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MAKALE BILGIsi OZET

Anahtar Kelimeler: Amag - Calismada ilag satis temsilcilerinin is motivasyonlarini etkileyen faktorlerin Izmir Bolgesi
Motivasyon 0zelinde incelenmesi hedeflenmistir.

Performans Yontem - Motivasyon faktorleri sosyo-ekonomik boyut, orgiitsel ve yonetsel boyut, psiko-sosyal
Analitik Hiyerarsi Siireci boyut olmak {izere ii¢ boyutta diizenlenmis ve agirliklandirilmas: igin Analitik Hiyerarsi
Satis Siireci'nden faydalanilmistir.

Pazarlama

Bulgular - Motivasyon faktorlerinden ticret, motivasyon {izerinde en yiiksek agirliga sahip
motivasyon aracidir. Ancak “adil ve agik yonetim” ve “egitim ve yiikselme” diger maddi faktorlerin

Gonderme Tarihi 4 May1s 2019 sniinde yer almistir. “Ozel yasama sayg1” psiko-sosyal boyuttaki en énemli faktordiir.

Revizyon Tarihi 3 Temmuz 2019

Kabul Tarihi 25 Temmuz 2019 Tartisma - Bulgular maddi faktorlerin, Ozellikle de ticret faktdriiniin satis temsilcilerinin is

motivasyonu iizerinde ¢ok etkili oldugunu tekrar gostermistir. Ancak maddi beklentilerin yani sira

maddi olmayan faktorlerin de agirliklar1 azimsanamayacak diizeydedir. Egitim, agik ve adil

yonetim, 6zel yasama saygi gibi faktorler onemli faktdrler olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu bulgular

1s1ginda sadece maddi ddiillere dayanan bir motivasyon arttirma yaklasiminin uzun siire basar1

Arastirma Makalesi gosteremeyecegi agiktir. Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve mesleklerinde ilerlemeleri icin
firsatlar taninmaly; giiven veren bir yonetim sistemi oturtulmali ve 6zellikle is saatleri disinda 6zel
yasantilarina saygi duyulmalidir. Bulgular1 motivasyon arttiric1 yontemler gelistirme asamasinda
kullanirken sadece global agirliklara bakilmaktan kagimilmali, lokal agirliklara da ayrica dikkat
edilmelidir. Ozel yasama sayg1 faktoriiniin global agirligi diisiik olmasina ragmen, lokal agirlig:
gayet yiiksektir. Psiko-sosyal boyutta gelisme ve basari faktoriinden daha ©nemli olmasi
organizasyon ile ilgili bazi sorunlari isaret ediyor olabilir.
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1. Giris

Biitiin organizasyonlarin oncelikli hedefi varliklarimi siirdiirmek ve basarili olmaktir. Bu hedeflerine
ulasmak i¢in 6lcekleri ve faaliyet gosterdikleri sektorlerden bagimsiz olarak, erisebilecekleri en iyi ¢alisanlar:
istthdam etmeye, calisanlari ile uzun siireli olumlu iliskiler gelistirmeye odaklanirlar. Performansi yiiksek
olan c¢alisanlar1 diger {iretim faktorlerinden ayiran en onemli Ozellikleri organizasyonlariin tiretkenligini
arttirmalari, inovasyon potansiyelini yiikseltmeleri ve rekabet giicli saglamalaridir. Diisiik performans
gosteren calisanlar ise gorevlerini tam olarak yerine getirmemelerinden ya da getirememelerinden dolay1
organizasyonel hedeflere ulasilmasina yeterince katkida bulunamazlar (Dobre, 2013:53).

Yukarida belirtilen nedenlerden dolay:1 Performans Yonetimi kar amagh olsun ya da olmasin bir¢ok kurum
ve kurulusta uygulanmaktadir. Performans yoOnetiminin &nemli bilesenlerinden biri Performans
Degerlendirmedir. Performans degerlendirme; bilesenleri bulanan, dolayisiyla dl¢iilebilen, basari ile ilgili bir
davranig olarak tanimlanabilir. Motivasyon ise, giivenilir herhangi bir performans modelinin temel bir
bilesenidir. Bunun yani sira uzun yillardir endiistriyel psikolojinin temel konular1 arasinda yer almaktadir.
Ayrica saglik sisteminin temel bilesenlerinden biridir. Insan saglig1 icin belirleyici bir faktordiir. Kisacasi
bir¢ok organizasyonel sorun arasinda onceliklige sahiptir. Uzun yillardir iizerinde calisilmasina ragmen
motivasyon kavrami hala gelismektedirler. Aragtirmacilar motivasyona iligkin bilgi birikimine katk:
koymaya devam etmektedir (Cerasoli vd., 2014:1; Heckhausen ve Heckhausen, 2018:1). Yakin zamanda
yapilan calismalara bakildiginda motivasyonun bir¢ok farkli alanda incelenmeye devam ettigi goriilebilir.
Bu calismalara 6rnek olarak; motivasyon ve yaraticilik arasindaki iliski (Finley vd., 2019:5-86), belirli bir
goreve karsi duyulan yiiksek motivasyonun diger gorevlerde sergilenen performansa etkisi (Shin vd.,
2019:415), sinirbilim agisindan Oz Belirleme Teorisi’nin incelenmesine dayali motivasyon agiklamasi (Reeve
ve Lee, 2019:102), organizasyonel ve mesleki bagliligin esanli olarak verimlilik tizerindeki etkilerinin
incelenmesi (Becker vd. 2018:1202), performansa bagh degisken Odemelerin igsel motivasyona etkisi
(Kuvaas vd., 2018:12393), sanal ortamlarin exergame esnasinda motivasyon {izerindeki etkileri (Schmidt vd.,
2018: 1) verilebilir ve bu 6rnekler ¢ogaltilabilir.

Performansin yoniinii, yogunlugunu ve siirekliligini belirleyen motivasyon faktorleri pratik anlamda igsel ve
dissal olarak ayrilir. Dissal faktorler, tesvikler gibi enstriimanlarla sekillendirilir ve sonucunda bir 6diil ya da
ceza beklentisi barmdirr. Igsel faktdrler ise yapilan isten haz alma gibi tamamen bir 6diil beklentisi
olmaksiniz motivasyon saglar. Performansin siirekliligi agisindan her iki grup da énemlidir (Cerasoli vd.,
2014:2).

