu
faktorii mavi yakalilardan elde edilen kanit climlelerde 6zellikle vurgulandig i¢in ayri
bir faktor olarak ele alinmistir. Mavi yakali ¢aliganlarin motivasyonlarina etki eden bir
faktor olarak belirlenen dedikodu faktorii hijyen faktor olarak ve tek yonli bir faktor
olarak ortaya c¢ikmustir. Orgiit iginde calisanlarin cikan dedikodular yiiziinden
mutsuzluklart ve bu durumlar karsisinda olusan hosnutsuzluklar bu faktorii destekleyen

durumlar arasinda yer almaktadir.

Mavi yakalilar tizerindeki arastirma sonucunda takdir gérme hem motivasyon
hem de hijyen faktorler arasinda yer alan ¢ift yonlii bir faktor olarak ortaya ¢ikmuistir.
Takdir gérme faktorii ¢ok biiyilik bir oranda ortaya ¢ikmamis olsa da mavi yakalilarin
motivasyonlarina etki etmektedir. Takdir gérme motivasyon faktorlerde hijyen
faktorlere gore biraz daha fazla goriilmektedir. Calisanlarin yaptiklari is sonucunda
amirleri tarafindan takdir edilmesi motivasyonlar1 agisindan olumlu yonde etki gosteren
onemli bir etken olarak goriilmektedir. Amirlerin ¢alisanlarin yaptiklarini gérmezden
gelmeleri ve ¢alisanlarin kendilerini istedikleri gibi gosterememeleri motivasyonlarina

negatif etki etmektedir.

Herzberg’in faktorleri igerisinde yer almayan mavi yakali ¢alisanlar tizerinde
yapilan arastirma sonucunda ortaya ¢ikmis olan faktorlerden biriside is disinda iligkiler
faktoriidiir. Bu faktoriin ayrica ele alimma nedeni c¢alisanlarin oOrgiit iginde
motivasyonlarma biiyiik dl¢iide orgiit disindaki iliskilerinin etki etmesidir. Is disinda
iliskiler faktorii mavi yakalilar icin motive edici bir faktdr olarak ortaya c¢ikmis tek
yonlii bir faktordiir. Mavi yakalilarda is disinda ¢alisma arkadaslar ile olan ve ailelerine
de yanstyan bu iligkiler is yerinde de motive edici bir etki gdstermektedir. Calisanlar

i¢cin bu durum bir gesit gliven ve samimiyet ortami1 yaratmaktadir.
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Herzberg’in arastirmasinda diisilk oranda hijyen faktorler arasinda yer alan
sosyal hayat faktorii mavi yakalilarda yapilan aragtirmada hem motivasyon hem de
hijyen faktorler arasinda yer alan ¢ift yonlii bir faktor olarak goriilmektedir. Calisanlarin
kisisel sebepler ile islerine motive olmalar1 ya da kisisel sebeplerden dolay1
motivasyonlarina olumsuz etki etmeleri bu faktorii destekleyen kanit ciimlelerde yer

almaktadir.

Herzberg’in beyaz yakal1 ¢alisanlara yaptig1 arastirmada yiikselme olanagi hem
motivasyon hem de hijyen faktorler arasinda yer alan ¢ift yonli bir faktordiir. Mavi
yakalilarda ise bu faktor diisilk oranda goriilmiis ve motivasyon faktorlerde tek yonlii
olarak yer almistir. Mavi yakali ¢alisanlar igin 6rglit i¢inde yiikselme sanslarinin olmasi

motivasyonlarina olumlu anlamda etki eden bir faktordiir.

Herzberg’in calismasinda yiiksek oranda motive edici olarak ortaya c¢ikan
sorumluluk faktorii mavi yakalilarda diisiik oranda ortaya ¢ikan bir motive edici olarak
goriilmektedir. Mavi yakali ¢alisanlarin kiigiik bir boliimiinde de olsa ise karst duyulan

sorumluluk motivasyonlarina olumlu bir etkendir.

Mavi yakal c¢alisanlarda yapilan arastirma sonucunda kendini kanitlamak ve
yetki kullanmak faktorleri diistik oranlarda tek yonlii olarak hijyen faktorler arasinda yer
almaktadir. Mavi yakali ¢alisanlarin kendilerini gostermekte yasadiklari zorluklar ve

calisma sirasinda yetki kullanamamalari bu faktorleri desteklemektedir.
Oneriler

1. Mavi yakalilarda motivasyonlarin1 negatif anlamda etkileyen, mutsuzluk ve
hosnutsuzluk veren bir faktor olan is glivenligi mavi yakalilarin motivasyonlari i¢in en
onemli faktorlerden birisidir. Calisanlarin is giivenliginden sorumlu olan kisilerin is
giivenligi acisindan gerekli onlemleri almasi ve c¢alisanlara giivenli bir ¢alisma ortami
saglamasi gerekmektedir. Calisanlara giivenli bir ¢alisma ortami sunmak motivasyonlari

acisindan ¢ok onemli goriilmektedir.

2. Mavi yakali calisanlarin motivasyon etmenlerinin incelenmesi sonucunda
calisanlar icin kosullarin ayni olmadigi goriilmektedir. Bu durumdan dolay1 etkilenen
baz1 ¢alisanlarin motivasyonlar1 negatif yonde etkilenmektedir. Tiim ¢alisanlarin esit
sartlarda ¢alismasi ve ¢alisanlarin beklentilerinin ne oldugunun anlasilmasi ¢alisanlarin

motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecek 6nerilerdendir.
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3. Ucretlerin zamaninda yatmasi1 ve calisma karsiliginda alinan primler mavi
yakali calisanlarin motivasyonlarint olumlu anlamda etkileyen en 6nemli ve dikkat

edilmesi gereken faktorlerden birisidir.

4. Calisanlarin kadrolu ya da mevsimlik ¢alisan olarak ayrilmamalar1 ve islerini

kaybetme korkularinin olmamasi motivasyonlari i¢in 6nemli bir durumdur.

5. Mavi yakali calisanlar i¢in islerini iyi bilerek yapmalar1 ve gereken

egitimlerin saglanmasi 6nemlidir.

6. Yoneticilerin orgiit i¢inde calisanlar arasinda meydana gelen sorunlara
miidahale etmesi ve bu sorunlar1 kontrol altina almasi gerekmektedir. Yoneticiler bu

durumlari iyi bir sekilde gozlemlemelidir.

7. Calisanlarin gozetimi ile ilgilenen kisilerin gereken yerlerde calisanlar1 takdir

etmeleri ve ¢alisanlara kendilerini gosterebilme sans1 vermeleri gerekmektedir.

8. Calisanlar arasindaki iligkileri gelistirecek ortamlar olusturulmasi ve
organizasyonlar yapilmasi mavi yakali c¢alisanlarin motivasyonlarint olumlu yonde

etkilemesi agisindan 6nemli goriilmektedir.
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