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Insan unsuru énemli bir performans kaynagi olarak organizasyon basarisim direkt olarak
etkileyen temel faktorlerden birisidir. Insan faktériiniin tiim yetenek ve giiclerinin orgiitsel amag-
lara yonlendirilmesi 6nemli bir kritik basar faktoriidiir. Motivasyon bu basari faktoriinde 6nemli
bir yere sahiptir. Ancak degisen iy ve yasam diizeni motivasyon faktorlerinin nitelik ve etkilerini
dinamik bir hale getirmektedir. Gerek bireysel gerekse sektorel 6zellikler motivasyon faktorlerini
etkilemektedir. Bu ¢aligmada bireysel ve orgiitsel performansin arttirilmasinda énemli bir faktor
olarak goriilen motivasyon faktorlerinin belirlenmesi ve belirlenen faktor onceliklerinin AHY ile
agirliklandirilmasina yonelik ampirik bir ¢aligma yapilmistir. Bu ¢er¢cevede motivasyon faktorle-
rinin belirlenmesine yonelik kapsamli bir yazin analizi yapilmig ardindan bu faktorlerin hedef
kitle tarafindan algilanis1 arastirllarak oncelikler belirlenmigtir. Calismanin sonucunda yazinla
hem benzer hem de farkli bulgular ele edilmis olup bu bulgular degerlendirilerek yoneticilere
tekliflerde bulunulmugtur. Arastirma sonucunda tam motivasyonun yaklasik % 50’sinin ekonomik
faktorlerle saglandig1 diger % 50’yi psiko-sosyal ve orgiitsel faktorlerle sagladigi tespit edilmisgtir.
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ve Ozel Sektor.

DETERMINATION OF MOTIVATION FACTORS’ PRIORITIES IN
CHANGING WORKING LIFE BY USING AHP

ABSTRACT

Human factor is one of the important factors that influence organizational success. To con-
duct all abilities and performance of workers through organizational goals is essential for organ-
izational success. Motivation is a very important factor in the performance of individuals and
organizations. But the characteristics and effects of motivational factors became dynamic because
of the changes in business and personal life. Organizational and personal characteristics effect
motivation. In this paper, an empiric study, covering determination of motivation factors that is
important to increase personal and organizational performance and weighting determined factors’
priorities by the help of Analytic Hierarchy Process (AHP) is done. In the study we use AHP and
analyze literature to find out motivation factors from this aspect. After that, priorities are ascer-
tained by examining how target group perceive these factors. Consequently, we find some results
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which are similar to literature but also some that are not similar to literature and by evaluating the
results some suggestions are made for the managers. According to the study result, half of exact
motivation comes from economical factors and the other half part from physo-social and organ-
izational factors.

Key Words: Analytic Hierarchy Process, Performance, Motivation, Private and Public Sector.

GIRIS

Gilinlimiiz i§ yagaminda organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet giicii sag-
layarak varliklarim siirdiirebilmesi ¢ok yonlii ve yogun bir analiz siirecini gerek-
li kilmaktadir. Ciinkii rekabet edebilme ve varligimi siirdiirebilme siireci ¢ok
fazla degigkenin es zamanli optimizasyonunu gerektirmekte ve bu degigkenlerin
etkileri her zaman ve her kosulda ayni1 olmayabilmektedir. Yagayan bir varlik
olan organizasyonlarda 6zellikle insan kaynaklarinin verimliligin arttirilmasinda
ve siirdiiriilebilir rekabet giiciiniin yakalanmasinda en 6nemli degigkenlerden
biri olmasi, ¢aligmalarin bu konu iizerinde odaklanmasina neden olmaktadir.

Endiistri devrimiyle birlikte insan ihtiyaglarina yonelik yapilan ¢aligmalar
caligan performansinin arttirilmasina yonelik ¢abalarin bir baglangict olmugtur.
Caligan ihtiya¢ ve beklentilerinin saglanmasinda motivasyon olgusu 6nemli bir
kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Ancak degisen ¢aligma yasami ve kiiresel
degisim her konuda oldugu gibi motivasyon olgusunu da etkilemektedir. Moti-
vasyon faktorlerinin konu, kapsam ve etkileri konusunda yaganan degigimler
¢ok uzun yillar boyunca g¢aligilmig olan motivasyon konusunu degisken ve po-
piiler hale getirmektedir. Nitekim motivasyon ¢aligan verimliliginin arttirilma-
sinda vazgegilmez bir unsurdur. Bu noktadan hareketle motivasyon kavrami ve
faktorleri kapsamli bir gekilde incelenmis ve giiniimiiz kogullarindaki durumu
ve algilanig1 tizerinde elde edilen verilerle degerlendirmeler yapilmaya caligil-
mugtir. Kamudan ve 6zel sektorden elde edilen 6zel verilerle motivasyon algi-
lamasi iizerinde ¢aligilmig ve giiniimiizde aragtirma yapilan ¢aligma evreninde
caliganlar i¢in hangi motivasyon faktorlerinin daha 6nce geldigi belirlenmis ve
yoneticilere bazi 6nerilerde bulunulmugtur.

I. ORGANIZASYON YASAMINDA MOTiVASYON KAVRAMI

Hangi tiirden olursa olsun biitiin igletmelerde yoneticinin bagarisi,
iggbrenlerin verimliligine ve orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmalarina bag-
lidir (Kogel, 2003). Bu nedenle, yoneticiler iggdrenlerini orgiitsel amaglar1 ger-
ceklestirecek sekilde davranmaya, bilgi, yetenek ve giiglerini tam olarak bu
dogrultuda harcamaya motive etmek zorundadir (Lindner, 1998; McGee ve
Filon, 1996). Bu baglamda, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada
iggdrenlerin motivasyon diizeyleri 6nemli bir role sahiptir (Gratton, 1999).
Caliganlarin daha verimli olmasi ve yiiksek performans géstermesi, motivasyo-
nun yiiksek tutuldugu ¢caligma ortamlari ile miimkiindiir (Pinder, 1998).
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Motivasyon, psikolojik siiregleri insan davraniglart baglaminda direkt etki-
leyen ve sonuglarini dogrulayan unsurlari igeren bir gemsiye kavramdir.
(Mitchell ve Daniels, 2003). Motivasyon davraniglarin ortaya ¢ikmasinda en
temel faktorlerden birisidir. Motivasyon kavrami, bireyin davranigini baglatma-
sini, siirdiirmesini ve sonuglandirmasini saglayan; farkli davraniglar arasinda
secim yapmasini saglayan siiregler biitlinii olarak tanimlanabilir (Heckhausen,
1967; Kanfer, 1990; Steers ve Porter, 1987). Is motivasyonu, cesitli islerle ilis-
kili degigkenleri etkileyen ¢ok 6nemli bir faktor olarak belirlenmektedir (Jalajas
ve Bommer, 1999; Stumpf ve Hartman, 1984). Bowin’e (2001) gore endiistriyel
ve organizasyonel psikoloji perspektifinden motivasyon; insanlarin iglerinde en
iyi performans: vermelerini saglayan giictiir. Luthans (1997); motivasyonu,
amaca ulagtiran davranig1 ve yonlendiriciyi aktif hale getiren fizyolojik ve psi-
kolojik ihtiyaglarla baglayan bir siire¢ olarak tanimlayip igerigini geligtirmigtir.
Motivasyonun, ¢aliganin zamanini ve enerjisini igine harcamasi boyutuna yéne-
lik pek ¢ok caligma bulunmaktadir (Blau, 1993; Miceli ve Castelfranchi, 2000;
Sandelands, Brockner ve Glynn, 1988).

