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DEPARTMANLI MAGAZALARDA MOTiVASYON
UZERINE BiR ARASTIRMA

Ferit OLCER’

OZET

Diger sektorlerde oldugu gibi, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin basarisinda
da calisanlarin motivasyonu 6nemli bir konudur. Ancak, isgérenleri motive etmek kolay bir is
degildir. Ciinkii, motivasyonu etkileyen ¢ok sayida degisken vardir ve motivasyon faktorleri kisiden
kisiye degismektedir. Bu g¢alismada, departmanli magazalarda ¢alisan personelin motivasyonunu
etkileyen faktorler belirlenmeye ¢alisilmigtir. Bu amagla, departmanli bir magazada anket yontemi
kullanilarak bir arastirma yapilmistir. Arastirma bulgularina gore, is giivencesi, amir ile iyi iliskiler,
adil bir performansa dayali iicret ve takdir sistemi, is arkadaslarryla isbirligine ve giivene dayanan
iliskiler, uygun caligma ortami, ekip ¢alismasi yapilmasi, bireye yetenegine uygun dnemli/gekici isler
verilmesi ve is rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu ydnde etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica, motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli
iliskiler oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kavramlar: Motivasyon, motivasyon teorileri, 6zendirici ara¢ ve teknikler.

GIRiS

Hangi tiirden olursa olsun biitiin isletmelerde yoneticinin basarisi,
isgorenlerin verimliligine ve orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmalarina baglidir
(Kogel, 2003). Bu nedenle, yoneticiler isgorenlerini, Orgiitsel amaglari
gergeklestirecek sekilde davranmaya ve bilgi yetenek ve gii¢lerini tam olarak bu
dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir (Lindner, 1998; McGee and Filon,
1996). Ancak, arastirmalar her ne kadar motive olmus calisanlarin daha fazla
uretken, yaratict ve Orgiitlerine bagli olduklarimi gésterse de, calisanlart motive
etmek ve motivasyonlarmin siirmesini saglamak goriindiigii kadar kolay degildir
(Domeyer, 1998; McLlIroy, 1997). Yoneticilerin, motivasyon siirecini tam olarak
anlayabilmesi icin, personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri,
personelin amaglarini, davramiglarin siirdiiriilme olanaklarini incelemesi ve bu
incelemenin sonuglarina gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar
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gelistirmesi zorunludur. Ote yandan, tiim isletmelerde oldugu gibi, iiretim ve
tilketimin es zamanli olarak yapildigi, insan merkezli bir yap1 yasiyan hizmet
isletmelerinde de, miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve isletmenin bagarisi
acisindan, ¢alisanlarin motivasyonu biiyiik bir 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada,
ilk olarak motivasyon kavrami ve araglar1 hakkinda kisa bilgiler verilmekte, hizmet
isletmelerinde motivasyon konusu iizerinde durulmakta ve motivasyon ile ilgili
arastirmalar ele alinmaktadir. Daha sonra, hizmet igletmelerinde ¢alisan personelin
motivasyonunu etkileyen faktorlerin berlirlenmesine yonelik olarak departmanli bir
magazada yapilan pilot aragtirma sonuglar1 aktarilmakta ve yoneticilere personeli
motive etme konusunda 6neriler sunulmaktadir.

I. KURAMSAL CERCEVE

Motivasyon, kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi istek ve
arzulan ile davranmalaridir (Kogel, 2003). Baska bir tanima gdre, motivasyon,
isgorenleri ¢aligmaya isteklendirme ve oOrgiitte verimli ¢alistiklar1 takdirde kisisel
ihtiyaglarn1 en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir. Insan
kaynaklar1 fonksiyonlari arasinda belki de en Gnemlisi olan ve insan iligkilerine
yon veren motivasyon, ayni zamanda uygulamada en fazla ihmal edilenidir. Bunda
yoneticilerin motivasyonun yiiksek tutulmasi ile sirketin neler kazanabilecegini
somut olarak Ongoérememesi etkili olmaktadir. Egitimde oldugu gibi,
motivasyonunun yiiksek tutulmasi igin bazi ek maliyetlere katlanilmas1 gerekmekle
birlikte, ne yazik ki saglanan ekonomik yarar dogrudan ol¢iilememektedir. Ancak,
motivasyon bir yandan isletme verimliliginin yiikselmesini, diger yandan
caliganlarin  isletmeden bekledikleri doyumun artirllmasini amaglamaktadir
(Osterlah vd., 2001). Ayrica, sirkete daha nitelikli elemanlarin ¢ekilmesi, mevcut
nitelikli elemanlarin uzun siire sirket bilinyesinde tutulmasi, calisanlarin daha
verimli olmasi ve yiiksek performans géstermesi, motivasyonun yiiksek tutuldugu
calisma ortamlari ile miimkiindiir (McNamara, 2003; Geng, 2004; Pinder, 1998).

A. MOTIVASYON ARACLARI

Caliganlar1 motive etmek i¢in, yoneticilerin kullanabilecegi cesitli teori ve
modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden
faktorleri belirlemek ve motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimer olmak
iddiasindadir (Kogel, 2003). Giiniimiizde isletmeler, personeli motive etmek ve
yiiksek performans gostermelerini saglamak icin ¢esitli motivasyon araglari
kullanmaktadirlar. Literatiirde; gegerliligi genelde kabul edilen ve bir ¢ok aragtirma
ile saptanan maddi/manevi motivasyon araglarinin; ekonomik araglar, psiko-sosyal
araglar ve orgiitsel/yonetsel araglar olarak incelendigi goriilmektedir (Eren, 2004:
512-520; Batmaz, 2002:46-48; Celtek, 2003; Gibbons, 1998:115-132; Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001; Sapancali, 1993: 59-65). Bu araglar asagidaki sekilde 6zetlenebilir:



¢ Ekonomik araclar: Ucret artisi, kara katilma, ekonomik 6diil, prim,

sosyal yardimlar/kolayliklar (daha iyi calisma ve yasam olanagi saglayan
ekonomik yararlar; servis, 6gle yemegi, cay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi,
giyecek yardimi),

¢ Psiko-sosyal araglar: Calismada bagimsizlik, sosyal statii ve katilim,

takdir edilme, gelisme ve basari, ¢cevreye uyum, Oneri sistemleri, iistlerle dogrudan
goriisme, psikolojik giivence, sosyal faaliyetler, yetki devri, danigmanlik hizmeti.

® Orgiitsel ve yonetsel araglar: Amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,

egitim, kararlara katilma, ig giivencesi, iletisim sistemi, igi ¢ekici kilma, fiziksel
caligma sartlar1, is genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu, ekip calismasi,
miizik esliginde c¢alisma, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, terfi ve kariyer
gelistirme olanaklari, agik yonetim politikasi, adaletli ve siirekli disiplin sistemi vs.

Bugiine kadar sunulan veya uygulanan bu model ve araclarin tam bir
basartya ulastigi soylenemez (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Yoneticiler i¢in en
onemli sorun, ayri ayri gereksinim ve Kkisiliklere sahip olan isgdrenler igin,
amaglara yaklastirici, inandirici ve 6zendirici motivasyon araglarina sahip olmaktir.
Ciinkii, insanlar1 motive eden unsurlar kisiden kisiye farklilik gostermekte ve
stirekli degismektedir (Pars ve Sive, 1996; Kovach, 1995; Creech, 1995; Medcof
and Hausdurf, 1995; Lovio-George, 1992). Bu nedenle, motivasyonda kullanilan
Ozendirici araglar her yerde ve her zaman ayni etkiyi gostermemektedir. Bir bakima
Ozendirici araclarin etkinliginin, kisilerin deger yargilarina, sosyal ve egitsel
diizeylerine ve ¢evre faktorlerine bagh oldugu sdylenebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001; Keenan, 1996: 15; Belilos, 1999). Bununla birlikte, motivasyonda kullanilan
Ozendirici araglarin etkinligi toplumsal yapiya da bagli olabilir. S6zgelimi, tiiketim
toplumu iginde yetigen kisiler i¢in ekonomik araglar ¢ogu kez 6n planda tutulur.
Fakat geleneklerine bagl kapali ve mistik bir toplumda, bireyleri calismaya iten
glic, ekonomik araclardan ¢ok kutsal inanglar ve psikolojik unsurlar olabilir.
Motivasyonda yararlanilan &zendirici araclarin etkinligi, ayni zamanda isletme
yoneticilerinin anlayis ve davramiglarina da baghh olarak da degisebilir.
Yoneticilerin basarisi, yonettikleri Orgiitte calisanlarin ekonomik ve sosyo-
psikolojik yapilarint yakindan tanimalarina ve iggorenlerin ¢ogunlugu tarafindan
benimsenen bir politika izlemelerine baghdir. Merkezcil ve geleneksel yonetim
anlayis1 iginde motivasyon politikast biiyiikk Olciide ekonomik araglarin
kullanilmasina ve siki denetime dayanmaktadir. Oysa merkezcil olmayan modern
yonetim anlayisi ile yonetilen igletmelerde ekonomik araglar kadar sosyo-
psikolojik ve yonetsel araglara da esit 6l¢iide yer verilmektedir. Uzun dénemde bu
ikinci yonetim politikasinin motivasyon konusunda daha basarili oldugu
sOylenebilir. Kisacasi, motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi
Ozendirici araglarin varligr kabul edilse bile, her kisiye, her topluma, ve her
isletmeye uygun bir motivasyon modeli gelistirmek olas1 degildir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2001; Boyett and Boyett, 1999).