Motivasyonu saglayan faktorler temelde insanlarin ihtiyaglarinin karsilanmas: ile ilgilidir. Bireylerin
birbirleri ile rekabet halinde olan bir ¢ok ihtiyaci vardir. Thtiyaglar karmasi bireyden bireye farklilik gosterir.
Bir calisanin motivasyonu temelde basarma giidiisiine dayanirken, bir baska ¢alisan i¢in giivenli bir yasam
kariyerini siirdiirmesinde temel motivasyon kaynag: olabilir. Yine bu karmay: olusturan ihtiyaglarin 6nem
diizeyleri de kisiler arasinda farklilik gosterir. Organizasyonlar, yoneticileri araciligiyla c¢alisanlarinin
ihtiyaclarini anladiklar1 ve bu ihtiyaglar1 tatmin ettikleri diizeyde, ¢alisan motivasyonunu ve dolayisiyla
calisan performansin arttirabilirler (Dobre, 2013:53-56). Bu nedenle ¢alisan motivasyonunu korumak kolay
bir is degildir. Motivasyon yo&neticilerinin tutum ve davranislari, kazanilan basarilar, yasanan basarisizliklar,
iletisim ile ilgili durum ve gatismalar ve kariyer olanaklar1 gibi bircok etmenden etkilenir (Vatansever-
Bayraktar, 2015:185-6). Her ne kadar para en 6nde gelen tesvik araci gibi goriinse de promosyonlar, édiiller,
saglk sigortasi, 6vgii ve tanima gibi tesvik araglari motivasyon yonetiminde kullanilan araglardir (Cerasoli
vd., 2014:5). Dolayisiyla ¢alismalar motivasyonu saglayan faktorlerin maddi odiillerle sinirh olmadigim
gostermektedir.

Bu ¢alismada ilag sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada, tanitim ve satis gorevlerini {istlenmis olan uzman
pozisyonundaki personelin motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve Onceliklendirilmesi
hedeflenmistir. Bu hedef dogrultusunda &ncelikle motivasyon kavrami ve uygun yontem olarak tercih
edilen Analitik Hiyerarsi Siireci (AHS) iizerine yazin taramasi yapilmis, sonrasinda yazindan elde edilen
bilgi kullanilarak arastirma gerceklestirilmistir.

isletme Aragtirmalar: Dergisi 2513 Journal of Business Research-Turk



S. Piringci — D. Ozdemir Glingor 11/4 (2019) 2512-2527

2. Kavramsal Cergeve

Yabanci kokenli bir kelime olan motivasyon, Tiirkce’de isteklendiren, giidiileyen, sevk eden, harekete
geciren gibi kavramlara karsilik gelmektedir (Timuroglu, 2016: 91). Her ne kadar motivasyon baslangicta
psikoloji alaninda ilgi uyandiran bir calisma konusu olsa da kisa siirede yoneticilerin de ilgi alanina
girmistir. Bunun nedeni ¢alisanlarin organizasyonlarda makinelerle gerceklestirilemeyen isleri yapmasi ve
islerini yaparken de yaraticiliklarini kullanmalaridir. Organizasyonlarin gelismesi agisindan ytiiksek katma
deger saglayan calisanlar diger iiretim faktorleri gibi ikamesi kolay olan kaynaklardan degildirler.
Motivasyonu diisiik ¢alisanlar organizasyonlarimn {iretkenligini, verimliligini, yaraticihigim ve karlihgim
olumsuz etkileyeceginden, yoneticilerin ¢alisanlart motive eden faktorleri tamimalari ve organizasyonun
kisitlar1 altinda g¢alisanlarinin motivasyonunu siirekli yiiksek tutmalar1 gerekmektedir (Harell ve Daim,
2010:29).

Alandaki yazma bakildiginda motivasyonu agiklamaya yonelik ortaya atilmis olan teorilerin temelde iki
gruba ayrildig1 goriiliir. Ik grup motivasyonun “ne” ile saglanacagma yanit arar ve Tiirkge'de
“Icerik/Kapsam Teorileri” olarak adlandirilir (Erdem, 1997:70). ikinci grubun odak noktasi motivasyonun

“nasil” saglanabilecegidir ve bu gruptaki teoriler “Siire¢ Teorileri” olarak isimlendirilirler (Erdem, 1998:53).

Genel olarak Kapsam Teorileri adi altinda Maslow’un Thtiyaglar Teorisi, Mc Gregor'un X, Y ve Z teorileri,
Herzberg'in Cift Faktorlii Giidiileme Kurami, McClelland’'in Basar1 Giidiisii Kurami gibi bilimsel kuramlar
yer alir (Harell ve Daim, 2010: 24). Maslow, ihtiyaclar hiyerarsisi ile insanlarin temel ihtiyaclarin ve siirekli
isteklerini agiklarken hem motivasyona yonelik bilimsel ¢alismalar i¢in zemin hazirlamis, hem de yoneticiler
i¢in yararh ¢ikarimlarda bulunmustur. Alanin ilk akla gelen ve en ¢ok bilinen teorilerinden olan Maslow’un
Thtiyaclar Teorisi'ne gore ihtiyaglar temel olarak bes grupta toplanir. Bu gruplar arasinda hiyerarsik bir yap1
vardir. Ancak ihtiyaglarin tatmin edilme diizeyine gore oncelikleri insanlar arasinda farklilk gosterir.
Tatmin edilmis bir ihtiyacin 6nemi diiserken bireylerin yeni ihtiyaglar ortaya ¢ikar. Bu siirecin bir sonu
yoktur; bu nedenle de bir insanin tiim ihtiyaglarinin tam olarak karsilanmasi miimkiin degildir (Maslow,
1943:380-382). Maslow’un teorisinin bir yonetici agisindan anlami galisanlarini motive etmekte kullanacagi
araglarin siirekli degisecegi, yoneticinin motivasyonu korumak igin stirekli yeni araglar bulmas: gerekecegi,
bir motivasyon teorisine ya da aracina korii koriine baglanmanin sonucunun basarisizlik olacagidir (Harell
ve Daim, 2010: 24).

Kapsam Teorileri arasinda yer alan teoriler aciklanirken, ilgili teoriden &nce ortaya atilmis olan teorilerden
de faydalarilabildigi goriilmektedir. Ornegin, McGregor X Teorisi ve Y Teorisi'ni tanittiktan sonra neden Y
Teorsi'nin tercih edilmesi gerektigini Maslov’'un Thtiyaglar Teorisi {izerinden agiklar (McGregor, 2003:108). Z
Teorisi, X Teorisi ile Y Teorisi'nin sentezidir (Erdem, 1997:70). McGregor'un X Teorisi ¢alisanlarin temelde
calismaya kars: direng gosterdiklerini kabul eder. Bu insanlar1 ¢alismaya zorlamak yoneticinin gorevidir.
Teori Y’de ise galisanlar zaten is yapmaya ve sorumluluk almaya hevesli bireyler olarak kabul edilir;
yoneticilerin desteklerine ihtiyag duymaktadirlar. McGregor kitabinda teorilerinin agiklamalarini yaparken
motivasyonu arttirmak i¢in mevcut araglarin nasil kullanilmasi gerektigine deginir (Jacobs, 2004:295).

Herzberg kisilerin islerine yonelik olumlu ve olumsuz tutum gelistirmesine neden olan faktorleri Cift
Faktorlii Giidiileme Teorisi ile agiklamaktadir. Teoriye gore is doyumunu saglayan faktorler ile ig
tatminsizligine neden olan faktorler, aym1 faktorlerin farkli diizeylerde hissedilmesinden
kaynaklanmamaktadir. Bu nedenle bir kisi ayni anda hem is doyumu hem de is tatminsizligi yasayabilir.
Teoride motivasyonu arttiran faktorler “motivasyon faktorleri”, diisiiren faktorler ise “hijyen faktorleri”
olarak adlandirilmistir (Kurt, 2014: 287-8).