Yiiksek motivasyonlu iggdrenler orgiitsel hedeflere ulagma sansini kugku-
suz onemli derecede arttirmaktadir (Byars, 1992). Motivasyon bir yandan orga-
nizasyon verimliliginin yiikselmesini, diger yandan ¢aliganlarin isletmeden bek-
ledikleri doyumun artirilmasinda etkili olmaktadir (Osterlah vd.,2001). Calisan-
lar yiiksek seviyede motive edildiklerinde igletmelerindeki her tiirlii degisime
kolaylikla adapte olabilmektedir (Korsgaard, Sapienza ve Schweiger, 2002).

Ulkeler, toplumlar, cografyalar ve hatta kurumlar kapsaminda ¢alisanlarin
davraniglarini etkileyen motivasyon olgusu farklilagabilmektedir. Bu farklilag-
manin temel nedenini kiiltiir olgusu olugturmaktadir. Motivasyon ile kiiltiir ara-
sinda 6nemli bir etkilesim bulunmaktadir. Kiiltiir, “bir toplumun iiyeleri tarafin-
dan paylagilan, iiyelerce bagli kalindiginda, toplumca yerinde ve kabul edilebilir
olan davraniglarin ortaya ¢ikmasini saglayan kurallar ve standartlar biitiiniidiir.”
(Haviland, 1992:280). Calisanlarin i¢inde yetistigi toplum, o bireyin davranigla-
rin1, dolayistyla davraniglarin temelinde yatan motivasyon faktorlerini etkileye-
cektir (Markus ve Kitayama, 1991).

Gilinlimiizde insan kaynaklarma kargsi artan ilgiyle birlikte motivasyon ku-
ramlart da giderek daha biiyiik bir 6nem kazanmigtir (Can,1991; Can vd.,1994).
Bunun baglica nedenlerinden birisi de motivasyonun insan davraniglarini ve
performansini etkileyen temel sebeplerden biri olmasidir (Incir, 1985). Son otuz
yilda yapilan ¢aligmalarda igin zenginlestirilmesi ve igin yeniden tasariminda
caliganlarin motivasyonuna odaklanilmigtir (Hackman ve Oldham,1976, 1980).
Is motivasyonu alanindaki pek ¢ok yaklasim endiistri devrimin baglangicina
kadar dayanmaktadir (Parsonsa ve Broadbridge, 2006). Motivasyon teorileri
Taylor (1911) tarafindan ekonomik ihtiyaglar agisindan ele alinan ve Gilbreth
(1911) tarafindan gelistirilen ve Gantt (1919) tarafindan birincil olarak {icret
bazli yaklagimindan insan iligkileri yaklagimina kadar uzanmaktadir. Motivas-
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yonla ilgili bu ilk fikirler daha sonraki motivasyonun dogasi iizerine teorilerin
gelisimine onciilik etmistir. Motivasyon kuramlarinin kapsami ¢ok genistir.
Caligmanin simirlarin1 agmamak maksadiyla kuramlar1 kisaca 6zetlenerek moti-
vasyon kuramin uygulama boyutunun temelini olugturan motivasyon faktorleri
incelenecektir.

Motivasyon teorilerini i¢erik ve siire¢ teorileri olarak siniflandirmak miim-
kiindiir (Rainey, 1997). Igerik kuramlar1 birey motivasyonunda i¢sel faktorlere
agirlik verirken, siire¢ kuramlari digsal faktorler iizerinde durmaktadir (Ergiil,
2005). Igerik kuramlarina gére insanlar davramiglarmi motive eden bireysel
amaclara ve ihtiyaglara sahiptir (Maslow, 1943; Alderfer, 1972; McClelland,
1961; Herzberg, 1966). Gegtigimiz otuz yilda i¢sel motivasyon iizerinde 6nemle
durulmugtur (Deci, 1975; Deci ve Ryan, 1985). Genel olarak giidiilenmenin
biligsel yonii ve giidiileyici arasindaki iligkilerle ilgilenen siire¢ kuramlart litera-
tirde 6nemli bir yere sahiptir (Vroom, 1964; Porter ve Lawler, 1968; Porter
vd.,1975; Locke, 1968, Heider, 1958; Hull, 1951; Adams, 1965). Siire¢ kuramla-
r1 beklenti ve pekistirme kuramlar1 baghklar altinda incelenmektedir (Kirgt,
2007).

A. MOTIVASYON FAKTORLERI

Motivasyon faktorleri motivasyon kuramlarindan yola ¢ikarak belirlene-
bilmektedir. Ancak degisen is ve yasam kosullari bu kuramlar g¢ergevesinde
farkli motivasyon faktorlerini 6n plana g¢ikarabilmektedir. Literatiirde yakin
donemde iizerinde durulan bazi motivasyon faktorlerinden ornekler vermek
motivasyon faktdrlerinin kapsami hakkinda bir fikir verebilecektir.

Wayne (2008) motivasyon faktorlerinin baginda korku ve paranin geldigini
ifade etmektedir. Korkunun 6nemli ancak kisa siireli bir faktor oldugunu 6ne
siiren Wayne, paranin ise dnemli bir motivasyon faktorii oldugunu ancak once-
lik listesinin baginda gelmedigini ifade etmektedir. Motivasyon faktorlerini
temel olarak; saygi, beklentiler, personel giiglendirme, amag, ihtiyaglar, perfor-
mansa gore ddiillendirme olarak belirleyen Wayne pratikte, uygulamalar sonucu
ortaya ¢ikan motivasyon faktorlerini ise; ¢aliganlara saygili davranma, etkili ¢ift
yonlii iletigim yollarini kullanmak, yiiksek beklentilere sahip olmak, olumlu
personel giiclendirme, etkili disiplin ve cezalandirma, hedeflere yonelik c¢alig-
ma, adil muamele, ¢aligan ihtiyag¢larinin kargilanmasi, miimkiin oldugunda isleri
yeniden diizenleyebilmek ve performansa gore ddiillendirme olarak siralamak-
tadir.