B. HIZMET iSLETMELERINDE MOTIVASYON

Giliniimiizde hizmet sektorii, ekonominin gelisme siireci i¢inde giderek
artan bir 6nem kazanmaktadir. Bu gelisme bir rastlanti degildir. Orgiitlii yasamin
geligtirilerek  siirdiiriilebilmesi, karmasik ve yogun kentsel yasamin
kolaylastirilmas1 ve daha diizenli bir duruma getirilmesi ve nihayet ekonomik
yasamin saglikli bir bicimde yiiriitiilebilmesi, hizmet sektoriiniin saglayacagi
hizmetlere biiyiikk 6l¢iide bagimlidir. Hizmet sektoriinde insan varligi kesin ve
kaginilmaz bir zorunluluktur. Bu ac¢idan hizmet yonetimi bir iliski yonetimi anlami
tasimaktadir. Bununla birlikte, hizmet isletmelerinde c¢alisanlar, imalat
isletmelerindeki isgorenlerden farkli olarak, kolayca denetlemezler, insanlari
etkileyebilmeleri gerekir, biiylik dlgiide kisisel kararlar alirlar ve miisteri ile direkt
etkilesim icindedirler. Buna gore, emek ve iliski yogun 6zellikler tasiyan hizmet
isletmelerinde, kalitenin ve performansin insana bagimli oldugu goriilmektedir.

Ote yandan, her sektorde oldugu gibi hizmet sektdriinde de yoneticinin
basarisi, isgorenlerin verimliligi ve ortamin huzurlu olmasi ile dogrudan iliskilidir.
Isgorenlerin islerindeki basaris1 ve gercek anlamda tatmini ise onlarin motive
edilme durumlarina, isteklendirilmelerine ve belirli bir koordinasyon dahilinde
uyum icerisinde c¢alistirilmalarina baglidir. Bu durum, hizmet sunan isletmelerde
daha da biiyliik bir 6nem arz etmektedir. Ciinkii satisa sunulan; somut elle
tutulabilen bir iriin olabilecegi gibi tamamiyla elle tutulmayan bir hizmette
olabilir. Kald1 ki hizmet sektoriinde somut iiriinii bile miisteriye sunulan hizmet
olusturmaktir. Dolayistyla bu hizmeti yerine getiren kisi, direkt olarak hizmeti satin
alan kisi (miisteri) ile bir takim etkilesim igerisinde olmaktadir. Bu etkilesim
biciminin kalitesi hizmet sektdriinde satiglarin temelini ve siirekliligini saglayan
unsurdur. Iste burada hizmeti sunan isgorenin icinde bulundugu fiziksel, bedensel
ve psikolojik durumu o6n plana ¢ikmaktadir. Isletmenin basarisi ya da
basarisizligindaki katki tamami ile o isgoérene bagl olabilmektedir. Bagka bir
deyisle, isgorenden elde edilen verim Olgiisiinde isletme basarili olacaktir. Hizmet
sektoriiniin bu 6zelligi, hizmet igletmelerinde g¢alisan igsgérenlerin yonetilmesi ve
motive edilis bi¢cimlerinin ne kadar énemli oldugunu ortaya koymaktadir (Ugkun
ve Pelit, 2003: 49-50).

II. KONUYLA ILGILI CALISMALAR

Motivasyon ile ilgili kuramsal ve uygulamaya doniik birgok caligma ve
arastirma vardir. Bu arastirmalar, genel olarak, calisanlar1 motive etmede kullanilan
araclarin 6nem siralamasinin belirlenmesi ve motivasyonun etkileri ile ilgilidir. Bu
caligmada, yaptigimiz arastirmanin amacina uygun olarak, benzer nitelikteki
aragtirmalardan bazilarina yer verilecektir. ABD’de yapilan bir arastirmaya gore,
caliganlarin  %97’si motivasyonun verimlilik iizerindeki etkisinin ¢ok biiylik
oldugunu, %92’si ise motivasyonun firmalarina baglliklarini saglayan énemli bir
faktor oldugunu belirtmislerdir. Bir bagka arastirmada ise, ¢alisanlarin i tatmininin



yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti, %22 daha
yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmistir (Hagemann,
1997). Bu arastirma sonuglari, yoneticilerin personelin verimli ¢alismasini
saglamak ve degerli isgorenlerini kaybetmemek i¢in Oncelikle ¢alisanlari neyin
motive ettigini bilmeleri gerektigini ortaya koymaktadir (Good and Nelson, 1997).
Ancak, yoneticilerin zamanlarinin %10°nu motivasyonel taktiklere harcadiklari
genel olarak sdylenmesine ragmen (Hise, 1993), konuyla ilgili aragtirmalar (Wiley,
1998; Medcof and Hausdorf, 1995; Creech, 1995; Lovio-George, 1992)
yoneticilerin, ¢alisanlari motive eden faktorler hakkinda tam ve dogru bilgi sahibi
olmadiklarim1 (Williams vd., 1999) ve motivasyon programlarinin galiganlar
tizerindeki etkilerini dogru bir sekilde dlgmediklerini gostermektedir (Yearta vd.,
1995). Ornegin, Kovach’in 1946-1995 yillar1 arasinda yaptigi ve 1000 isgdren ve
yoneticilerini kapsayan arastirmasinda (Tablo 1), 50 yillik siire¢ igerisinde
caliganlart motive eden unsurlarda belirgin degisiklikler gézlenmesine ragmen,
yoneticilerin ¢aligsanlart neyin motive ettigi konusundaki diisiincelerinde 6nemli bir
degisikligin olmadig1 belirlenmistir (Forrest, 2004). Tablo 1’de goriildiigii gibi,
caliganlar agisindan en onemli {i¢ faktor yoneticiler tarafindan 6nemsiz faktorler
olarak siralanmistir.

Tablo 1: Kovach’in Aragtirmasina Gore Motivasyonu Etkileyen Faktorler

Caliganlarin MOTIVASYON FAKTORLERI Yoneticilerin
Siralamast Siralamast
1 Ilgi Cekici Bir Is 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Iyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme Imkanlari 3
7 Iyi Calisma Kosullart 4
8 Yonetici-Personel Tliskileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklagim 9

Kaynak: K.A. Kovach (1995), “Employee Motivation: Addressing A Crucial Factor In Your
Organization’s Performance”, Employee Relations Today, (22) 2, pp.93-105.