McClelland’in Bagar1 Giidiisii Kurami bireyin ii¢ ihtiyactan dolay1 calisma motivasyonu gelistirdigini
savunur. Bunlardan ilki basarmak ve i¢inde bulundugu toplulukta 6ne ¢ikmaktir. Bir diger ihtiyag, diger
insanlar {izerinde tistiinlitk kurmak icin kullanabilecegi giice sahip olmak; son ihtiyag ise diger bireylerle
arkadaslik iliskilerini siirdiirebilmektir. Bireyler bu {i¢ ihtiyacin hepsini duysalar da genellikle i¢lerinden biri
diger ihtiyaglara gore daha baskindir (Fisher, 2009: 352-3).

Igerik Teorileri'nden farkli olarak Siire¢ Teorileri ihtiyaclarin yani sira bazi digsal faktorlerin de bireylerde
calisma motivasyonu olusmasini sagladigini kabul eder. Pavlov'un kopekler tizerinde yaptig: {inlii deney
sonrasinda Thorndike’in 6grenme egrilerini ortaya koymast ile Siireg Teori'lerinin temeli atilmis olur (Harell
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ve Daim, 2010:25). Bu grupta Vroom’un Beklenti teorisi, Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Kurama,
Esitlik Teorisi ve Amag Saptama Teorisi yer alir (Kiiglikozkan, 2015:106; Eryilmaz ve Odabasi, 2018:3).

Beklenti Teorisine gore bireyler arzu edilen bir Odiile ulagmalarini saglayacak davraniglari gosterme
egilimindedirler. Vroom’a gore bir davranisi gosterme egiliminin yogunlugu 6diilii elde etme beklentisinin
giicline ve 6diiliin istenilme diizeyiyle pozitif iligkilidir. Bireyler alternatif davranislar arasindan istedikleri
odiile ulasmalarin saglayacak olani tercih ederler. Davranisi tesvik eden ti¢ zihinsel bilesen vardir; bunlar
Deger, Aragsallik ve Beklenti’dir. Deger, bireyin sonuglarla ilgili sahip oldugu duygusal yonelimdir.
Aragsallik bir is ciktisinin bir baska ¢ikti ile iligkisidir. Is motivasyonu agisindan bakilacak olursa, is
performasinin istenen bir 6diil ile olan iliskisi olarak tamimlanabilir. Bu iligki gliclendik¢e c¢alisanin
gosterecegi caba da artacaktir. Son olarak beklenti ise galisanun istenen c¢iktiyr elde edebilecegine dair
inancidir. Porter ve Lawler teoriyi gelistirmis; bireylerin deger ve beklentilerinin kaynaklarin ve performans
gosterme cabasi ile is tatmini arasindaki iliskiyi aciklamaya calismistir. Bu yaklasima gore calisanlarin tatmin
diizeyi; 6diillendirme ve alginan adalet ile artmaktadir. Gelecekte gosterecekleri ¢aba ise gegmis performans
ve 0diil deneyimlerinden etkilenmektedir (Ramlall, 2004: 55-6; Kiiciikdzkan, 2015:107).

Esitlik Teorisi'ne gore bireylerin ¢alismalari sonucunda organizasyonlarina sagladiklar: katki “girdi”dir.
Calismalariin neticesinde organizasyonlarin aldiklar1 6diil ve cezalar ise “cikti”dir. Bireyler kendi girdi
cikt1 oranlari ile referans aldiklari diger calisanlarin girdi ¢ikti oranlarini karsilastirarak esitligi sorgularlar.
Esitsizlik olarak algiladiklari durumlarda ise esitligin saglanmasina yonelik davranissal ya da psikolojik
tepkiler gosterirler (Bolino, 2008:31). Calismalar esitlik algisinin organizasyona baglilig: arttirirken, esitsizlik
algismin ise motivasyon diisiikliigii, isten kaginma, tatminsizlik, azalan ¢aba gibi sonuglar dogurdugunu
gostermektedir (S6zen vd., 2009:406).

Siire¢ Teorileri'nden bir digeri Amag Saptama Teorisi’dir. Locke ve Latham tarafindan ortaya konulan
teoriye gore amagclar calisan davramniglar1 ve performans: iizerinde etkilidir. Davraniglar degerlerden ve
amagclardan etkilenmektedir. Amag, bireyin bilingli olarak yapmaya calistig1 sey olarak tanimlanir. Bireyler
ayn1 zamanda kendi degerlerine uygun olan davraniglar1 gosterme egilimindedirler. Degerler duygu ve
istekleri, duygu ve istekler ise egilimleri ve hedefleri tetikler. Hedeflerin dogru yonlendirilmesi ile de
istenilen sonuglara ulasilir. Zorlu ancak basarilabilecek hedefler gosterilen ¢abayi arttirir. Amaclara
ulasilmasi yani basar1 ise tatmin ve motivasyon artisi saglar (Lunenburg, 2011:2-5). Hedeflerle Yonetim
sistemi, Amag Saptama Teorisi'ne dayanan bir sistemdir. Bu sistemde organizasyonel hedefler boliim, takim,
calisan gibi organizasyonun her seviyesi i¢in diizenlenerek operasyonel diizeyde Olgiilebilir hale getirilir.
Yaklasim kiigiik hedeflerin bir araya gelerek organizasyonel hedeflerin bagarilmasini saglayacagim kabul
eder; ancak basarili olunabilmesi i¢in dikkatli ve detayli bir planlama siireci yiiriitiilmelidir (Fisher, 2009:353-
4).

Tim bu teoriler birbirlerini tamamlayan niteliktedirler. Goriildiigli gibi motivasyonu yiiksek tutmay1
saglayacak genel geger bir ara¢ bulunmamaktadir. Bu noktaya kadar kisaca tamitilmis olan tiim teoriler is
yerinde motivasyon araglarin tanimlanmasi agisindan o©nemlidir. Motivasyon araglar1 ¢alisanlarin
motivasyonlar: arttirmak ve yiiksek seviye tutmak amaciyla kullanilan; ddiillendirme ve cezalandirma
yollari ile ¢alisan motivasyonunu etkileyen araglardir. Yapilan ise ve kisiye gore farklilik gosterir. Ekonomik
unsurlara dayanabilecegi gibi maddi olmayan unsurlara da dayanabilirler (Agibas vd., 2005:337, Barli ve
Ozen, 2008:453). Bu nedenle yoneticilerin kendilerine bagh c¢alisanlar {izerinde etkili motivasyon araglarin
tanumalar1 gerekir (Infal ve Bodur 2011: 78). Yoneticiler anlamli, sistematik ve siirdiiriilebilir aksiyonlar
iceren motivasyon stratejileri belirlemelidirler. Strateji; kosullari, kaynaklari, dlgiitleri ve basariya gotiirecek
yollar1 icermelidir. Gelistirilen strateji bireylerin ¢alisirken 6zgiivenlerini ve bireysel performans degerlerini
gelistirmelerini saglamahdir. Is ortami olumlu duygularin hissedilmesine elverisli olmalidir (Vetrdkové ve
Maztchova, 2016:424).