McCelland ve Boyatzis’e (1984) gore calisanlar gii¢, bagart ve aidiyet ihti-
yaglaryla motive edilebilmektedirler. Ozerklik ve bireysel olarak kararlara kat-
labilme olanagi motivasyonun saglanmasi ve dolayisiyla iyi bir performansta
onemli iki motivasyon faktdrii olarak kabul edilmektedir. (Remedios ve
Boreham, 2004). Organizasyonlarda “Ag¢iklik” dnemli bir motivasyon faktorii
olarak belirlenmektedir (Elliot ve Harackiewicz, 1994, 1996; Elliot ve Church,



Degisen Galisma Yasaminda Motivasyon Faktdr Onceliklerinin Analitik Hiyerarsi Yontemiyle (AHY) Belirlenmesi 31 9

1997; Elliot ve Thrash, 2002). Ac¢ikca belirlenmig bagari Olgiitleri iggdrenlere
yiiksek motivasyon saglayabilir (Hailey, 1999). Herzberg’in iki faktor teorisine
gore iggoreni 6zendiren, ig yerine daha ¢ok baglayip doyum saglayan i¢sel mo-
tivasyon faktorleri; bagari, taninma, ilerleme, isin kendisi, gelisme olanagi, so-
rumluluk olarak belirlemektedir (Eroglu, 2000). Caligan motivasyonunda &8-
renme ve fiziksel kogullar 6nemli bir yer tutmaktadir (Grant vd., 2007). Kay-
naklarin eksikligi ya da orgiit igindeki yetersiz iletisim ve biirokratiklesme egi-
limi, yaraticilik ve rekabet avantaji kazandirmada iggérenleri harekete gecirecek
olan motivasyon uygulamalarini etkisiz hale getirmektedir (Hailey, 1999).
Sullivan (1989) ¢aligan motivasyonun anlagilmasinda dért meta teori 6ne siir-
miigtiir. Bunlar; kendine has, duragan konularda motivasyon, ekonomik konu-
larda motivasyon, gelisimle ilgili konularda motivasyon ve yapu ile ilgili konu-
larda motivasyon olarak siralanabilir. Katsva ve Condrey (2005) niikleer alanda
caligan yoneticilerin motivasyon faktdrleri olarak; promosyon, iicret, sayginlk,
profesyonel gelisime olanak saglamak, kalite, liderlik faktorlerini incelemis ve
yonetim kademelerine gore onceliklerde farkliliklar belirlemistir. Oztiirk ve
Diindar (2003) yaptiklar1 aragtirma sonucunda; ficret artirimi, gelecek giivence-
si, yiikselme olanagy, iyi ve saglikli ¢caligma kogullari, kendini gésterme olanag,
iistlerle iyi iligkiler kurmak, tistlerin kendilerine adil davranmasi, iistlerce bege-
nilmek, 6zel sorunlara ilgi ve yardim, drgiitiin {iyesi oldugu (iligkinlik) duygu-
sunu geligtirmenin ¢aliganlar i¢in motivasyon unsuru oldugunu belirlemistir.

Benkhoff (1996) yaptig1 caligmada motivasyon siniflamasinda beg ana bo-
yut kullanmig olup bu boyutlar; sosyal etkilesim, davranigsal memnuniyet, say-
ginlik ihtiyaci, bagarma ihtiyact ve igin benimsenmesi olarak siralanabilir.
Kovach (1995) yapmig oldugu caligmada motivasyon faktorlerinin yoneticiler
ve c¢aliganlarca algilanigini1 belirlemistir. Kovach Tablo 1’ de goriilen motivas-
yon faktdrlerini belirlemig ve bu faktorlerin algilanig 6nceliklerini farkli bir
bakig agisiyla ortaya koymugtur. Kovach aragtirmasinda ¢aliganlarla yoneticile-
rin motivasyon faktorlerini algilamalarinda 6nemli farkliliklar oldugunu belir-
lemigtir.
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Tablo 1: Kovach (1995) ‘a gére Motivasyon Faktorlerinin Oncelik Dereceleri

CALISANLAR MOTIVASYON FAKTORLERI YONETICILER
1 Tlgi Cekici Bir I 5
2 Yapilan Isin Takdir Edilmesi 8
3 Kararlara Katilma 10
4 Is Giivencesi 2
5 Tyi Bir Ucret 1
6 Terfi ve Yiikselme Imkanlari 3
7 Iyi Calisma Kosullar1 4
8 Y énetici-Personel Iligkileri 6
9 Olumlu Disiplin 7
10 Kisisel Sorunlara Yaklasim 9

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

Yazinda; teoride ve pratikte kabul goéren motivasyon faktorlerinin ekono-
mik faktorler, psiko-sosyal faktorler ve orgiitsel/yonetsel faktorler olarak ince-
lendigi goriilmektedir (Eren, 2004; Batmaz, 2002; Celtek, 2003; Gibbons, 1998;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Sapancali, 1993). Bu ¢aligmada da bu siiflandirma
kapsaminda tiim kuram ve yakin dénemde yazinda gegen motivasyon faktorleri
analiz edilerek kullanilmugtir.

B. MOTiVASYONUN ORGUTSEL DEGISKENLER iLE iLiSKIiSI

Organizasyonlarda insan davramigiyla direkt etkilegimi olan motivasyon
faktoriiniin pek ¢ok degigkenle iligkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Moti-
vasyon ile tatmin birbirleriyle yakindan iligkili kavramlardir. Aralarinda bir
sebep-sonug iligkisi oldugu genel kabul gérmiig bir degerlendirmedir. Ancak iki
faktor arasindaki iligki tam olarak anlagilamamaktadir. Yazinda ig tatmini ve
motivasyonla iligkili ig 6zelliklerinin agiklanmasinda sorunlarla kargilagilmak-
tadir (Parsonsa ve Broadbridge, 2006).

Yazinda genelde is tatmini ve motivasyon kuramlarinin ayn siniflama ile
ayni kuramlar olarak ele alindig1 goriilmekte ve giidilleme konusunda gelistiri-
len kuramlar ig tatmininin incelenmesinde ve anlagilmasinda temel olusturan
kuramlar olarak kabul edilmektedir (Cimen, 2000). Genellikle ig tatmini, moti-
vasyona zemin hazirlayan ve onu etkileyen bir faktor olarak karsimiza ¢ikmak-
tadir. Is tatmini diisiik olan isgorenleri motive etmek oldukea giictiir. Diisiik is
tatmininde giidiileme s6z konusu olsa dahi siireklilik gdstermesi miimkiin degil-
dir. Is tatmini yiiksek olan iggdrenlerin 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda giidii-
lenmesi ve davranig degisikliginin saglanmasi olduk¢a kolaydir (Akinct, 2002).
Yazinda, motivasyon ve ig tatmini kavramlarinin farkliligin1 vurgulayan bazi
caligmalar bulunmakla birlikte, caligma yagaminda ig tatmini ya da doyumsuz-
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lugunda belirleyici olan 6geleri motivasyon kuramlari ile aciklamaya caligan
yaklagimlar da bulunmaktadir (Howel ve Dipboye,1986). Herzberg’in iki faktor
kurami bu konuya &nemli bir agiklama getirmektedir. Buna gdére motivasyon
faktorleri, gergek giideleyici faktorler olurken, hijyen faktorler ise, bireyin do-
yumsuzluguna engel olmaktadir. Bu kurama gore, ig tatmini, motivasyon faktor-
lerinin bir fonksiyonu iken, is doyumsuzlugu da hijyen faktorlerinin bir fonksi-
yonu olarak degerlendirilmektedir (Eroglu, 2000).