Herzberg vd. (1959) tarafindan yapilan bir arastirmada, yoneticiler
motivasyon araglarini 6nem sirasinina gore; takdir edilme, isi tamamlama, kendi
haline ¢aligma, igletme politikasi ve yonetim, iicret, terfi, sorumluluk, teknik
kontrol, kigilerarasi-iistlerle iliskiler, gelisme olanagi, calisma kosullari, is
arkadaslartya kisisel iligkiler, kisilerarasi-astlarla iliskiler, sosyal statii, 6zel hayat,



is glivenligi olarak siralamiglardir. Yapilan bir bagka arastirmada (Maier, 1970) ise
personel motivasyonunda kullanilan 6zendirme araglari; yiiksek gelir, ylikselme
olanaklari, kendini gdsterme olanaklari, is ¢esitliligi, bazi1 yeteneklerden
yararlanma, yiliksek sorumluluk, uygun yasama yeri, ig giivenligi, kararlara katilma,
isin Onemi, sempatik is arkadaslari, sosyal statii, uzlastirici patron, calisma
saatlerini segme Ozgiirliigii, ilave ¢ikarlar, seyahat olanaklar1 ve is teftisleri seklinde
siralanmistir (Aktaran: Eren, 2004: 525). Buck vd. (2003) tarafindan yapilan bir
baska arastirmada da, arastirmaya katilan denekler “ilgi cekici is”i ilk sirada
gosterirken, yoneticiler bu faktore sekizinci sirda yer vermislerdir. Terfi ve
yiikselme olanaklari, denekler tarafindan ikinci sirada gosterilirken, yoneticiler, bu
faktorii onuncu ve son sirada gostermislerdir. Buna karsin, yoneticiler, “yapilan
isin takdir edilmesi”’ni en énemli motivasyon faktorii olarak gosterirken, denekler
bu faktore altinci sirada yer vermislerdir. Harpaz (1990) tarafindan yapilan
arastirmada, motivasyon faktorleri; ilgi gekici bir is, iyi bir {icret ve is giivencesi
olarak siralanmistir. Nelson (1996) tarafindan 1500 iggdren {izerinde yapilan bir
arastirmada da, yoneticiler tarafindan yapilan siralamada “takdir edilme ve
performansin ddiillendirilmesi” 6nemli motivasyon araglar1 arasinda ilk siralarda
yer almustir. Ote yandan, Robert Half tarafindan yapilan bir arastirmada, “smirl
odiillendirme ve takdir” isgorenlerin isten ayrilma nedenleri arasinda, birincil
faktorler olarak gosterilmistir. Families and Work Institute’un 1997 yilinda yaptigi
aragtirmada ise, calisanlarin motivasyonunda, yapilan isin niteligi ve igyerinin
ozellikleri ticretten ve ¢ikarlardan ¢ok daha 6nemli unsurlar olarak ortaya ¢ikmistir
(Forrest, 2004). Lindner’in (1998) yaptigi baska bir arastirmada, motivasyon
faktorleri 6nem derecesine gore; ilgi ¢ekici bir is, iyi bir iicret, yapilan isin takdir
edilmesi, is gilivencesi, iyi ¢alisma kosullari, yiikselme imkanlari, kararlara katilma,
yonetici-personel iliskileri, olum disiplin olarak siralanmistir.

Ulkemizde de motivasyonla ilgili cesitli arastirmalar yapilmistir
(Sapancali, 1993; Oral ve Kusluvan, 1997; Yasa, 1999; Kusluvan, 1999; Giiliim,
1998; Alkis, 2001; Oztiirk ve Diindar, 2003).Bunlardan, Sapancali (1993)
tarafindan bankacilik sektoriinde calisanlar ilizerinde yapilan bir aragtirmada,
Ozendirici araglarin 6nem sirasi; is arkadaglartyla iliskiler, licret, sosyal giivenlik,
sendikali olmak, kararlara katilma, bagimsiz diisiinme ve hareket edebilme, is
giivencesi, yoneticilerle olan iligkiler, gli¢ ve yetkiye sahip olma, statii, ylikselme,
mesleki egitim, takdir edilmek ve ddiillendirme seklinde ortaya ¢ikmigtir. Partner
Yonetim danigmanlik tarafindan 11 binden fazla calisan {izerinde yapilan bir bagka
arastirmada (1998), calisanlarin isten ayrilma nedenlerinin basinda, “yoneticiden
duyulan rahatsiz” oldugu belirlenmistir. Ote yandan, A&G Arastirma Sirketinin
yaklagik ii¢ bin ¢alisanla yaptig1 arastirma sonuglarma gore ise, bol para kazanmak
¢ok O6nemli ve 6onemli diyenlerin oran1 %82,2 iken, uzun siireli is giivencesi %79,
yiikselmek %81,2 ve uyumlu galisma %81,4 dnem oranlarina sahiptir (Yasa, 1999).



III. HIZMET ISLETMELERINDE CALISAN PERSONELIN
MOTIVASYONU UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu caligmada, bir hizmet isletmesinde c¢alisan personelin motivasyon
diizeyi iizerinde etkili olan faktorlerin belirlenmesi amaciyla Adana ili sinirl pilot
bir arastirma yapilmistir. Asagida bu arastirma ile ilgili bilgiler verilmektedir.

A. ARASTIRMANIN AMACI VE KAPSAMI

Aragtirmanin  amaglari; hizmet isletmelerinde ¢alisan personelin,
motivasyon ile iligki olan degiskenlere yonelik egilimlerini (tutumlarini) belirlemek
ve bu degiskenlerin 0zeliklerini tanimlamak; ¢aliganlarin motivasyonunu
etkilemesi olasi1 ¢ok sayidaki degiskeni daha az sayiya diislirmek ve motivasyon
faktorlerini belirlemek; belirlenen bu faktorlerle motivasyon diizeyi arasindaki
iligkiyi test etmek ve motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasindaki iligkiyi
saptamak olarak siralanabilir. Calismada izlenen yolun aym konuda arastirma
yapacak olanlara katkida bulunabilecegi ve elde edilen sonuglarin sonraki
arastirmalar icin bir temel olusturabilecegi umulmaktadir. Ayrica, arastirma
sonuglart c¢ergevesinde, hizmet isletmelerinde ¢alisan personeli motive etme
yoniinde sunulacak oOnerilerin yoneticilere Onemli yararlar saglayabilecegi
diisiiniilmektedir. Yapilan literatiir calismasinda, iilkemizde hizmet isletmelerinde
motivasyon konusunda az sayida arastirmaya (Taspinar, 2005; Abay, 2004;
Dilekoglu, 2003; Sapancali, 1993) rastlanmasi bu aragtirmanin gerekliligini ortaya
koymaktadir. Pilot niteligindeki arastirma, kaynak ve zaman kisitlar1 nedeniyle,
Adana il merkezinde faaliyet gosteren bir hizmet igletmesinde yapilmistir. Hizmet
isletmesi olarak, modern perakendecilik sektoriiniin vazgecilmez birimlerinden
olan departmanli bir magaza (Uner ve Alkibay, 2001) segilmistir. Magaza
seciminde, yoneticilerin magaza i¢inde anket uygulamasina izin vermeleri etkili
olmugstur. Arastirma yapmak i¢in segilen alis-veris merkezi, 8 katli binada, toplam
17.000 m* alanda faaliyet gosteren, 10 béliimden olusan ve toplam galisan sayisi
225 olan bir departmanli magazadir. Buna gore arastirma, 225 magaza calisanini
kapsamaktadir. Arastirmanin en Onemli kisiti, arastirmanin Adana’daki tek bir
hizmet isletmesinde ¢alisan personel lizerinde yapilmig olmasi olarak belirtilebilir.

B. ARASTIRMANIN YONTEMi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak, verileri objektif olarak toplayip,
istatistiksel analizleri yapabilmeye uygun yontemlerden biri olan anket yontemi
kullanilmis ve kisisel gorliisme teknigi uygulanmugtir. Tanimlayici aragtirma
modelinin kullanildig1 aragtirmada, iki farkli degisken grubundan yararlanilmustir.
Arastirmanin bagiml degiskenleri, motivasyon diizeyi ve performans diizeyi olarak
belirlenmistir. Aragtirmada kullanilan ve isgérenlerin motivasyonunda etkili oldugu
disiiniilen tahmin degiskenleri ise, literatiir taramasina dayanarak ve igletmelerde



yvaygin olarak kullanilan o6zendirici arag¢ ve teknikler gozoniine alinarak

belirlenmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Arastirmada Kullanilan Tahmin Degiskenleri*

X | Gorev tamimlarmin belirginligi Xy | Is arkadaslartyla olan anlasmazliklarin ¢éziilmesi
X, | Isin 6nemi ve gekiciligi X,, | Tatil/izin imkanlar1

X; | Isin yeteneklere uygunlugu X, | Is degistirme

X, | Isteki yetkilendirilme diizeyi X,; | Isten ¢ikarilma tehlikesi

Xs | Is yiikii X4 | Ucret diizeyi

X | Calisma saatlerinin uygunlugu X,s | Ucret dis1 maddi yardimlar

X5 | Fiziksel ¢alisma kosullar Xs6 | Sosyal yardimlar

Xs | Isyerinde miizik galinmasi Xy7 | Saglik hizmetleri

Xy | Is arkadaslariyla iliskiler Xag | Sosyal faaliyetler

Xy, | Giivene ve isbirligine dayali is ortam1 | X,9 | Orgiit kiiltiirii

Xj; | Arag ve kaynak saglanmasi X3 | Sikayetlerin dikkate alinmasi-¢6ziimi
X1, | Egitim ve gelisme imkanlari X351 | Bilgi paylagimi

Xi3 | Dinlenme siireleri X3, | Terfi olanaklart

X14 | Amirin yeterliligi X33 | Kariyer planlamasi yapilmasi

X5 | Amir-iggoren iliskileri X34 | Performans degerlendirme-geribildirim
X6 | Kararlara katilma X35 | Performansa gore iicret

X7 | Oneri sistemleri X3¢ | Yiiksek performansin takdir edilmesi
Xig | Ekip ¢aligmasi X37 | Takdir/odiil adaleti

Xi9 | Amirin ilgisi ve destegi Xsg | Etkili iletigim sistemi

(*) Arastirmada hangi tahmin degiskenlerinin kulanilacagina karar verirken, gesitli arastirmalarda (Taspiar, 2005;
Abay, (2004; Dilekoglu, 2003; Buck vd., 2003; Kusluvan, 1999; Giilim, 1998; Kovach, 1995; Sapancali, 1993)
kullanilan anket formlarindan ve literatiir taramasindan (Eren, 2004; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001) yararlanilmistir.