Bireyin kendi ve varsa ailesinin yasamin siirdiirmesi saglamas igin siirekli bir gelire ihtiyac1 vardir. Bu
nedenle calisma motivasyonu saglayan en dnemli arag {icrettir. Maddi 6diiller, sosyal kolayliklar, emeklilik
planlar gibi diger maddi degeri olan araglar da motivasyon araglar1 olarak kullanilirlar (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003: 147-148).

Maddi odiillerin yaru sira tatminkar bir ¢alisma hayati i¢in maddi olmayan faktorlerin de unutulmamasi
gerekir (Harell ve Daim, 2010:29). Maddi olmayan motivasyon araclari, maddi odiillere gore daha diisiik

isletme Aragtirmalar: Dergisi 2515 Journal of Business Research-Turk



S. Piringci — D. Ozdemir Giingor 11/4 (2019) 2512-2527

maliyetlerle gerceklestirilebildiginden uygulamas: da daha kolay olan araglardir. Bu araglarin en 6nemli
dezavantaji ise uygulama basarisinin yoneticinin yeteneklerine duyarl olmasidir (Barli ve Ozen 2008, 453).

Tablo 1’de aragtirmada kullanilan motivasyon faktorleri ve bu motivasyon faktorlerinin derlendigi bilimsel
yayinlar yer almaktadir. Hiyerarjik modelin olusturulmasinda ise Kaya'nin (2013:36-7) modeli temel
alinmistir. Arastirmact motivasyon faktorlerini sosyo-ekonomik boyut, orgiitsel-yonetsel boyut ve psiko-
sosyal boyut altinda toplamistir.

Tablo 1: Yazinda Yer Alan Motivasyon Faktorleri

Motivasyon | gosyo-Ekonomik B. Orgiitsel-Yonetsel B. Psiko-Sosyal B.
Faktorleri

Yazindan
Calismanlar
Agibas vd.
(2005:337)
Infal ve
Bodur (2011: | x X X X X X X X X X
80)

Barutcu ve
Sezgin (2012: | x X X X X X X X
93)

Kidak ve
Aksarayl X X X X X X
(2009: 85)
Unliionen
vd. (2007:11- X X X X X
15)

Sokmen ve
Ekmekgcioglu X
(2013:97)
Yaprakli ve
Yilmaz X X X X X
(2007:77-79)
Onay ve
Ergiiden X X
(2011:225)
Barli ve
Ozen (2008: | x X X X X X X X X
443-445)
Ozdash  ve
Akman X X X X X X
(2012:78)

Is Giivencesi

Maddi Odiiller

Sosyal Kolayliklar
Egitim ve Yiikselme
Kararlara Katilma
Fiziki Calisma Kosullari
Sendikalagsma

Adil ve Ac¢ik Yonetim
Statii ve Deger

Ozel Yagama Saygt
Aidiyet ve Sosyal Katilma
Calismada Bagimsizlik
Gelisme ve Bagari
Oneri Sistemi

Ucret
Tletisim

b

b

x

x
»
»
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3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci

Calismada ilag satis temsilcilerinin is motivasyonlari etkileyen faktorlerin [zmir Bolgesi 6zelinde incelenmesi
hedeflenmistir. Orneklemin temsil ettigi calisan grubu performans hedefleri ile calisan kisilerdir.
Mesleklerindeki ilerlemeleri kadar islerinin devamliligi da gostermis olduklar1 performansa baglidir. Bu
nedenle calisma motivasyonlarmin siirekli olarak yiiksek olmasi gerekmektedir. Yapilmis olan bu
¢alismanin amaci da ilag firmasinda gorev yapan tanitim-satis uzmanlarinin motivasyonlar {izerinde etkili
olan faktorlerinin degerlendirilmesidir. Amag dogrultusunda yazindan derlenen faktorlerin 6nem diizeyleri
belirlenmistir. Bulgularin basta ilag sektoriindeki satis personeli olmak iizere satis alaninda ¢alisan bireylere
yonelik gerceklestirilecek olan motivasyon ¢alismalarina ve ilgili yazina katki saglamasi hedeflenmistir.

3.2. Yontem

Aragtirmada motivasyon faktorlerinin énem diizeylerinin belirlenmesinde Analitik Hiyerarsi Siireci'nden
faydalanilmistir. Arastirmanin modeli Tablo 1’de boyutlar ve boyutlarin altinda yer alan motivasyon
faktorleri verilmistir.

3.2.1.  Analitik Hiyerarsi Siireci

Temelde tiim insanlar birer karar vericidir ve yaptiklari her isi, vermis olduklar1 bir karar sonrasinda
gerceklestirirler. Toplamis olduklar: bilgi de olay1 anlamalarmi ve daha iyi degerlendirmeler yapmalarim
saglar ki bu da dogru kararlar vermeleri igin uygun bir zemin hazirlar. Ancak elde bulunan her bilgi dogru
kararin alinmasinda faydali olmayabilir. I¢giidiisel olarak karar veren karar vericiler, bilgi birikiminin
artmasiyla karar kalitesinin artacagini savunsalar da fazla bilgi de eksik bilgi kadar yaniltict olabilir (Saaty,
2008: 84).

Yapisallastirllmamis karar verme siirecleri incelendiginde karar vericilerin, alternatiflerin artilarmi ve
eksilerini karsilastirarak karar verdikleri ve bu siiregte konuyu farkli acilardan ele aldiklar1 goriiliir. Yani
karar vericiler, tam olarak ad1 konulmamuis olsa dahi, karar problemlerini ¢ok kriterli karar analizi problemi
olarak ele almaktadir. Bu nedenle ¢ok kriterli karar analizine yonelik gelistirilmis metodolojiler karar
vericilerin diisiinme sistematigine uygundur. Karar vericinin bir perspektif gelistirmesini saglar ve amagtan
sapmasini engeller (Figueira vd., 2005: xxii).

Dogru kararlarin alinabilmesi icin problemin, karar vermeyi gerektiren ihtiyacin ve nedeninin, karari
etkileyen Kkriterlerin, varsa alt kriterlerin, karardan etkilenen paydaslarin ve karara yonelik mevcut
alternatiflerin bilinmesi gerekir (Saaty, 2008: 84).

AHS, temelde karar vericiye destek olan, tanimlayici bir yaklasimdir. Yontemin gelistiricisi Thomas Saaty,
AHSnin ortaya ¢ikisinin, kendisinin Arms Control and Disarmament Agency’de gorev yaparken, maddi
olmayan, dolayisiyla dlciilemeyen 0geleri 6l¢me gereksiniminden kaynaklandigini anlatir. Mevcut 6gelerin
timii Olgiilebilir oldugu durumlarda, bir sonraki asama olan Ol¢iimlerin ortak bir gerceveye oturtulmasi
asamasl, Ol¢iim birimlerinin farkli olmasindan miimkiin olmamakta ve yine bir sorun ortaya ¢ikmaktadir.
Saaty ve birlikte calistig1 kisilerin tek alternatifi, ikili karsilastirmalara dayanan degerlendirmeler yapmaktir.
Sonugcta mutlak olgek kullanarak olgiilebilir ve dlgiilemeyen 6gelerin birlestirilmesini saglayan bir yontem
olan AHS ortaya c¢ikmustir. Saaty AHS’yi, “somut ve soyut kriterlerin mutlak 6lgek ile 6l¢iildiigii, uzman
kisilerin kararlarina, mevcut Ol¢iimlere, ve istatistiksel verilere dayanan, goreceli dl¢iim teorisi” olarak
tanimlar (Saaty, 2005:346-8).