Organizasyonlarda gerek bireysel performansin arttirilmasi gerekse orgiit-
sel performansim arttirilmast motivasyon kavramiyla yakindan iligkilidir
(Kominis ve Emmanuel, 2007). Kominis ve Emmanuel (2007) yaptiklar1 arag-
tirma sonucunda motivasyon ile performans arasinda pozitif yonlii korelasyon
(0,431) bulmuglardir. Teas tarafindan ig tatmini, motivasyon, orgiitsel bagllik,
rol ¢atigmasi, rol belirsizligi ve ig performansi arasindaki ¢ok yonlii iligkileri
aragtirmak i¢in g¢aligmalar yapilmig ve bu caligmalar Dubinsky ve Skinner
(1984) tarafindan genigletilmistir. Pek ¢ok ¢aligma ig motivasyonu ile ig perfor-
mansi arasindaki iligkiyi ortaya koymaktadir (Jalajas ve Bommer, 1999; Stumpf
ve Hartman,1984). Yazinda yapilan ¢aligmalar her ne kadar motive olmug ¢ali-
sanlarin daha fazla iiretken, yaratici ve orgiitlerine bagli olduklarmni gosterse de,
caliganlari motive etmek ve motivasyonlarinin siirmesini saglamak goriindiigii
kadar kolay degildir (Domeyer, 1998; McLiroy, 1997). Bu nedenle yoneticilerin
rekabet edebilmeleri, performanslarini artirabilmeleri i¢in kendi ¢aliganlarina
yonelik motivasyon faktorlerini en iyi sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Ki-
siden kisiye, igten ige, donemden doneme degigebilen motivasyon faktorleri
yoneticiler tarafindan iyi analiz edilerek kullanilmalidir. Birey iginde dogdugu
kiiltiiriin  6zelliklerini alir ve bu onun motivasyon kaynaklarmi etkileyebilir
(Demirutku, 2000). Bu cercevede kiiltiirel farkliliklar gozetilerek incelenen
motivasyon ve motivasyon faktorlerinin igletme yonetimine verimliligin artiril-
masinda dnemli ipuglar1 verebilecegi diigiiniilmektedir.

I1. ARASTIRMA
A. ARASTIRMANIN AMACI

Motivasyon faktorleri konusunda yazinda evrensel nitelik tagiyan bazi mo-
tivasyon faktorlerinin varlig1 kabul edilse bile, her ¢aligana, topluma ve her
organizasyona uygun bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin gdriinme-
mektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001; Boyett ve Boyett, 1999). Calisanlart mo-
tive eden faktorler kigilere gore farklilik gostermekte ve siirekli degisebilmekte-
dir (Pars ve Sive, 1996; Kovach, 1995; Creech, 1995; Medcof ve Hausdurf,
1995; Lovio-George, 1992). Bu nedenle, motivasyonda kullanilan 6zendirici
faktorler her yerde ve her zaman aym etkiyi gostermemektedir. Glinimiizde
caligan verimliligini arttirmak i¢in hangi motivasyon faktorlerinin kullanilmasi
gerektigi onemli bir sorun oldugundan hareketle motivasyon faktorlerinin belir-
lenmesi ve bu faktorlerin dnceliklerinin belirlenmesi geregi bu ¢aligmanin ¢ikig
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noktast olmugtur. Caligmanin kendi 6rneklemi kapsaminda kiiltiirel farkligina
uygun motivasyon faktorlerini belirlemesi ve belirlenen faktorlerin
onceliklendirmesinin yazina énemli bir katki saglayacagi diigiiniilmektedir. Bu
gergevede galigmanin amact; bireysel ve orgiitsel performansin arttirilmasinda
onemli bir yere sahip olan motivasyon faktorlerini genis bir yazin taramasi ile
belirleyerek bu faktorlerin glinimiiz ¢aligma yagaminda orneklem iizerindeki
onceliklerini belirlemektir. Bu amagla ii¢ ana boyutta belirlenmig olan motivas-
yon faktorlerinin Oncelikleri caliganlara sorularak belirlenmeye c¢aligilmigtir.
Motivasyon faktorlerindeki degigsim dinamiginden yola ¢ikarak ¢aligmada aga-
g1daki sorulara cevap aranmigtir:

¢ Giiniimiiz caligma yagaminda 6ne ¢ikan motivasyon faktorleri nelerdir?

¢ Giiniimiizde ¢aligma yagsaminda 6ne ¢ikan motivasyon faktorleri ¢ali-
sanlarca nasil dnceliklendirilmektedir?

B. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Caligmanin orneklemini Ankara ilinde ¢esitli kamu ve 6zel sektor kurulus-
larinda ¢aliganlar olusturmugtur. Bu kapsamda kolayda 6rnekleme yontemi ile
farkli kuruluglardan egitim seviyesi en az lisans olacak sekilde cogunlugu yone-
tici olacak gekilde toplam 71 kisiye anket uygulanmigtir. Bu say1 diger aragtirma
yontemleri dikkate alindiginda diigiik gibi algilanabilir. Ancak uygulanan Anali-
tik Hiyerarsi Yonteminde (AHY) 6nemli olan kisi ve organizasyon sayist degil
tutarsizlik oraninin egik deger olan %10 degerinden asagida olmasidir. Bu tutar-
lilig1 saglamak ancak bilingli 6rneklemden alinmig ciddi verilerle miimkiindiir.
Caligmada bu kosulun saglanmig olmasi ¢aligmanin giivenilirligi agisindan
onemli bir veri olarak degerlendirilmektedir.

C. ARASTIRMANIN YONTEMI

Insanlarin giinliik yasantilarinda karsilastiklari durumlar veya problemler
ile ilgili kararlari, cogunlukla birden fazla genellikle de birbirleri ile g¢elisen
kriterlere sahiptir. Cok kriterli karar verme (CKKYV), karar vericinin sayilabilir
sonlu ya da sayilamaz sayida se¢enekten olugan bir kiime ig¢inde en az iki kriter
kullanarak yaptif1 se¢im iglemi olarak tamimlanabilir. Bir problemin CKKV
problemi olabilmesi i¢in agagida belirtilen iki garta sahip olmasi gerekir:

¢ En az iki ¢eligen kriter,
¢ En az iki alternatif ¢6zlim.