Arastirmanin temel aract olan anket formu biiylik 6l¢iide, konuyla ilgili
yapilan arastirmalardan ve teorik ¢alismalardan (Yasa, 1999; Kusluvan, 1999;
Lindner, 1998; Nelson, 1996; Kovach, 1995; Sapancali, 1990) yararlanilarak
gelistirilmigtir. Hazirlanan anket uygulanmadan Once, magaza iginde tesadiifi
olarak secilen personele doldurtularak test edilmis ve gerekli diizeltmeler yapilarak
son seklini almistir. Anket formu, 3 boliimden olusmaktadir. /lk boliimde, ankete
katilan deneklerin demografik ozelliklerine iliskin sorular yer almaktadir. Ikinci
boliimde, arastirmaya katilan deneklerin, motivasyonda etkili oldugu diisiiniilen
degiskenlere yonelik tutumlarim belirlemeye yénelik sorular sorulmustur.
Deneklerden, 38 degiskenden olusan listede yer alan her bir degiskene verdikleri
onemi 5’li Olgek (Cok Onemli:5, Hi¢ Onemli degil:1) kullanarak belirtmeleri



istenmistir. Anketin iigtincii boliimiinde, deneklerin motivasyon diizeylerinin ve
performans diizeylerinin belirlenmesine iliskin sorular yer almaktadir. Bu amagla,
deneklerden 5°li 6lgek (Cok yiiksek:5, Cok diisiik:1 olmak fiizere) kullanarak,
magaza ile ilgili genel bir degerlendirmeye dayanarak, motivasyon diizeylerini ve
performans diizeylerini belirtmeleri istenmistir. Verilerin analizinde SPSS 11.5 for
Windows paket programi kullanilmistir. Arastirmanin amagclari dogrultusunda,
oncelikle deneklerin demografik 6zelikleri ve motivasyona iliskin degiskenlerle
ilgili tanimlayici istatistiklere yer verilmistir. Daha sonra, motivasyonda etkili olan
faktorleri belirlemek i¢in faktor analizi yapilmis ve degiskenler arasindaki iligkileri
test etmek igin de regresyon analizleri uygulanmistir. Bu arastirmada, istatistiki
testleri degerlendirmek igin segilen anlamlilik diizeyi %1°dir.

C. ARASTIRMA BULGULARI

Goniilliiliik ilkesi cercevesinde yapilan ankete 225 magaza calisanindan
182’si katilmistir. Buna gore, ankete katilim orami %81 olarak belirtilebilir.
Arastirmaya katilan 182 personelin, %51,1°1 (93 kisi) kadin, %48,91 (89 kisi)
erkek olup, %57,7’si lise, %16,5’1 ortaokul, %13,2’si {iniversite ve %12,6’si ise
ilkokul mezunudur. Anket dolduran personelin %36,8’1 19-23 yas grubunda iken,
yine %36,8’si 24-28 yas grubunda, %13,7’si 34 ve iistili yas grubunda, %8,2’si 29-
33 ve %4,4’si ise 18 ve daha alt yas grubunda yer almaktadir (Tablo 3).

Tablo 3: Ankete Katilan Personelin Demografik Ozellikleri (n=182)

DEMOGRAFIK T OP L AM
OZELLIKLER n %
Cinsiyet Kadin 93 51,1
Erkek 89 48,9
Egitim Diizeyi Ilkokul 23 12,6
Ortaokul 30 16,5
Lise 105 57,7
Universite 24 13,2
Yas 18 ve alt1 8 4.4
19-23 67 36,8
24-28 67 36,8
29-33 15 8,2
34 ve iistii 25 13,7

Motivasyonu etkiledigi diisiiniilen olas1 degiskenlere iliskin tanimlayict
istatistik sonuglar1 Tablo 4’de yer almaktadir. Calisanlarm 5°1i 6lgek kullanarak
yaptiklar1 degerlendirmede ortalama puanlara gore, basta isin 6nemi ve gekiciligi,



is arkadaslartyla iligkiler, isin yeteneklere uygunlugu, amir-igsgoren iliskileri, is
arkadaslartyla olan anlagsmazliklarin ¢6zliimii, isyerinde miizik ¢alinmasi, amirin
yeterliligi ve arag/kaynak saglanmasi degiskenleri olmak iizere, arastirmada
kullanilan tahmin degiskenlerinin biiyiikk ¢ogunlugunun magaza personeli
tarafindan motivasyonda etkili faktorler olarak kabul edildikleri goriilmektedir.

Tablo 4: Motivasyona iliskin Degiskenlerin Tanimlayici Istatistikleri

Ortalama Standart Oran (**)
DECTSKENLER Puan (¥) Sapma
X, : Isin 6nemi ve gekiciligi 437 752 91,8
X, : Isarkadaslariyla iliskiler 4,26 ,837 90,1
X; : Isin yeteneklere uygunlugu 4,12 ,965 85,7
Xis:  Amir-iggoren iliskileri 4,05 ,826 85,7
Xg: Is arkadaslariyla olan anlagmazliklarin ¢oziilmesi 4,04 ,823 82,4
X; : lsyerinde miizik ¢alinmasi 3,96 1,076 78,0
Xi4: Amirin yeterliligi 3,95 ,965 78,0
Xi1 @ Arag ve kaynak saglanmasi 3,86 ,929 81,9
X, : [lsteki yetkilendirilme diizeyi 3,74 1,178 72,5
Xs : s yiikii 3,69 1,021 72,0
X,; : Isten ¢ikarilma tehlikesi 3,65 1,217 65,9
X5 :  Ekip caligmasi 3,62 1,032 63,7
X35 : Performansa gore iicret 3,61 1,207 67,6
X; : Fiziksel ¢aligma kosullari 3,60 1,274 67,6
Xio:  Amirin ilgisi ve destegi 3,59 1,180 64,3
Xas: Ucret diizeyi 3,56 1,266 66,5
X3 :  Bilgi paylagimi 3,55 1,054 62,6
X7 : Oneri sistemleri 3,55 1,100 61,0
Xio: Giivene ve igbirligine dayali ig ortanmu 3,50 1,238 62,1
X : Gorev tanimlarinin belirginligi 3,49 1,045 60,4
Xao : Orgiit kiiltiirii 3,39 1,055 53,8
X35 Etkili iletisim sistemi 3,38 1,178 58,2
Xy, : ls degistirme 3,32 1,270 59,9
X6 : Kararlara katilma 3,32 1,283 52,7
Xs6: Sosyal yardimlar 3,31 1,268 58,2
X3 : Dinlenme siireleri 3,31 1,349 57,7
Xos :  Sosyal faaliyetler 3.28 1,116 56,5
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X50: Sikayetlerin dikkate alinmasi-¢oziimii 3,22 1,220 49,5
X : Caligma saatlerinin uygunlugu 3,22 1,349 56,6
X, @ Tatil /izin imkanlar1 3,20 1,348 56,6
X341 Performans degerlendirme-geribildirim 3,09 1,136 45,6
X361 Yiiksek performansin takdir edilmesi 3,08 1,285 473
X33 :  Kariyer planlamasi yapilmasi 3,06 1,167 43,4
X3, : Terfi olanaklari 3,04 1,223 40,7
Xo7:  Saghk hizmetleri 3,02 1,196 42,9
Xs7: Takdir/6diil adaleti 2,82 1,246 32,4
X2 : Egitim ve gelisme imkanlari 2,76 1,259 31,9
X,s: Ucret dis1 maddi yardimlar 2,71 1,211 32,4

(*) Hig 6nemli degil:1, Cok az 6nemli:2, Biraz 6nemli:3, Onemli: 4, Cok 6nemli:5.