AHS adimlar agsagidaki gibi 6zetlenebilir:

e Problemin ve gerekli bilgilerin tanimlanmasi.

e Karar probleminin en iist diizeyde amac olacak sekilde hedefler, varsa ara hedefler ve alternatifler
olmak iizere hiyerarsik bir yapiya oturtulmasi.

o Ikili kargilagtirmalar matrislerinin olusturulmasi. Bir iist seviyedeki 6genin hemen altinda yer alan
matris elemanlarini karsilagtirmada kullanilmasz.

o Ikili kargilagtirmalardan elde edilen agwliklarin bir alt seviyedeki ogelerin &nceliklerini
agirhklandirmada kullanilmasi. Bu islemin hiyerarsik yapida yer alan tiim Ogeler igin
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gerceklestirilmesi ile global oncelikler elde edilir. Sonug olarak en alt seviyede yer alan alternatiflerin
onceliklerine erisilir (Saaty, 2008: 85).

Olgiilemeyen 6gelerin karsilastirilabilmesi icin nitel kavramlar sayisal olarak ifade edilir. Bu amagla sayilarin
temsil ettigi goreceli {istiinliik dlgekleri tanimlanmistir. Degerlendiricinin bir kritere dogrudan puan vermesi
yerine ikili karsilastirmalar yapilarak deneyimlerin bilimsel olarak tutarlilig: olgiilebilen oncelikler olarak
ifade edilmesi saglanir. AHS metodolojisi izlenerek ¢ok boyutlu degerlendirmeler, tek boyutlu 6ncelikler
vektoriine indirgenir (Saaty, 2005:349). AHS 0Olceginin dereceleri ve tanimlari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: AHS Olgegi

Onem Olgegi Tanim

Esit derecede 6nemli: {istiin kriter yok

Orta derecede Oonemli: kriter biraz tistiin

Kuvvetli derecede 6nemli: kriter oldukga {istiin

Kesin 6nemli: kriterin kesin bir iistiinliigii var

1
3
5
7 Cok kuvvetli derecede 6nemli: kriter dierine gore {istiin
9
2

,4,6,8 Ara degerler: uzlasma gerektiginde kullanilmak {izere iki ardisik yargi
arasindaki deger

(Dogan vd. 2014:98)

AHS metodolojisi temel olarak dort aksiyom {iizerine kurulmustur. Bu aksiyomlar karsilikli kiyaslama,
homojen 6geler, hiyerarjik bagimli yapi, sirali diizen beklentisidir. Karsilikli kiyaslama aksiyonuna gore i
Ogesinin j 6gesine gore istliinliigli ay ise, j 0gesinin i 6gesine gore iistlinliigii olan aj'nin degerini 1/ay dir.
Homojenlik aksiyomuna gore karsilastirilan iki 6ge birbirlerinden ¢ok farkli olamaz; birbirlerine benzer
Ogeler karsilastirilabilir. Farkli 6geler, hiyerarsinin farkli yerlerinde, benzerleri ile birlikte bulunmalidir.
Hiyerarjik bagimli yapida karsilagtirmalar, karsilastirmaya konu olan diger 6gelerden bagimsizdir. Son
aksiyom olan sirali diizen beklentisine gore hiyerarsinin dogru olusturulmus oldugu kabul edilir (Onder ve
Onder, 2015:34-5).

AHS metodolojisi birden fazla karar vericinin karar alma siirecine dahil olmasma uygun bir yapidadir. Bu
da iki sekilde saglanabilir. Karar vericiler birbirlerinden ayri olarak degerlendirmelerini yapabilir,
sonrasinda degerlendirmelerin geometrik ortalamalari almarak ortak matrisler olusturulur. Bir bagka
yontem ise karar vericilerin bir araya gelerek degerlendirmeleri birlikte yapmalar1 ve ikili karsilastirmalar
matrislerinin konsensus ile olusturulmasidir Ilk durumda dikkat edilmesi gereken en énemli nokta, her bir
karar vericinin degerlendirmeleri ile olusturulan matrislerin ayr1 ayri tutarhiliklarinin incelenmesidir.
Sonrasinda geometrik ortalamalar alinarak elde edilen ortak matrislerin tutarliliklari incelenir (Onder ve
Onder, 2015: 37).

AHS metodolojisinde kullanilan degerlendirmeler her zaman kesin dlgiimlere dayanmaz; degerlendirmeler
cogunlukla uzman goriislerine dayanir ve siibjektiftir. Degerlendirmelerin stibjektif olusu kimi zaman
yanilmalarin veya tutarsizliklarin ortaya ¢ikmasi i¢in uygun bir ortam saglar. Bu tutarsizliklardan kaginmak
i¢in “Tutarhilik Oram” kullarulir. Tutarhilik oram “Tutarhilik Indeksi”nin rasgele deger endeksine oramdir
(Onder ve Onder, 2015: 32-4).Genel olarak sadece yargilarin bilindigi, gercek degerlerin bilinmedigi
durumlarda i ve j ikili karsilastirmasi yapilan iki 6ge olmak tizere, wi/w;j degeri kesin olarak bilinmez; sadece
numerik olarak bir tahmini yapilir. Oge sayist n olan n X n bir matris igin, tahminlerin tutarh yapildig
durumda A’w’=Amaksw’ esitligi saglanir. Amaks, A" vektoriiniin en biiyiik degere sahip 6z degeridir ve Amaks=n
oldugunda matris tutarhidir. Genellikle AHS uygulamalarinda, Amas>n oldugundan matriste tutarsizlik
vardir. Ancak tutarsizligin kabul edilebilir sinirlar iginde olmasi gereklidir. Amaks n degerinden uzaklastikca,
matristeki tutarsizlik artar. Bu nedenle tutarlilik indeksi asagidaki formiil ile hesaplanur ve matrisin
tutarhiligini 6l¢gmek i¢in kullanilir.

A —
Tutarlilik indeksi = Cmaks 1
n—1
Hesaplanan deger, Tablo 3’de yer alan rastgele deger indeksi tablosundaki degerler ile karsilastirilir ve
tutarhilik orani hesaplanir. Rastgele deger indeksi tablosundaki degerler, 1/9°dan 9’a kadar AHS'de

kullarulan degerlerin rassal olarak kullarulmas: ile AHS metodolojisine uygun olarak olusturulmus n.
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(Saaty, 2002:219-20).

Tablo 3: Rassal Deger indeksi

n

1 2 3

4 5 6 7

9

RI

0 0,52

0,89 1,11 1,25 1,35

1,40

1,45

(Dogan vd. 2014:89)

Matrislerin tutarli olmasi saglayan faktorler gruplandirilmis 6gelerin homojen olmasi, bir bagka deyisle
karsilastirilabilirlikleri, bir grupta ¢ok sayida 6genin bir araya getirilmemesi ve calismaya katilan uzmanlarin

gecerli sonuglar tiretebilecek degerlendirmeler yapmalarina dayanir (Saaty, 2002:219-20).