CKKYV konusunda birgok yontem gelistirilmigstir. Bu yontemlerin birbirle-
rine gore bazi istiinliikleri bulunmaktadir. Karar vericinin ¢oziime baglarken
kargilagabilecegi problemlerden birisi de hangi yontemin uygun yontem oldu-
gunun belirlenmesidir. En uygun yontem belirlenirken, karar verici problemin
yapisina ve siirecin 6zelliklerine bakmas1 gerekir.
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Caligmada Analitik Hiyerargi Yontemi (AHY) kullanilmigtir. AHY ’nin
dayandig1 teori gergekte insanoglunun higbir gekilde insanoglunun kendisine
Ogretilmemis olmasina kargin tamamen iggiidiisel olarak benimsedigi karar me-
kanizmasini yansitir. Cogunlukla ¢ok sayida ve birbiri ile iligkili 6geler kiimesi
ile kargilagip bunlarin ancak bir kisminin kontrol altinda tutulabilecegi anlagil-
diginda genellikle i¢giidiisel olarak s6z konusu 6geler, belirli bir takim 6zellik-
lere sahip olmadiklarina bagl olarak gruplar halinde birlegtirilmeye ¢aligilir.
Analitik hiyerarsi siireclerinin de temelde gergeklestirmeyi amagladig1 insanog-
lunun dogugtan var olan bu gruplara ayirmaya yonelik beyinsel faaliyet siirecini
tekrar edip s6z konusu gruplar1 sistemin bir diizeyinin 6geleri olarak yansitmak-
tir. Bu gruplar, daha sonra bir bagka 6zellikler kiimesine gore yine kendi arala-
rinda gruplandirilip sistemin bir iist diizeyini olugtururlar ve bu siire¢ sistemin
en st diizeyine, karar verme siirecinin ana gayesini olugturan 6geye ulagana
kadar devam eder. AHY ’nin insanoglunun dogasinda olan ikili kargilagtirmalara
imkan tanimasi, diger CKKV yontemlerine iistiinlik kurmasini saglar. AHY nin
en onemli 6zelligi karar vericinin hem objektif hem de siibjektif diigiincelerini
karar siirecine dahil edebilmesidir. Bir diger ifade ile AHY, bilginin, deneyimin,
bireyin diisiincelerinin ve Onsezilerinin mantiksal bir gekilde birlestirildigi bir
yontemdir (Saaty, 1985). AHY, birbirleriyle ¢elisen ¢ok sayida 6lgiit igeren,
sonlu sayida alternatif arasinda se¢im yapan, anlagilmasi kolay ve etkin bir
CKKYV teknigidir. AHY, kisileri nasil karar almalar1 gerektigi konusunda bir
yontem kullanmaya zorunlu kilmak yerine, onlara kendi karar alma mekanizma-
larin1 tanima olanagi saglayip, bu sekilde daha iyi kararlar almalarin1 amaglayan
bir yontemdir (Dyers, 1990). Bu yontemin uygulanmasinda kullanilan anketin
olusturulabilmesi i¢in genis kapsamli bir yazin taramasi yapilmigtir.

Bu kapsamda AHY ’ne uygun verilerin toplanabilecegi klasik AHY anke-
tinde kullanilacak motivasyon faktorlerinin belirlenmesi 6nemli bir aragtirma
stirecini gerektirmigtir. Cilinkii herkes tarafindan bilinen ve iizerinde pek ¢ok
caligma yapildig1 kabul edilen motivasyon faktorlerinde bir standartlik olmadi-
gin1 gérmek sagirtict bir unsur olarak kargimiza ¢ikmigtir. Bu ¢ergcevede yapilan
yazin taramasi neticesinde 225 motivasyon faktoriine ulagilmigtir. Bir kamu
iiniversitesinin Yo6netim ve Organizasyon Anabilim Dalinda goérev yapan, ala-
ninda uzman aragtirmacilar tarafindan yapilan benzerlik ve kapsam analizi so-
nucunda elli alt1t motivasyon faktorii belirlenmistir. Bu faktorler belirlenen arag-
tirma yontemine uygun bir anket haline getirilmigtir. Bu anket c¢aligmasmin
yapilandirilmasinda AHY ne uygun olarak mevcut yazindan da istifade edilerek
seviyelendirme ¢aligmasi yapilmugtir.
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Tablo 2: AHY Degerlendirme Olgegi

Sayisal deger Tanim
1 Ogeler esit 5Snemde veya aralarinda kayitsiz kalintyor
3 1’inci 68e 2’ nciye gore biraz daha dnemli veya biraz daha tercih ediliyor.
5 1’inci 68e 2’ nciye gore fazla dnemli veya fazla tercih ediliyor.
7 1’inci 6ge 2’nciye gore ¢ok fazla 6nemli veya ¢ok fazla tercih ediliyor.
9 1’inci 6ge 2’nciye gore asir1 derecede onemli veya agir1 derecede tercih ediliyor.
2,4,6,8 Ara degerler

Kaynak: Saaty, Thomas L.; (1990). “How to Make a Decision: The Analytic Hierarchy Process”, European
Journal of Operational Research 48, ss.9-26.

Bu cergevede belirlenmis seviyelendirme sonucunda ikinci seviyede ii¢
adet faktor, ii¢iincii seviyede dokuz alt faktdr ve bunlarin altinda dordiincii sevi-
yede kirk dort adet ve toplamda elli alt1 faktor caligmaya dahil edilmigstir. Bu
faktorler Tablo 3’te agiklanmigtir. En iist diizeyde motivasyonu saglayabilme
amaciyla olusturulan hiyerargik model Sekil 1°de gosterilmigtir. Ankette Tablo
3’te aciklanan cevaplama sistemiyle veriler toplanmigtir. Verilerin AHY ile
analiz edilmesinde Expert Choice bilgisayar programi kullanilmistir.
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Tablo 3: Motivasyon Faktorleri