(**) Anilan siklara, “Onemli” ve “Cok 6nemli” diyenlerin oran

D. VERILERIN ANALIiZi VE DEGERLENDIRME

Arastirma verileri ii¢ asamada analiz edilmistir. 11k olarak, arastirmada
kullanilan ¢ok sayidaki motivasyona iliskin degiskenleri daha az sayiya diisiirmek
ve motivasyon faktdrlerini belirlemek icin faktdr analizi yapilmustir. Ikinci
asamada, faktor analizi sonuglarma dayanilarak gelistirilen model ger¢evesinde;
“motivasyon faktorleri” ile “motivasyon diizeyi” arasindaki iliskileri test etmek
icin coklu regresyon analizi yapilmistir. Uciincii ve son asamada ise, yine
gelistirilen modele dayanarak, “motivasyon diizeyi” ile “performans diizeyi”
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in basit regresyon analizi yapilmustir.

1. Faktor Analizi

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen cok sayidaki degiskeni daha az
saytya diisirmek ve motivasyon faktorlerini belirlemek icin R-tip betimleyici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi uygulamadan Once, 6rnegin yeterliligini
O0lemek icin yapilan gecerlilik analizinde, Kaiser-Meyer-Olkin testi (measure of
sampling adequacy-KMO:0,903) ve arastirma verilerinden anlamlh faktorler
cikarilabilecegini gdsteren kiiresellik derecesinin belirlenmesi i¢in yapilan Bartlett
testi (Bartlett’s Test of Sphericity) sonuglart (3734,779 ve p:0,000) kullanilan
verilerin faktdr analizine uygun oldugunu gostermektedir. Ilgili én kosullar
saglandiktan sonra, ¢aligsanlarin, motivasyon boyutlarma iliskin tutumlarini
Olcmeye yonelik 38 degiskene varimax rotasyonlu temel bilesenler faktor analizi
uygulanmugtir.
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Faktor analizinin ilk agamasinda gergeklestirilen scree plot analizinde, elde
edilen verileri agiklamak i¢in en uygun faktor sayisi 9 olarak belirlenmistir. Faktor
analizi sonucunda, motivasyon diizeyine iliskin 38 degisken i¢in 6zdegeri 1’den
biiylik ve faktor agirliklan (yiiklemeleri) 0,40 iizerinde olan degerler dikkate
almmis ve 9 faktor elde edilmistir (Tablo5). Bu 9 faktor (boyut), motivasyon
diizeyindeki toplam varyansin %66°sini agiklamaktadir. Ote yandan, her bir
faktorlin varyanstaki agiklama degeri ise sozkonusu faktdrlerin goreceli 6nemini
ortaya koymaktadir. Faktor analizi ile 9’a indirgenen motivasyon faktorleri,
degiskenlerin ozellikleri dikkate almarak su sekilde adlandirilmistir: 1.Faktor: Is
giivencesi; 2.Faktor: Amir ile iyi iliskiler; 3.Faktor: Adil bir performansa dayali
licret ve takdir sistemi; 4.Faktor: Is arkadaslariyla isbirligine ve giivene dayanan
iliskiler; 5.Faktor: Uygun caligma ortami; 6.Faktor: Sosyal gelisim imkanlari
saglanmasi; 7.Faktor: Ekip ¢aligmasi yapilmasi; 8.Faktor: Bireye yetenegine uygun
onemli/cekici isler verilmesi ve 9.Faktor: Is rotasyonu.

1.Faktor: Is giivencesi: Faktor analizi sonucunda, motivasyonu etkileyen
ilk faktor isglivencesi olarak belirlenmistir. Lindner (1998), Kovach (1995) ve
Harpaz (1990) tarafindan yapilan aragtirmalarda da, is gilivencesi ilk siralarda yer
almistir. Ayrica, iilkemizde yapilan bir arastirmada da, uzun siireli is giivencesi
onemli diyenlerin oran1 %79 olarak bulunmustur (Yasa, 1999). Gerg¢ekten de, son
yillarda, yogun teknolojilerin kullanilmasi ve igsizligin artmasi ile birlikte is
giivencesinin ¢alisanlar i¢in 6nemli hale geldigi goriilmektedir. Buna gore, genel is
yasalarinin istihdam giivencesini tam olarak saglamadigi durumlarda, isletmelerin
calisanlarina (6zellikle niteliksiz iggdrenlerine) saglayacaklart siirekli s
garantisinin ¢aliganlar i¢in 6nemli bir motivasyon kaynagi oldugu sdylenebilir.

2. Faktor: Amir ile iyi iligkiler: Faktor analizi sonuglari, motivasyonu
etkileyen diger bir faktoriin, personelin amiri ile iyi iliskilere sahip olmasi
oldugunu gostermektedir. Ulkemizde yapilan bir baska arastirmada da “yéneticiden
duyulan rahatsizlik” isten ayrilma nedenlerinin basinda gdsterilmistir (Yasa, 1999).
Bu sonuglara dayanarak, yoneticilerin, motivasyonu artirmak i¢in; bireylere islerini
daha iyi yapmalar1 konusunda destek olmalari, is dist kisisel sorunlarinin
coziimlenmesinde yardim etmeleri ve personelin kisiligine, yaptiklar islere,
onerdikleri goriis ve diislincelerine deger vermeleri, sorunlari c¢alisanlariyla
goriiserek ve tartisarak ¢ozmeleri ve onlarla arkadasca-dostga iliskiler kurmalari
gerektigi sOylenebilir.

3.Faktor: Adil Bir Performansa Dayali Ucret/Takdir Sistemi: Isyerinde
adil bir performansa dayali iicret ve takdir sistemi olmasi motivasyonu etkileyen
3.faktor olarak ortaya ¢ikmistir. Lindner (1998), Nelson (1996), Kovach (1995) ve
Herzberg vd. (1959) tarafindan yapilan arastirmalarda da, takdir edilme ve
performansin  ddiillendirilmesi ~ motivasyonda  onemli  faktorler  olarak
siralanmiglardir. Bu sonuglar, ¢alisanlarin gosterdikleri performansa bagli olarak
takdir edilmek istedikleri ve alacaklar {icretin degigsmesi gerektigini diisiindiikleri
seklinde yorumlanabilir. Bu baglamda, giinlimiiz isletmelerinin motivasyonu
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artirmak icin performansa gore iicret sistemleri kurmalar1 ve “takdir etme” ve
“basariy1 Odiillendirme” programlar1 diizenlemeleri gerektigi sOylenebilir. Ancak,
bu uygulamalarin etkili olabilmesi igin, bireyin performans degerlendirmesinin,
takdir edilmesinin ve Odiillendirilmesinin, adil ve tarafsiz olarak yapilmasi
gerektigi unutulmamalidir.

4.Faktor: Is Arkadaslariyla Giivene ve Isbirligine Dayanan Iligkiler:
Motivasyonu etkileyen 4.faktor, personelin is arkadaglariyla giivene ve isbirligine
dayanan iliskilere sahip olmasi olarak belirlenmistir. Sapancali’nin (1993) yaptigi
arastirmada da, is arkadagslartyla iligkiler ilk sirada yer almistir. Buna gore,
isyerinde motivasyonu artirmak i¢in, ¢alisanlarin birbirlerini daha iyi tanimalari
yoniinde tesvik edilmesi, iyi iligkiler kurmalar i¢in firsatlar yaratilmasi, isbirligi ve
ortak calismalarda karsilikli giiven ve siirekli etkilesim saglanmasi gerektigi
sOylenebilir.