Yontem gilivenilirligi, uygulama kolayligi ve kolay anlasilmasi gibi avantajlarindan dolay1 bir¢ok farkli
sektorde uygulama alani bulmustur. Arastirmacilar AHS’yi sadece uygulamakla kalmamis, Bulanik Kiime
Teorisi, matematiksel programlama, veri zarflama analizi gibi farkli yontem ve teorilerle birlestirerek de
kullanmislardir (Zyoud ve Fuchs-Hanusch, 2017: 161).AHS metodolojisi performans yonetimi alaninda da
bir¢ok kez uygulanmis bir metodolojidir. Metot bireysel performans ve motivasyon calismalarinda
kullanulabilecegi gibi kurumsal karsilastirmalar i¢in de kullanilabilir. Bu bakimdan kullanim alani ¢ok

genistir. Tablo 4’de ulusal ve uluslararas: yazindan derlenmis uygulama ornekleri yer almaktadir.

Tablo 4:Yazinda Yer Alan Performans Yonetimi ve Motivasyon Alanlarindaki AHS Uygulamas:

Ornekleri
Calisma Amacg Bulgular Endiistri
Hafeez | Yetkinliklere dayali rekabet | Olusturulan cerceve eksik yetkinliklerin | Celik
vd. (2002: | teorisini temel alarak, one ¢ikan | belirlenmesi ve yatirim  yapilmasi
44-50) yetkinlikleri belirlemeye yonelik | gereken  alanlarin  tamimlanmasinda
yapisallastirilmis  bir  gerceve | kullanilabilir.
olusturulmus ve gecerliligi bir
tretim  firmasinda  yapilan
uygulama ile sinanmusgtir.
Islam vd. | Dengelenmis kurumsal karne | Onerilen yéntem, 360 derece performans | Bankacilik
(2013: 63- | boyutlarimi kullanarak bulanik | degerlendirme gibi yontemlerin de
67) AHS ve bulauk  TOPSIS | uygulanmasi ile gelistirilmebilir. Yontem
metodolojilerinin  birlesiminden | ile elde edilen performans degerlendirme
olusan  hibrit bir  yOntem | modeli kariyer yonetiminde
kullanilmis ve performans | kullanilabilir.
degerlendirme modeli
olusturmaya yonelik bir yontem
Onerilmistir.
Pineda- | Uretim  siireclerinin  ¢evresel | AHS'nin uygulanabilirligi ortaya | Kagit
Henson | performansimi  degerlendirmek | konmustur. Sreg iyilestirme
vd. tizere yapisal ve kapsamli bir | opsiyonlarinin  dnceliklendirilmesinde
(2002:20- | model gelistirilmesi | kullarilabilir.
26) amaclanmaistir.
Islam ve | Calisan performansin Onerilen  sistemin iglerlegi  bakim | Bakim
Rasad degerlendirmeye  yonelik  bir | hizmetleri veren bir firmanin 214 | Hizmetleri
(2006:167- | sistem kurmak hedeflenmistir. calisaninin performansim
175) degerlendirmede kullanilmaistur.
Yoneticiler AHS uygulamasmin daha
dogru ve daha adil bir degerlendirme
sistemi olusturulmas: sagladiginda hem
fikir olmuslardir.
Shahin ve | Organizasyonel performans | Calisma yeni bir yaklasim izleyerek | Otelcilik
Mahbod | gostergeleri  biitiinlesik ~ bir | performans  gostergelerini  belirlilik,
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(2007:232- | yaklasim izlenerek | Olciilebilirlik, uygulanabilirlik,
238) onceliklendirilmeye calisilmistir. | gercekgilik ve takvime bagh olma
Hedeflerin ~ SMART (akilli) | boyutlarinda degerlendirmistir.
hedefler olmalarina gore
degerlendirilmistir. Otelcilik
sektorii, kriterlerin genele
kalitatif ~ ol¢lildiigii =~ hizmet
sektoriinde de
uygulanabilecegini gostermektir.
Bahadori | Is motivasyonunu etkileyen | Is giivencesi ve adil iicret is tatminini en | Saglik
vd. faktorleri belirlemek ve | cok etkileyen faktorler olarak daha
(2013:264- | onceliklendirmek hedeflenmistir. | yiiksek agirlik degerleri almiglardir.
70)
Albayrak | Yonetim stilleri ile performans | Firma kiiltiirii, katilimailik, yetkinlikler, | Belirtilmemis
ve Erensal | arasindaki iligkiyi incelemek | ve  tutum  agisindan  performansi
(2004: amaciyla AHS metodolojisinden | arttirmada en etkili alternatif olarak
497-502) faydalanilmgtir. Degerlerle Yonetim 6ne ¢ikmuistir.
Azadeh AHS ve veri zarflama | Yaklasim kalitatif ve kantatif | Bankacilik
vd. (2011: | analizlerinden olusan bir siire¢ | gostergelerin  birlikte  kullanilmasina
5218-24) izlenerek 0©zel bir bankadaki | olanak vermektedir.
calisan tretkenliginin
degerlendirilmesi hedeflenmistir.
AHS metodolojisinden
faydalanilarak yOneticiler
kalitatif gostergeler igin
degerlendirmeler yapmuiglar,
sonrasinda veri zarflama analizi
kullanilmisgtir.
Bulgurcu | Genisletilmis Analiz Yontemine | Calismaya gore en Onemli faktorler | Egitim
ve Dayal? Bulan?k Analitik | calisma kosullar1 ve basar1 duygusu yer
Coskun Hiyerarsi Siireci kullanilarak | alir, sosyal imkanlar en diisitk 6nem
(2016:90- | arastirma gorevlilerinin ~ is | diizeyine sahip motivasyon faktoriidiir.
95) motivasyonunu etkileyen
faktorlerin belirlenmesi
hedeflenmistir.
Giingor 360 derece performans | Tki uygulamanin sonuglar1 birbirleri ile | Talagh
ve Biberci | degerlendirme sonuglarinin AHS | ortiismektedir. Liderlik, mesleki teknik | imalat
(2011:374- | uygulanarak sonuglarin | yetkinlik, degisime uyum saglayabilme,
81) karsilagtirilmasi hedeflenmistir. iletisim becerileri, insan iligkilerindeki
basari, sonug alabilme, yeni calisanlarin
yetistirilmesine katki gibi faktorler
yOnetimin is basarisini etkileyen faktorler
olarak belirlenmistir.
Dinger ve | Calismada bankalar kamu, 6zel, | Bulgular farkli yillarda farkli gruplarin | Bankacilik
Gorener ve yabanci sermayeli olmak | daha yiiksek performans gosterdigini,
(2011:112- | tizere 1ti¢ gruba ayrlmis ve | slirekli olarak baskin bir grubun
122) gruplar arasindaki performans | bulunmadigini gostermektedir.
farklarmin  ortaya c¢ikarilmasi
hedeflenmistir.
Giiner Otobilis hatlarmin  performans | Bulgular farkli otobilis hatlarininda | Tagimacilik
(2017:38- | karsilagtirmasimi gergeklestirmek | verilmekte olan hizmetlerin eksik kaldig:
46) amactyla yapilmus bir calismadir. | noktalar ve gelistirme oOnerileri bulgu

isletme Aragtirmalar: Dergisi

2520

Journal of Business Research-Turk




S. Piringci — D. Ozdemir Giingor 11/4 (2019) 2512-2527

olarak paylasilmistir.
Ic ve | Calismanin amaci, KOBI | Calismanin sonucu Ar-Ge yetkinliklerine Imalat
Apaydin | boyutundaki isletmelerin ihracat | 6ncelilk verilmesi gerektigini
(2016: 56- | performansini arttirmaya yonelik | gostermistir.
63) olarak dis ticaret kabiliyetlerinin
incelenmesidir.