KISALTMA TANIM
EKONOMI EKONOMIK FAKTORLER

ODUL ADIL BIR PERFORMANSA DAYALI TAKDIR/ODUL SISTEMI

PRIM PRIMLI UCRET SISTEMININ UYGULANMASI

UCRET ADIL BIR PERFORMANSA DAYALI UCRET

PSIKO-SOS. PSiKO-SOSYAL FAKTORLER

ORTAM UYGUN CALISMA ORTAMI

SOS.IMK SOSYAL IMKANLARIN SAGLANMASI

1S GUVEN IS GUVENLIGININ SAGLANMASI

CLS.KOS. FiZIKSEL CALISMA KOSULLARININ UYGUNLUGU

KAYNAK ARAC VE KAYNAK SAGLANMASI

1ZIN TATIL VE iZIN IMKANLARININ UYGUNLUGU

CLS.SAAT CALISMA SAATLERININ UYGUNLUGU

DINLENME DINLENME SURELERININ UYGUNLUGU

IS ORTAM GUVENE VE IS BIRLIGINE DAYALI IS ORTAMININ SAGLANMASI
ONERI ONERI SISTEMLERININ BULUNMASI

1S YUKU 1S YUKUNUN UYGUN OLMASI

SOS.FAAL SOSYAL FAALIYETLERIN OLMASI

SOS.GUV. SOSYAL YARDIMLARIN OLMASI VE SOSYAL GUVENLIGIN SAGLANMASI
STATU DEGER VE STATUYE ONEM VERILMESI

SAGLIK SAGLIK HIZMETLERININ UYGUNLUGU

OZEL YAS. KISILIGE VE OZEL YASAMA SAYGI DUYULMASI

BAG. DUS. BAGIMSIZ DUSUNME VE HAREKET EDEBILME

DANISMAN DANISMANLIK HIZMETI VERILMESI

EGITIM EGITIM VE GELISME IMKANLARININ UYGUNLUGU

ILISKI IS ARKADASLARIYLA IYIILISKISLER

ORGUTSEL ORGUTSEL VE YONETIMSEL FAKTORLER

YNT.YAPI YONETIM YAPISI VE SISTEMI

KONTROL ACIK VE BICIMSELLESTIRILMIS KONTROL SISTEMLERININ MEVCUDIYETI
YNT.POLI ACIK YONETIM POLITIKASININ MEVCUDIYETI

ROTASYON 1S ROTASYONU SISTEMININ UYGULANMASI

BILGI BILGI PAYLASIMI SISTEMININ UYGUNLUGU

GERIBILD PERFORMANS DEGERLENDIRME-GERIBILDIRIM SISTEMININ UYGUNLUGU
DISIPLIN ADALETLI VE SUREKLI BIR DISIPLIN SISTEMININ MEVCUDIYETI
ILETISIM ETKILIILETISIM SISTEMININ MEVCUDIYETI

AMIR ILS AMIR ILE ILISKILER

AMIR ISG AMIR - ISGOREN ILISKILERININ UYGUNLUGU

ANLASMAZ IS ARKADASLARIYLA OLAN ANLASMAZLIKLARIN COZULMESI
AMIR YET AMIRIN YETERLILIGI

ILGI DES AMIRIN ILGISI VE DESTEGI

ADALET AMIRIN CALISANLARA ADIL DAVRANMASI

1S GUVEN 1S GUVENCESI

IS CIKAR ISTEN CIKARILMA TEHLIKESININ BULUNMAMASI

SIKAYET SIKAYETLERIN DIKKATE ALINMASI VE COZUMU

TERFI TERFI OLANAKLARININ MEVCUDIYETI

KARIYER KARIYER PLANLAMASININ MEVCUDIYETI

YETKI YETKI SORUMLULUK VE ISIN NITELIKLERI

EKIP CAL EKIP CALISMASINA ONEM VERILMESI

YETKILEN ISTEKI YETKILENDIRILME DUZEYININ UYGUNLUGU

MUS.SOR. MUSTEREK SORUMLULUK BILINCININ BULUNMASI

GOREV TA GOREV TANIMLARININ BELIRGINLIGI

YETKI DE YETKI DEVRI SISTEMININ UYGULANMASI

CEKICILI ISIN ONEMLI VE CEKICI OLMASI

YET.UYG ISIN YETENEKLERE UY GUN OLMASI

DENGE YETKI VE SORUMLULUK DENGEST

KATILIM KARARLARA KATILMA IMKANININ SAGLANMASI
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Sekil 1: En Ust Diizeyde Motivasyonun Saglanmasi Amaciyla Olusturulan
Hiyerargik Model
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C. ARASTIRMANIN BULGULARININ DEGERLENDIRILMESI

Karar hiyerarsisi olugturulduktan sonra her bir faktoriin toplam puan igin-
deki agirhigin belirlemek gerekmektedir. Yapilan analizler sonucunda elde edi-
len ikinci ve {igiincii seviyedeki kriter agirliklart Sekil 2,3,4 ve 5’te gosterilmig-
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tir. Sekil 2,3,4 ve 5’teki tutarsizlik oranlar1 (Inconsistency Ratio), 0,10 olan egik
degerinin altinda oldugundan yapilan degerlendirmelerin oldukga tutarli oldugu
gozlenmigstir. Dordiincii seviyedeki kriterlerin agirliklar sekil sayisini artiraca-
gindan ayrica sekil olarak gosterilmemigtir. Tiim kriterlerin agirliklar1 Tablo
4’te sunulmusgtur.

Ikili karsilastirmalar yolu ile hesaplanan faktor agirliklari, o kriter agisin-
dan en iist diizeyde motivasyon saglanmasina etki ettigi puani temsil etmektedir.
Yani ekonomik araglar, Sekil 2°de gosterildigi gibi motivasyonu saglamada
0.459 puan alacaktir. Diger bir ifade ile kiginin motivasyonu % 45,9 oraninda
ekonomik araglar ile saglanir. Tam motivasyonun % 28,2’si psiko-sosyal arag-
lar, % 25,9’u ise orgiitsel ve yonetimsel araglar ile saglanmaktadir.

Sekil 2: Ana Motivasyon Faktorlerinin Agirliklar

EROnom 45—
PSIKO 262 I
ORGUTSEL 250 I

nconsistency Raba =0 01

Sekil 3’de gosterildigi gibi ekonomik araglara ait olan 0.459 puanin 0.227
puani (%49,5°1) adil bir performansa dayali iicret politikasindan, 0.119 puan
(%25,9’u) primli ticret sisteminin uygulanmasindan ve 0.113 puani (%24,7’si)
adil bir performansa dayali takdir/6diil sistemi uygulanmasindan gelmektedir.

Sekil 3: Ekonomik Faktorler Kriterine Ait Alt Kriterlerin Hesaplanan Agirliklar

LUCRET ety _________________________|
ODuL 247 I
FRIM 250 I

Inconsstancy Ratio =003
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Tablo 4: Motivasyon Faktorlerinin Geligtirilen Modele Gore Aldiklar1 Puanlar