Tablo 5: Faktor Analizi Sonuglar™

FAKTORLER ‘ Es Koken. ‘ Faktor Yii. | Ozdeger | Var%’si | K.Var. %
Faktor 1: Is giivencesi 4,510 11,868 11,868
X,; Isten gikarilma tehlikesi 611 ,651

X3 Sikayetlerin dikkate alinmasi-¢oziimii ,623 ,647

X, Orgiit kiiltiirii ,642 ,599

X3, Terfi olanaklar: ,679 575

X33 Kariyer planlamasi yapilmasi 737 574

Xs Is yiikii ,538 ,558

X34 Performans degerlendirme-geribildirim ,581 510

X5 Bilgi paylagimi ,606 ,443

X3 Etkili Tletisim sistemi ,656 422

X7 Saglik hizmetleri ,543 ,406

Faktor 2: Amir ile iyi iliskiler 3,406 | 8,972 | 20,840
X5 Amir-isgoren iliskileri ,792 ,840

X, s arkadaslartyla olan anlasmazliklarin ,762 ,767

¢Oziilmesi 740 685

X4 Amirin yeterliligi 697 535

Xig /}mmn ilgisi ve destegi 691 463

X7 Oneri sistemleri 716 455

X6 Kararlara katilma

Faktér 3: Adil bir performansa dayall iicret 3,031 7,977 28,816
ve takdir sistemi

X35 Performansa gore ticret ,713 733

X36 Yiiksek performansin takdir edilmesi ,785 ,720
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740 ‘

X37 Takdir/odiil adaleti ,702

Faktor 4: Is arkadaslariyla giivene ve 2,799 7,365 36,181
isbirligine dayanan iliskiler

X Glivene ve isbirligine dayali ig ortamu ,690 ,740

X, Is arkadaslarryla iliskiler ,609 ,725

X; Isyerinde miizik ¢almmasi 517 ,619

X, Gorev tanimlarinin belirginligi ,635 ,549

Faktor 5: Uygun ¢alisma ortami 2,774 7,300 | 43,481
X5 Fiziksel ¢alisma kosullari ,621 ,710

X1 Arag ve kaynak saglanmasi , 741 ,632

X, Tatil/izin imkanlar1 ,698 ,606

X Caligma saatlerinin uygunlugu ,638 ,489

X3 Dinlenme siireleri ,651 435

Faktor 6: Sosyal gelisim imkanlar 2,766 7,280 50,761
saglanmast

X5 Sosyal faaliyetler ,698 725

X2 Egitim ve gelisme imkanlart ,625 ,656

Xa6 Sosyal yardimlar ,657 ,600

X,s Ucret dis1 maddi yardimlar 577 ,561

Xy Ucret diizeyi ,521 407

Faktor 7: Ekip ¢alismasi yapilmasi 2,539 6,680 | 57,442
X5 Ekip ¢aligmast ,678 737

X, Isteki yetkilendirilme diizeyi ,485 ,496

Faktor 8: Bireye yetenegine uygun 2,011 5,291 62,733
onemli/gekici igler verilmesi

X, Isin énemi ve ¢ekiciligi ,794 ,864

X, Isin yeteneklere uygunlugu ,758 ,798

Faktor 9: 1;? rotasyonu 1,320 3,474 | 66,207
X, Is degistirme ‘ 715 ‘ ,761

(*) Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi, Ozdeger > 1, KMO Testi : 0,903, Bartlett’s Test of Sphericity: 3734,779

p < 0,001, Faktor yiikleri (agirhiklart) > 0,40, Agiklanan Varyans % 66.

5. Faktor: Uygun Calisma Ortami: Faktor analizi sonuglari, isyerinde
uygun c¢alisma ortami yaratilmasinin motivasyonu etkileyen faktorlerden biri
oldugunu gostermektedir. Yapilan bir bagka arastirmada, igyerinin 6zelliklerinin,
motivasyonda en 6nemli unsurlardan biri oldugu saptanmistir (Forrest, 2004).
Lindner’in (1998) arastirmasinda da, iyi ¢alisma kosullar1 iist siralarda yer almistir.
Bu sonuglara dayanarak, motivasyonu saglamak i¢in isi zevkli ve daha ilgi ¢ekici
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duruma getiren ¢aligma kosullarinin yaratilmasi gerektigi sdylenebilir. Caligma
kosullarinin hangi yonde ve hangi bi¢imde iyilestirilecegi, isgdren istekleri
dogrultusunda gergeklestirilirse, bu kosularin etkinligi daha da yiikselebilir. Ancak,
personel motivasyonu acisindan fazla Gzenilen “likks” calisma kosullariin
yaratabilecegi olumsuz etkiler de g6z oniine alinmalidir.

6. Faktor: Sosyal Geligim Imkanlari Saglanmasi: Isletmelerin, calisanlara
sosyal gelisim imkanlar1 saglamasi1 personelin motivasyonunu etkileyen diger bir
faktordiir. Sapancali’nin (1993) yaptigi arastirmada da, sosyal giivenlik motivasyon
faktorleri arasinda {igiincii sirada yer almistir. Buna gore, isgérenlerin bos
zamanlarin1 degerlendirmelerini saglamak ve hem kendi aralarinda hem de
yoneticilerle sosyal yakinlagsmalarimi ve dayanigmay1 artirmak ve bdylece ¢alisan
motive etmek i¢in, isletmelerin ¢esitli nitelik ve igerikli sosyal faaliyetlere ve
egitime onem vermeleri gerektigi soylenebilir.

7.Faktor: Ekip Calismast Yapilmasi: Faktor analizi sonuclarina gore,
motivasyonu etkileyen 7.faktor isyerinde ekip ¢alismasi yapilmasidir. Isgrenlerde
bir isi birlikte yapma ve ortak basari duygusu yaratmanin igletme i¢in yararli
sonuglar verdigi bilinmektedir (Y1lmaz, 1999). Bu nedenle, personeli motive etmek
icin igletmelerde ekip ¢alismasina énem verilmeli ve yoneticiler tarafindan ekip
calismalar1 desteklenmelidir.

8.Faktor: Bireye Yetenegine Uygun Onemli/Cekici Isler Verilmesi:
Motivasyonu etkileyen faktorlerden bir digeri; personelin yaptigi isin dnemli ve
cekici olmasi ve bireye yetenegine uygun isler verilmesi olarak belirlenmistir.
Harpaz (1990), Kovach (1995) ve Lindner (1998) tarafindan yapilan arastirmalarda
da, “ilgi ¢ekici bir i$” en dnemli motivasyon faktorii olarak ilk sirada yer almistir.
Gergekten de, motivasyon agisindan 6nemli olan, kisilerin uygun ortamda kendileri
icin anlamli ve degerli isleri yapmalaridir. Bu nedenle, isletmelerin caliganlara
yaptiklar1 isi daha fazla sevdirebilme yoniindeki ¢abalarini artirmalari
gerekmektedir. Calisanlart motive etmek i¢in Oncelikle, sevdigi, ilgi duydugu ve
yetenekli oldugu alanda ¢alistirilmall ve bireylere yaptiklari igin gergekten “anlamli
ve yapilmaya deger oldugu” hissi kazandirilmalidir. Bu amagla, c¢alisanlara
yaptiklari igin o kurulus i¢in ne kadar 6nemli oldugu fikri asilanabilir ve personelde
isletme hedeflerini gerceklestirmekle insanliga katkida bulundugu duygusu
uyandirilabilir.

9.Faktér: Is Rotasyonu: Faktdr analizi sonucunda, personelin
motivasyonunu etkileyen faktorlerden biri de is rotasyonu olarak saptanmistir.
Yapilan bir bagka arastirmada da ( Maier, 1970) is ¢esitliligi ilk siralarda yer
almistir (Aktaran; Eren, 2004). Is rotasyonu, calisanin faaliyetlerine cesitlilik
katarak isteki can sikkinhigim Onlemeyi amacglamaktadir. Ayrica, is rotasyonu
uygulamasi caliganlara daha fazla beceri kazandirarak, yonetime, planlama,
degisiklige uyabilme ve devamsizlik durumlarinda bosluklar doldurabilme gibi
konularda esneklik saglayabilmektedir. Bu noktadan hareketle, igletmelerde isin
tekdiizeligini Onleyerek motivasyonu saglamak igin, personele zaman zaman
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degisik bilgi ve becerilerini kullanabilecegi farkli isler verilmesi gerektigi
sOylenebilir.

Arastirmanmin bu asamasinda, faktor analizi sonuglarina dayanarak bir
tammlayict arastirma modeli gelistirilmistir (Sekil 1). Bu modele gore, faktor
analizi sonucunda belirlenen motivasyon faktorleri (bagimsiz degiskenler),
“motivasyon diizeyi” (bagimli degisken) iizerinde etkilidir. Model de ayrica,
motivasyon diizeyinin performans diizeyi iizerinde etkili oldugu da varsayilmstir.