Dogan ve | Kamu hastanelerinin etkinligini | Sonuglarda etkin hastanler ve etkin | Saglik

Gencan O0lgmek hedeflenmis, AHS | olmayan hastaneler listelenmis; etkin

(2014: 99- | metodolojisi veri zarflama analizi | olmayan  hastanelerin  etkinliklerini

109) ile birlestirilerek kullanilmistir. arttirmalari icin Onerilerde
bulunulmustur.

3.22.  Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Calismanin verileri bir ilag firmasimn Izmir'de gérev yapan bes satis uzmaniyla gerceklestirilen yiiz yiize
goriismeler elde edilmistir. Calismaya ana kiitlenin tamamui katilmistir. Katilimecilarin profilleri Tablo 5’te yer

almaktadir.
Tablo 5:Katilimci Profili
Yas Cinsiyet Kurumda Calisma Toplam Calisma Egitim Diizeyi
Siiresi (y1l) Siiresi (y1l)
41 Erkek 2 16 Lisans Mezunu
28 Kadin 2 2 Lisans Mezunu
31 Erkek 2 2 Lisans Mezunu
45 Erkek 9 11 Lisans Mezunu
40 Erkek 13 14 Lisans Mezunu

Calismanin her bir katiimcisi ile farkli zamanlarda olmak iizere ikiser goriisme yapilmistir. 113
goriismelerde yazindan derlenen motivasyon faktorleri katilimcilar ile goriisiilmiis; c¢ikarilmis olan
hiyerarsik yap1 tartigilmigtir. Ornegin iletisim teknolojileri (Barutqu ve Sezgin, 2012: 93) eski tarihli
calismalarda yer almasima ragmen giintimiizde 6nemini yitirmistir. Bu nedenle arastima modelinde yer
almamaktadir. Bu goriismelerin sonucunda hiyerarsik yapi, ¢alismada kullanilan nihai halini almistir.

Ikinci goriismede ise tiim katilimcilar bir araya gelmis ve ikili karsilastirmalar matrislerini birlikte
doldurmuslardir.  Ikili karsilagtirmalar es anli olarak bilgisayar ortamima aktarilarak hesaplamalar
gerceklestirildiginden, katilimcilarin  degerlendirmelerinin  istenilen tutarlilik diizeyinde olmasi
saglanmigtir. Aragtirmada kullanilan hiyerarsik yap: Sekil 1’de yer almaktadir.

Ilag firmasinda gorev yapan tanitim-satis uzmanlarinin motivasyonunu etkileyen
faktorlerin dnceliklendirilmesi
I

! = ! ]
Sosyo-Ekonomik boyutl |Orgijtsel ve YoOnetsel boyutl | Psiko-Sosyal boyut

- Ucret —| Egitim ve Yiikselme | — Statii ve Deger
—{ IsGiivencesi | —| Kararlara Katilma | —  Ozel Yasama Saygi
_| Maddi Odiiller | _lFiZiki Galisma Ko@ullarll Aidiyet- Sosyal Katilma
_l Sosyal Kolayliklar | Sendikalagsma Calismada Bagimsizlik
Tletisim —  Gelisme ve Basar
I Adil ve Agik Yonetim | Oneri Sistemi

Sekil 1: Hiyerarsik Yap1
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Konu “Sosyo-Ekonomik” boyut, “Orgiitsel ve Yonetsel” boyut, “Psiko-Sosyal” boyut olmak iizere iig temel
boyutta incelenmis; toplam 16 alt faktor degerlendirilmistir.

3.2.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizi arastirma modeline uygun olarak diizenlenmis Excel dosyas: kullanilarak, ikinci goriisme
esnasinda gercgeklestirilmistir. Sonrasinda ise analiz sonuglar bir 6zet tablo olarak derlenmistir. Tablo 6'te
ikili kargilagtirmalar matrisi, lokal ve global agirlik degerleri ve tutarlilik oranlar: yer almaktadar.

Tablo 5: AHS Matrisler, Lokal Agirliklar, Global Agirliklar ve Tutarlilik Oranlar:

Boyutlar ve Lokal Global
Motivasyon Faktorleri 1 2 3 A. A. Tutarlilik Oranm
1 Sosyo-Ekonomik Faktorler 1 5 0.64 0.64
2 Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler 1 3 0.25 0.25 0.028
3 Psiko-Sosyal Faktorler 1 0.11 0.11
1 Sosyo-ekonomik Lokal Global
Boyut 11 12 13 14 A A. Tutarhiik Oran
11 Ucret 1 5 5 7 060 038
121s Giivencesi 1 33 3 012  0.08 0.092
13 Maddi Odiiller 1 5 0.23 0.15 ’
14 Sosyal Kolayliklar 1 0.06 0.04
2 Orgiitsel ve Yonetsel Lokal Global
Boyut 21 22 23 24 25 26 A A. Tutarhilik Oran
21 Egitim ve Yiikselme 1 3 3 5 5 33 026 0.06
22 Kararlara Katilma 1 33 3 3 33 011 0.03
23 Fiziki Caligma
Kosullar1 1 3 3 33 016 0.04 0.081
24 Sendikalasma 1 33 20 004 0.01
25 Tletisim 1 20 007 002
26 Adil ve Agik YOnetim 1 0.37 0.09
3 Psiko-sosyal Lokal Global
Boyut 31 32 33 34 35 3 A A Tutarhlk Oran:
31 Statii ve Deger 1 25 3 3 33 3 0.15 0.02
32 Ozel Yagsama Sayg1 1 3 4 2 5 0.35 0.04
33 Aidiyet Sosyal Katilma 1 3 33 3 0.12 0.01 080
34 Calismada Bagimsizlik 1 25 3 0.08 0.01 '
35 Gelisme ve Basar1 1 4 0.25 0.03
36 Oneri Sistemi 1005 001

Tartisma ve Sonug

AHS uygulamasindan elde edilen agirliklar sosyo-ekonomik boyutun en 6nemli boyut oldugunu ortaya
koymustur. Sosyo-ekonomik boyutu, orgiitsel ve yonetsel boyut %25 agirlikla takip etmektedir. Psiko-sosyal
boyut 6nem diizeyi en diisiik olan boyuttur.