IKINCI SEVIYE UCUNCU DORDUNCU | IKINCISEVIYE UCUNCU DORDUNCU
KRITER SEVIYE SEVIYE KRITER PUANI SEVIYE SEVIYE KRITER
KRIiTER KRITER KRIiTER PUANI PUANI
EKONOMI 0,459
ODUL 0,113
PRIM 0,119
UCRET 0,227
PSIKO 0,282
ORTAM 0,164
IS GUVEN 0,011
CLS.KOS. 0,016
KAYNAK 0,012
1ZIN 0,023
CLS.SAAT 0,022
DINLENME 0,015
IS ORTAM 0,031
ONERI 0,012
IS YUKU 0,022
SOS.IMK 0,118
SOS.FAAL 0,005
SOS.GUV. 0,005
STATU 0,010
SAGLIK 0,020
OZEL YAS 0,023
BAG. DUS. 0,017
DANISMAN 0,007
EGITIM 0,016
ILISKI 0,015
ORGUTSEL 0,259
YNT.YAPI 0,051
KONTROL 0,005
YNT.POLI 0,006
ROTASYON 0,005
BILGI 0,006
GERIBILD 0,010
DISIPLIN 0,011
ILETISIM 0,008
AMIR ILS 0,060
AMIR 1SG 0,013
ANLASMAZ 0,007
AMIR YET 0,010
ILGI DES 0,013
ADALET 0,017
IS GUVEN 0,080
IS.CIKAR 0,016
SIKAYET 0,012
TERFI 0,025
KARIYER 0,027
YETKI 0,068
EKIP CAL 0,004
YETKILEN 0,005
MUS.SOR. 0,005
GOREV TA 0,008
YETKI DE 0,005
CEKICILI 0,010
YET.UYG 0,010
DENGE 0,010
KATILIM 0,011
TOPLAM 1 1 0,541
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Psiko-sosyal boyutu olugturan motivasyon faktorlerinin alt boyutlarini
olugturan uygun ¢aligma ortami ve sosyal imkanlarin saglanmasi boyutlarina
iligkin veriler Sekil 4’te goriilmektedir. Psiko-sosyal faktorlerin %28,2’lik orani
icinde uygun caligma ortamina iligkin motivasyon faktorlerinin oran1 %58.3,
sosyal imkanlarin saglanmasina iligkin motivasyon faktorlerinin oran1 %41,7
olarak goriilmektedir. Uygun ¢aligma ortam1 motivasyon faktorlerinde giivene
ve igbirligine dayali ig ortaminin saglanmasi, ig yiikiiniin uygun olmasi ve ca-
ligma saatlerinin uygunlugu 6n plana ¢ikmaktadir. Sosyal imkanlarin saglanma-
st motivasyon faktorlerinde ise kigilige ve 6zel yagama saygt duyulmasi, saglik
hizmetlerinin uygunlugu ve egitim ve gelisme imkanlarinin uygunlugu moti-
vasyon faktorlerini 6n plana ¢ikmaktadir. Motive edicilerin ayrmtili
agirliklandirilmig listesi Tablo 4’te gosterilmigtir.

Orgiitsel ve yonetimsel faktorler ise en iist diizeyde motivasyon saglanma-
sinda % 25,9 oraninda etki etmektedir. Bu oranin % 19,81 yonetim yapisindan,
% 23’1 amir memur iligkilerinin uygun olmasindan, % 30,51 i giivencesinden,
% 26,7’°si uygun yetki dagilimindan kaynaklandigina iligkin veriler Sekil 5’de
sunulmusgtur.

Sekil 4: Psiko-Sosyal Araglar Kriterine Ait Alt Kriterlerin Hesaplanan Agirliklari

ORTAM o I —
SOSIMK 417

Inconsistency RHatia =0.0

Yonetim yapist motivasyon faktdrlerinde, adaletli ve siirekli bir disiplin
sisteminin mevcudiyeti, performans degerlendirme-geribildirim sisteminin uy-
gunlugu ve etkili iletigim sisteminin mevcudiyeti motivasyon faktdrleri dne
cikmaktadir. Amir ile iligkiler motivasyon faktorlerinde adalet, amirin ilgisi ve
destegi ve amir iggdren iliskilerinin uygunlugu én plana ¢ikmaktadir. Is giiven-
liginin saglanmasi motivasyon faktorlerinde, kariyer planlanmasimin mevcudi-
yeti ile terfi olanaklarinin mevcudiyeti motivasyon faktorleri 6n plana ¢ikmak-
tadir. Yetki sorumluluk ve igin niteliklerine yonelik motivasyon faktorlerinde
faktorler dengeli dagilmakla birlikte kararlara katilma imkani, igin yeteneklere
uygun olmasi, yetki ve sorumluluk dengesi ile igin 6nemli ve ¢ekici olmasi mo-
tivasyon faktorleri 6ne ¢ikmaktadir. Motive edicilerin ayrmtili agirliklandirilmig
listesi Tablo 4 dordiincii seviye kriter puanlarinda sunulmusgtur.
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Sekil 5: Orgiitsel ve Yonetimsel Faktorler Kriterine Ait Alt Kriterlerin
Hesaplanan Agirliklari

YT Yapl | 1as I

AMIRILS 230 |

1S GUVEN 305
YETKI 2e7

Inconsisténcy Ratg =003

Caliganlarin motivasyonunun saglanmasinda ekonomik faktorlerin 6nemi
verilerle ortaya konulmug olsa da psiko-sosyal ve orgiitsel ve yonetimsel yap1
ile ilgili motivasyon faktorlerinin ¢aliganlarin isteklerini kargilar diizeyde olma-
simin en az ekonomik faktdrler kadar 6nemli oldugunu gostermektedir. Kaynak-
larin veya gayretlerin bu ¢aligmada ortaya cikan oranlarda paylagtirilmasinin
igletmelerin bagarilarini etkileyecegi degerlendirilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Organizasyonlarda verimliligin arttirilmasinda ve siirdiiriilebilir rekabet
glicliniin yakalanmasinda en 6nemli faktorlerden birisinin ¢aliganlar olmasi,
verimlilik ¢aligmalarinin ¢aliganlara odaklanmasina neden olmaktadir. Caliganin
igine hangi diizeyde motive oldugu performanst dogrudan etkilemektedir.

Motivasyonla ilgili ¢ok fazla sayida ¢aligma bulunmaktadir. Ancak moti-
vasyon faktorlerinin gerek orgiitsel, gerek bireysel gerekse sektorel ve ¢evresel
degiskenlere gore degigkenlik gostermesi yoneticilere evrensel onerilerde bulu-
nabilmeyi 6nemli 6l¢iide kisitlamaktadir. Nitekim, yerli ve yabanci yazin ince-
lendiginde evrensel motivasyon faktorlerine ulagmak miimkiin olamamaktadir.
Ozellikle ulusal bazda kendi kiiltiiriimiize yonelik motivasyon faktorlerini belir-
lemek iizere yapilmig yeterli sayida ¢aligma bulunmamaktadir. Mevcut ¢aligma-
larda yabanci dlgeklerden kegfedici ve dogrulayici faktor analizleri ile tiiretilen
6lgekler bulunmaktadir. Bu dlgekler madde ve kapsam itibartyla yeterli olama-
maktadir. Bunun yaninda motivasyon faktdrlerinin 6ncelikleri bagta kiiltiir ol-
mak tizere pek ¢ok faktore bagl olarak degisebilmektedir. Ancak akademisyen-
lerin konu ile iligkin her dénemde, her sektor ve her hiyerargik kademede ¢alig-
malar yapmasi yoneticiler i¢in dnemli bir kilavuz olacaktir.