Sekil 1: Faktor Analizi Sonuclarina Gore Gelistirilen Arastirma Modeli

MOTIiVASYON
FAKTORLERI

Ds giivencesi

2)Amir ile iyi iliskiler

3)Adil bir performansa dayali
iicret/takdir sistemi

4)ls arkadaslariyla giiven ve »  MOTIVASYON | = PERFORMANS
isbirligine dayanan iliskiler DUZEYi DUZEYI

5) Uygun ¢alisma ortami1

6) Sosyal gelisim imkanlari

saglanmast

7) Ekip ¢alismasi yapilmasi

8) Bireye yetenegine uygun

onemli/¢ekici igler verilmesi

9) Is rotasyonu

Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen ve test edilen arastirma
hipotezleri sunlardir:

H,: Is giivencesi ile personelin motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardur.

Hy: Amir ile iyi iliskiler ile personelin motivasyon diizeyi arasinda anlamli
bir iliski vardur.

H;: Adil bir performansa dayali iicret/takdir sistemi ile personelin
motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hy: Is arkadaslariyla giivene ve isbirligine dayali iliskeler ile personelin
motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: Uygun ¢alisma ortami ile personelin motivasyon diizeyi arasinda
anlaml bir iliski vardr.

He: Sosyal gelisim imkanlari saglanmast ile personelin motivasyon diizeyi
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H7: Ekip ¢alismasi yapilmasi ile personelin motivasyon diizeyi arasinda
anlamli bir iliski vardwr.

Hs: Bireye yetenegine uygun énemli ve ¢ekici isler verilmesi ile personelin
motivasyon diizeyi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Ho: Is rotasyonu ile personelin motivasyon diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardur.

Hio: Personelin motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda olumlu
yonde anlaml bir iliski vardir.

2. Coklu Regresyon Analizi

Faktor analizi sonucunda 9’a indirgenen degiskenlerin faktdr degerleri
(skorlar1) kukla veriler olarak kabul edilmis ve bu faktorler ile bagimli degisken
“motivasyon diizeyi” arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu yonde gelistirilen
hipotezleri test etmek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Coklu
regresyon analizinin gilivenilirligini test etmek icin yapilan F testi sonucunda
hesaplanan F degeri, teorik F degerinden biiyilkk oldugu igin sifir hipotezi
reddedilerek, kismi regresyon katsayilarmin anlamli oldugu ve dolayisiyla
denklemin tahmin amaciyla kullanilabilecegi sonucuna varilmistir. Bunun yaninda,
Durbin-Watson testi sonucu da (2,184) modelin giivenirliligini ortaya koymaktadir.

Coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6’da goriilmektedir. Bu verilere
gore, sosyal gelisim imkanlar1 saglanmasi faktorii harig, diger tiim faktorler ile
motivasyon diizeyi arasinda anlamli iligkiler vardir. Buna gdre, motivasyon diizeyi
ile is giivencesi (,304), amir ile iyi iliskiler (,300), adil bir performansa dayal
ticret/takdir sistemi (,229), is arkadagslariyla giivene ve igbirligine dayanan iliskiler
(,162), uygun c¢alisma ortami (,212), ekip calismast yapiumasi (,248), bireye
yenegine uygun onemli/cekici igler verilmesi (,149) ve is rotasyonu (,160)
degiskenleri arasinda pozitif yonde anlamli (p<0,01) iligkiler s6z konusudur. Bagka
bir deyisle, bu degiskenlerdeki artiglar, personelin motivasyon diizeyi bagimli
degiskeninde artislara neden olmaktadir. Bu sonuglara gore, H,, H,, Hs, Hs, Hs, H5,
Hg, Hy hipotezlerinin kabul, Hy hipotezinin ise reddedilmesi gerekmektedir. Ote
yandan, 9 faktor (degisken) ile olusturulan regresyon modelinin ¢oklu korelasyon
katsayisi, 0,65, ¢coklu belirlilik katsayisi ise 0,42 olarak bulunmustur (Tablo 6). Bu
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sonuca gore, personelin motivasyon diizeyindeki degismelerin %42’si modelde
kullanilan motivasyon faktorleri tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 6: “Motivasyon Faktorleri” ile “Motivasyon Diizeyi” Arasindaki Coklu
Regresyon Analizi Sonuglart

Standardize

Edilmemis Standardize

Katsayilar Katsayilar
MOTIVASYON FAKTORLERI B St. Hata Beta t p
Faktor 1: Is giivencesi ,289 ,055 ,304 5,227 ,000%
Faktor 2: Amir ile iyi iligkiler ,285 ,055 ,300 5,156 ,000*
Faktor 7: Ekip ¢alismasi ,236 ,055 ,248 4,270 ,000%*
yapilmast
Faktor 3: Adil bir performansa 218 ,055 ,229 3,940 ,000%
dayali licret/takdir sistemi
Faktor 5: Uygun caligma ortami ,202 ,055 212 3,653 ,000*
Faktdr 4: Is arkadaslartyla giivene ,154 ,055 ,162 2,781 ,006*
ve igbirligine dayanan iligkiler
Faktor 9: s rotasyonu ,152 ,055 ,160 2,745 ,007*
Faktor 8: Bireye yetenegine ,142 ,055 ,149 2,561 ,011*
uygun dnemli/gekici isler
verilmesi
Faktor 6: Sosyal gelisim ,050 ,055 ,052 ,902 ,368
imkanlari saglanmasi
Sabit 3,676 ,055 66,60 ,000%*

8

Coklu korelasyon katsayist (R): ,647
Coklu belirlilik katsayisi (R°): 418
Diizeltilmis R : ,388
Tahminin standart hatasi : ,744
F Testi: 13,740 Signif. F: ,000*
Durbin-Watson Test : 2,184

(*) 0,01 6nem derecesinde anlaml
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3. Basit Regresyon Analizi

Literatiirde, motivasyon ile performansin yakindan iligkili oldugu ve
motive olmayan bir personelin performans gostermesinin beklenmemesi gerektigi
sik sik vurgulanmaktadir (Kogel, 2003; Filiz, 2004). Bu c¢alismada, personelin
motivasyon ve performans diizeyleri, daha once belirtildigi gibi anketin ti¢iincii
boliimiinde 5°li olcek kullanmilarak olciilmiistiir. Elde edilen veriler gergevesinde,
motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasindaki iliskiyi belirlemek igin basit
regresyon analizi yapilmistir. Bu amagla, motivasyon diizeyi bagimsiz, performans
diizeyi ise bagimli degisken olarak basit regresyon analizine sokulmustur (Tablo
7). Basit regresyon analizi sonucunda elde edilen modelin giivenilirligini
belirlemek i¢in yapilan F testinde hesaplanan anlamlilik diizeyi (,000); modelin
giivenilir  oldugunu, dolayisiyla  tahmin  amaciyla  kullanilabilecegini
gostermektedir. Durbin-Watson testi sonucu (1,796) da modelin giivenilir oldugunu
ortaya koymaktadir.

Tablo 7: “Motivasyon Diizeyi” ile “Performans Diizeyi” Arasindaki Basit
Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize .
Edilmemis Katsayilar Slézlzg:;iljre

B St. Hata Beta t p
Motivasyon diizeyi ,526 ,060 ,549 8,811 ,000*
Sabit 1,765 ,227 7,790 ,000*
Korelasyon katsayist (R): ,549 Tahminin standart hatasi : , 764
Belirlilik katsayist (R°): ,301 F Testi: 77,626 Sig. F: ,000%
Diizeltilmis R’ : ,297 Durbin-Watson Test : 1,796

(*) 0,01 6nem derecesinde anlaml

Basit regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde (Tablo 7), motivasyon
diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli (0,000) bir iliski
oldugu goriilmektedir. Bu durumda Hjo hipotezi kabul edilmektedir. Bununla
birlikte, regresyon modelinin korelasyon katsayist 0,549 ve belirlilik katsayisi ise
0,301 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gore, personelin performans diizeyindeki
degismelerin %30’niin motivasyon diizeyinin etkisi ile a¢iklamak miimkiindiir.
Hesaplanan regresyon katsayisina gore, motivasyon diizeyindeki her bir birimlik
artig, bireyin performans diizeyinde 0,526 birimlik bir artisa neden olmaktadir.
Buradan, yiiksek motivasyona sahip isgorenlerin yiiksek performans
gosterebilecekleri sonucu ¢ikartilabilir.
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SONUC VE ONERILER

Verimliligin 6neminin giderek arttig1 iilkelerde, motivasyon, verimliligi
artiran tek faktor olmamakla birlikte mutlak etkili bir faktér konumundadir. Bu
nedenle, eger isletmeler diisiik verimlilik ve diisiik kaliteli is gibi sorunlarla
ugrasmak istemiyorlarsa ileriye doniik uzun vadeli planlarinda motivasyonu temel
ara¢ olarak kabul etmek zorundadirlar. Ote yandan, temeli insan dayanan hizmet
isletmelerinde, verimlilik unsuru tamamiyla hizmeti gerceklestiren isgdrenin
davranigsal yaklagimlariyla dogru orantilidir. Nitekim, hizmetin sunuldugu anda,
saglanamayacak bir miisteri memnuniyetinin, 6rgiitiin basar1 ¢iktisina etkisi negatif
yonlii olacaktir. Bu bakimdan hizmet agirlikli olarak calisan isletmelerde
isgorenlerin motivasyonu bilyiik onem arz etmektedir. Isletmelerde, isgorenleri
motive etmek i¢in ¢esitli araclar kullanilmaktadir. Ancak, uygulanacak motivasyon
araglart kisilere, isletmeye ve isin Ozelligine gore degismektedir. Bu nedenle,
yoneticilerin 6ncelikle ¢aliganlarin 6nem verdikleri ve onlari motive eden faktorleri
bilmeleri ve buna gdre motivasyon araclari1 kullanmalar1 gerekmektedir.

Bu ¢aligmada, hizmet igletmelerinde c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin belirlenmesine yonelik olarak departmanli bir magazada arastirma
yapilmistir. Arastirmanin en dnemli kisiti, Adana il merkezinde faaliyet gosteren
tek bir hizmet isletmesinde galisan personel {izerinde yapilmis olmasidir. Bu
nedenle, pilot bir ¢aligma nitelige tasiyan bu arastirmanin bulgularmin sadece
ormeklem  grubu agisindan  degerlendiriligi  (ve  Tiirkiye  geneline
yorumlanamayacagi) dikkate alinmalidir. Arastirmadan elde edilen verilere dayali
olarak yapilan faktor analizi sonucunda, hizmet personelinin motivasyonunu
etkileyen faktorler; is giivencesi, amir ile iyi iligkiler, adil bir performansa dayali
iicret ve takdir sistemi, is arkadaslariyla isbirligine ve giivene dayanan iligkiler,
uygun c¢alisma ortami, sosyal gelisim imkanlar1 saglanmasi, ekip calismasi
yapilmasi, bireye yetenegine uygun dnemli/cekici isler verilmesi ve is rotasyonu
olarak belirlenmistir. Yapilan ¢oklu regresyon analizinde ise, sosyal gelisim
imkanlar1 saglanmasi disindaki, diger tim faktorlerin, c¢alisanlarin motivasyon
diizeyini olumlu ydnde etkileri saptanmistir. Ayrica, basit regresyon analizi
sonuglart da, motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde
anlamli iliskiler oldugunu gostermistir. Anova tablolarinda yer alan F degerlerinin
0,000 ve 0,000 diizeyinde anlamli olmasi, yapilan yorumlarin gegerli ve giivenilir
oldugunu gostermektedir. Ote yandan, bu arastirma bulgulari, diger arastirma
sonuglar1 (Lindner, 1998; Kovach, 1995; Yasa, 1999; Harpaz 1990; Nelson, 1996;
Sapancali, 1993) ile birlikte degerlendirilmis ve benzer ve farkli sonuglar oldugu
goriilmiigtiir. Arastirma bulgularindaki bu ¢eliskiler, isgorenleri motive eden
faktdrlerin igyerine bagli olarak degistigi goriisiinii destekler niteliktedir.
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Yapilan pilot arastirmadan elde edilen sonuglar ¢ergevesinde, hizmet
isletmelerinde calisan personeli motive etmeleri yoniinde yoneticilere asagidaki
onerilerde bulunulabilir;

1) Calisanlara, miimkiin oldugu olclide isini kaybetme korkusu
hissettirilmeli ve is giivencesi verilmelidir.

2) Yoneticiler, ¢alisanlarin kendi hatalarin1 diizeltmelerine, islerini daha iyi
yapmalarina, gelecekte kendi gelismeleri icin plan hazirlamalarina ve bireysel
sorunlarinin ¢dziimiine yardimci olmalidirlar.

3) Isletmede, kurumun basarisina katkida bulunma yéniindeki ¢abalar1 ve
gosterdikleri performans dogrultusunda ¢alisanlari/ekipleri zamaninda 6diillendiren
dengeli ve adil bir takdir/iicret sistemi gelistirilmelidir. Sistemin motivasyonu
olumlu yonde etkilemesi igin; performans dogru Olgiilmeli, performans primi
spesifik olarak belirlenmeli ve ¢aligsanin sistemi benimsemesi saglanmalidir.

4) Departmanlar ve personel arasinda yapilan isbirliginde ve ortak
caligmalarda karsilikli giivene dayali katilim saglanmali ve yoneticiler, kendilerine
bagli elemanlar arasinda arkadasca bir calisma ortaminin gelismesi igin ¢aba
gostermelidir.

5) Calisma ortamu saglik, temizlik ve rahatlik kurallarina uygun olmali,
ayrica, bu konudaki iyilestirmeler personelin istekleri dogrultusunda yapilmalidir.

6) Yoneticiler kurum kiltirii g¢ergevesinde personelin dayanigmasi
amaciyla 6zel giin ve gecelerde yemek, kutlama, gezi vb. gibi sosyal etkinlikleri
yeterince diizenlemeli ve ¢aligsanlara sosyal gelisim imkanlart sunmalidirlar.

7) Bireysellesen miisteri taleplerine dogru cevaplarin verilebilmesi igin
ekip calismalarina 6nem verilmeli ve yoneticiler tarafindan ekip g¢aligmalari
desteklenmelidir.

8) Calisanlarin yerine getirmekle sorumlu olduklar1 gorevler konusunda
tam olarak yeterli olmalar1 saglanmali ve personele yaraticilik yetenegini
kullanabilecegi, yapmaya deger/anlamli bulacagi énemli isler verilmelidir.

9) Calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklari agik bir sekilde tanimlanmali
ve monotonlugu oOnlemek amaciyla belirli araliklarla personelin yaptigr is
degistirilmelidir.

10) Motivasyonun performans diizeyi tizerindeki etkisi dikkate alinarak,
caligsanlart motive etmeye gereken 6nemin verilmesi saglanmalidir.

Bunlarin yaninda, genel bir degerlendirme yapilacak olursa, yoneticilerin
isgorenlerini motive etmede basarili olmasi i¢in su hususlar1 dikkat etmeleri
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gerektigi sdylenebilir. Oncelikle, c¢aliyma motivasyonun insamin kendi iginde
varoldugu gergegini kabul edip, liretken bir ¢aligma ortami yaratarak iggorenlerin
motivasyonlarint gii¢clendirmeye c¢alisilmalidir. Bununla birlikte, motivasyonu
etkileyen faktorlerin iggérenin davraniglarinin yorumlanmasi ile belirlenebilecegi
g0z Oniine alinarak, isgorenlerin davranislari yorumlanmali ve bu yorumlamanin
sonuglarina gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirilmelidir.
Ote yandan, calisanlarin ilerini etkin ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayacak
is ve iligski ortamlar1 hazirlanmalidir. Bu ayn1 zamanda sirket hedefleri ile bireysel
hedefleri uyumlastiracak bir c¢aligma kiiltiiriine sahip olunmasi anlamina
gelmektedir. Ancak bdyle bir ortamda bile her calisanin farkli bireysel gelisim
diizeyinde ve farkl kisilik 6zelliklerine sahip oldugu, buna bagh olarak gereksinim,
istek ve beklentilerinin degisebilecegi gdzoniinde bulundurulmalidir. Bagka bir
deyisle, motivasyon sorunu tiim ¢aliganlara uygulanan standart motivasyon araglari
ile degil, “kisiye 0Ozel” olarak c¢oziilmelidir. Bunun igin, motivasyon araglari
secilirken, Once calisanlar gozlemlenmeli, onlarla goriisme yapmali ya da
caliganlarin memnuniyeti ve is tatminini 6l¢en anketler yapilmalidir. Elde edilen
bilgiler dogrultusunda calisanlarin ihtiyaglarina, igletmeye ve ise uygun
motivasyon araglart secilmelidir. Ayrica, motivasyon araglart kullanilirken ve
uygulanirken biitiin isletme bdliimlerinin karsilikli biitiinliik ve uyumlu isbirligi
saglanmali ve calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin tiimii dikkate
almmalidir. Bununla birlikte, basarili sonuglara ulasilabilmesi igin, motivasyon
araglart secilip uygulandiktan sonra etkili olup olmadigi 6l¢iilmeli ve bu dogrultuda
eksiklikler giderilmelidir.
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