Bu ¢ergevede yapilmig olan ¢aligma sonucunda, motivasyonun % 45,9 gibi
biiyiik oranda ekonomik araglarla saglanabilecegi goriilmiistiir. Caliganlar tara-
findan organizasyonda adil bir performansa dayali {icret politikasinin bulunmasi
%49,5 oraninda oncelikli bir motivasyon faktorii olarak algilanmaktadir. Cali-
sanlarin ekonomik motivasyon faktorlerini algilamasinda %50’ye yakin oranda
adil bir iicret politikasinin bulunmasi olugtururken diger yarisini ise prim ve



Degisen Galisma Yasaminda Motivasyon Faktdr Onceliklerinin Analitik Hiyerarsi Yontemiyle (AHY) Belirlenmesi 331

alacag odiiller olusturmaktadir. Bu bulgu yakin déonemde yapilan benzer galig-
malarla paralellik gostermektedir (Kovach, 1995; Olger, 2005;0ztiirk vd.,
2003). Kovach (1995) caligmasinda iicret algilamasinin yoneticilerce ilk sirada
oldugunu ifade ederken ¢alisanlarca besinci sirada oldugunu bildirmektedir.
Caligmada uygulamanin en az lisans seviyesinde, ¢ogunlugu yonetici olan kitle-
de yapilmasinin bu benzerligi agikladig: diisiiniilmektedir.

Caligmada ikinci oncelikli motivasyon faktorlerinin psiko-sosyal faktorler
oldugu (%28,2) belirlenmigtir. Uygun c¢aligma ortami ve sosyal imkanlarla ilig-
kili bu motivasyon faktorleri yazindaki ¢aligmalarla benzerlikleri ve farkliliklart
bulunmaktadir. Kovach’un (1995) yonetici siniflamasiyla benzerlik bulunmasi-
na ragmen caligan siniflamasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bu benzerlik ve
fakliliklarin benzer sebeplerden kaynaklandigi diisiilmiistiir. Caligmada tiglincii
oncelikli motivasyon faktorlerinin Orgiitsel ve yonetimsel faktorler oldugu
(%25,9) belirlenmis olup, bu faktérlerin yazindaki ¢aligmalarla psiko-sosyal
faktorlerde oldugu gibi benzerlikleri ve farkliliklar1 bulundugu belirlenmigtir.
Yabanci yazin incelendiginde en ¢ok dikkati ¢eken disiplin faktoriidiir. Gerek
yonetici gerekse ¢alisanlarda disiplin son siralarda dnceligi bulunan motivasyon
faktorlerindendir. Bu ¢aligmada da adaletli ve siirekli bir disiplinin mevcudiye-
tinin saglanmasi caliganlart en ¢ok motive eden faktorlerde son siralarda yer
almaktadir. Tiirkiye’de yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda disiplin motivasyonu artti-
ran faktorler siralamasinda pek yer bulamamustir (Olger, 2005; Oztiirk vd.,
2003).

Caligma sonucunda yazinla olan benzerlik ve farkliliklardan yola ¢ikarak;
caliganlar1 motive eden faktorlerin kisilere gore farklilik gosterdigi, stirekli de-
gisebildigi belirlenmigtir (Pars ve Sive, 1996; Kovach, 1995; Creech, 1995;
Medcof ve Hausdurf, 1995; Lovio-George, 1992). Motivasyon faktorleri konu-
sunda yazinda evrensel nitelik tagiyan bazi motivasyon faktorlerinin varlig
kabul edilse bile bu aragtirma, her caligana, topluma ve her organizasyona uy-
gun bir motivasyon modeli gelistirmenin miimkiin gériinmedigini (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2001; Boyett ve Boyett, 1999) ifade eden ¢aligmalar1 dogrulamaktadir.
O halde pratikte yoneticilerin ne yapmasi gerektigi sorusunun cevabi yine aka-
demik g¢aligmalarla pratik uygulama sonuglarinin yoneticiler tarafindan analiz
edilmesi ile cevaplanabilecektir. Caligmanin sonucunda bir genelleme yapmak
miimkiin degildir. Ancak kismi bir alanda yapilan ve dnemli bir tutarlilikla so-
nuglanan bu ¢aligma sonucunda yoneticilere bazi tavsiyelerde bulunulabilecegi
degerlendirilmigtir. Bu ¢ergevede yapilan aragtirmadan yola ¢ikarak 6zel sektor
yoneticilerine motivasyon faktorleri ile ilgili olarak gu 6nerilerde bulunulabilir:

* Yoneticiler, yazinda pek ¢ok say1 ile ifade edilen motivasyon faktorle-
rinden kendi sektorlerinde, benzer ¢aligma gruplarinda, benzer organi-
zasyon yapilarinda ve en 6nemlisi benzer kiiltiirlerde akademik olarak
caligilmig olan motivasyon faktorlerinden istifade etmelidirler.
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¢ Yoneticiler, ekonomik motivasyon faktorlerinin genellikle en 6nde ge-
len motivasyon faktdrleri oldugu bilinciyle hareket etmelidirler.

¢ Psiko-sosyal ve Orgiitsel-yonetimsel araglara iligkin motivasyon faktor-
lerinin motive etme etki toplam1 ekonomik faktorlerin etkisi kadardir.
Bu nedenle yoneticiler 6zellikle kamu sektdriinde ekonomik faktor ki-
sitlar1 nedeniyle motivasyon uygulamalarinda dogabilecek agig1 diger
motive edicileri bagariyla uygulayarak kapatabilirler.

e Yoneticiler, genellikle calisanlarin disiplin ve performans degerleme
etkinliklerinden yeterince motive olmadiklari bilinciyle hareket etmeli-
dirler.

Aragtirmanin Ankara ili kapsaminda sinirli sayida organizasyona uygu-
lanmig olmasi ¢aligmanin énemli bir kisididir. Ancak uygulanan Analitik Hiye-
rargi Yonteminde(AHY') 6nemli olan kisi ve organizasyon sayisi degil tutarsizlik
oranmin esik deger olan %10 degerinden asagida olmasidir. Caligmada bu kosu-
lun saglanmig olmasinin ¢aligmanin giivenilirligi agisindan 6nemli bir veridir.

Motivasyon faktorleri konusunda yazinda da belirtildigi gibi her ¢aligana,
topluma ve her organizasyona uygun bir motivasyon modeli gelistirmek miim-
kiin degildir. Caliganlar1 motive eden araglar ¢ok ¢esitli degiskenlere gore fark-
lilik ve degisim gosterebilmektedir. Bu nedenle, motivasyonda kullanilan 6zen-
dirici faktorler her yerde ve her zaman ayn etkiyi gostermemektedir. Bu ¢erge-
vede motivasyon olgusunda oldugu gibi bu ¢aligmanin da 6nemli bir kisit1 elde
edilen bulgularin her zaman ve her kigiye uygun olamayabilecegidir.

Motivasyon konusunda aragtirma yapacak akademisyenlere; konunun ¢ok
caligilmig olmasina ragmen siirekli giincellenmesi gereken ve pek ¢ok orgiitsel
degiskenin temeli olan bir konu olmasindan hareketle belli sektor ve kitleleri
hedef alarak caligmalarin1 devam ettirmeleri ve farkli degiskenle iligkilerini
incelemeleri onerilebilir. Nitekim farkli sektdr, yapi, kitle ve kiiltiirlerin kendile-
rine uyan motivasyon faktdrleri konusunda 6zel aragtirmalara her zaman ihti-
yaglari olacag diigiiniilmektedir.
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