Sosyo-ekonomik boyuta bakildiginda performans yonetim sistemleri ile en ¢ok iliskilendirilen, tesvik amagh
en sik bagvurulan araglarin bu boyutta toplandig1 goriiliir. Firmanin calisanlarina dogrudan vermekte
oldugu tiim maddi 6diiller sosyo-ekonomik boyutun altinda yer alan araglardir. Odemeye dayanan en
onemli tegvik arac da ticrettir. Bu agidan sosyo-ekonomik boyutun en yiiksek agirlik degerine sahip olmasi
beklenen bir sonuctur. Yazina bakildiginda gelir seviyesinin ¢ok yiiksek olmadigi calisan gruplarinda
O0demelere dayanan faktorlerin motivasyon arttirici faktorler oldugu goriilmektedir (Stringer vd., 2011: 173).
Ucret hassas bir konudur. Kimi zaman motivasyon arttirici bir arag olabildigi gibi bazi 6rneklerde de
motivasyon diigiiriicli bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon diisiiriicii bir faktor olarak ortaya
ciktiginda genellikle elestiriler {icretin diisitk olmasina degil, verilen emekle karsilastirildiginda diisiik
kalmasmadir (Ali ve Akram, 2012:48; Asam ve Faid, 2011:303). Esitlik Teorisi tam da bu durumu
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acgiklamaktadir. Bu ¢alismada da 16 faktor arasindan % 38 global agirliga sahip olmasi, ¢alismaya konu olan
¢alisan grubu agisindan ticretin ¢ok 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel ve yonetsel boyuta bakildiginda one cikan faktorler “Adil ve Acik Yonetim” ve “Egitim ve
Yiikselme”dir. Calisma ortaminda giivenin saglanabilmesi i¢in adil ve agik yonetim olmazsa olmaz bir
unsurdur. Performans sistemine, yoneticilere, is arkadaslarina ve organizasyona duyulan giivenin
gliclendirilmesi adil ve agik bir sistem ile miimkiindiir (Tunger, 2013: 104-5).

Egitim, ¢alisanlarin mevcut yeteneklerin gelistirilmesi, calisan verimliliginin ve tiretkenliginin arttirilmasimi
saglar. Calisanlarin gelecekte daha fazla sorumluluk alabilmesi, isinin ¢esitlenmesi ve gorevde
yiikselebilmesi i¢in uygun ortam saglar (Tunger, 2013: 104-5). Birgok firma yiikselme potansiyeli gordigii
calisanlarma egitim yatirimi yapmaktadir. Egitim kariyer motivasyonu iizerinde etkili bir faktordiir. Bu
nedenle saglanan egitim ve yiikselme olanaklar1 ¢alisanlarin organizasyonuna olan giiven ve baghligim
gliclendirebilecek, motivasyonu arttirabilecek bir aractir (S6zbilir, 2018: 134).

Orgiitsel ve yonetsel boyutun diger faktorlerine bakildiginda ise ¢alisma ortaminin fiziki kosullar ile ilgili
olan faktorler bulunmaktadir. Tanitim-satis uzmanlarinin iste gecirdikleri siirenin biiyiik kisminin ofis
ortammnda ge¢gmemesinden ve genellikle ofis disi tanitim faaliyetlerinde bulunmalarindan dolay1 bu
faktorlerin énem diizeyleri diisiiktiir.

Psiko-sosyal boyut ise en diisiik énem diizeyine sahip olmasina ragmen %10 gibi azimsanamayacak bir
agirhiga sahiptir. Is tasarlanir, calisma kosullari sekillendirilirken insanlarin sosyal varliklar oldugu
unutulmamalidir. Psiko-sosyal faktorler arasinda one ¢ikan faktor “6zel yasama saygi”dir. Calisanlar is
saatleri disinda kalan zamanlarini kendi tercihleri dogrultusunda degerlendirmek istemekte; bu zamanlarda
is ile ilgili konularla ugrasmak istememektedir. Calisanlarin ruhsal ve fiziksel olarak dinlenebilmeleri,
sosyallesebilmeleri, ilgi alanlarinin olabilmesi i¢in bos zamanlarinda is ortamindan uzaklasabilmeleri
gerekmektedir.

Bu boyuttaki diger faktorler ise is ortaminda barisin ve huzurun saglanabilmesi i¢in gerekli olan faktorlerdir.
Calisan bir bireyin zamaninin biiyiik bir kismimi is ortaminda gegirdigi diistiniiliirse, hem isini
stirdiirebilmesi hem de mutlu bir insan olabilmesi i¢in ig ortaminda huzura, deger gormeye, sosyal iligkiler
gelistirebilmeye, yaraticiligini kullanabilmeye ve zeki bir canli olarak fikirlerini beyan edebilmeye ihtiyaci
vardir.

Sosyal destekler, ¢alisanlarin bu desteklerden faydalanmadigi durumlarda dahi motivasyon {izerinde pozitif
etki yaratir. Bu nedenle organizasyonlar sosyal desteklere de gerekli onemi vermelidir. Calisanlarmi
desteklerden haberdar ederek motivasyon diizeylerini arttirabilirler (Hong vd., 1995:13-4; Pegg, 2009:5).

Bulgular1 genel olarak degerlendirecek olursak, yazin taramasinda bahsedilen teorilerin yansimalar:
goriilebilir. Hiyerarsik modeldeki 16 motivasyon faktorii birbirlerinden farkli ihtiyaglara hitap etmektedir.
Bu faktorlerin farklhi agirlik diizeylerine sahip olmalari aslinda motivasyonun tek boyutlu olmadiginin
onemli bir gostergesidir. s giivencesi ve sosyal yardimlar gibi sosyo-ekonomik boyutta incelenen iki maddi
tesvik aracinin adil ve agik yonetim, egitim ve yiikselme gibi orgiitsel ve yonetsel boyut faktorlerinden daha
diisiik global agirliga sahip olmasi, sadece maddi ddiillerle motivasyonun saglanamayacaginin 6nemli bir
gostergesidir.

Bulgular degerlendirilirken, faktorlerin lokal agirliklarina da dikkat edilmelidir. Bu ¢alismada 6zel yasama
sayg1 faktoriiniin global agirhg: diisiik olsa da lokal agirligy gayet yiiksektir ve psiko-sosyal boyutta en
yiiksek agirhiga sahip faktordiir. Gelisme ve basari, statii ve deger gibi her calisanin kariyer gelisimi
beklentisi ile yakindan ilgili faktorlerden daha onemli ¢ikmasi, organizasyonda goze goriinmeyen bazi
sorunlari isaret ediyor olabilir.

Unutulmamasi gereken onemli bir konu, beklentilerin tatmin edilmesi ile birlikte bu tablonun degisecegi,
tatmin edilen ihtiyaca hitap eden araglarin Gneminin diisecegi ve yeni ihtiyaglara yonelik araglarm
agirhiklarinin artacagidir. Bu nedenle hiyerarsik yap: gegerliligini korusa da agirhiklar genel gecer degildir.

Organizasyonlar agisindan bakildiginda ¢alismada kullanilan hiyerarsik yapi, organizasyonun g¢alisanlarini
anlamasi agisindan yol gosterici olabilir. Benzer calismalar belirli araliklarla tekrarlanarak calisan
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beklentilerinin anlasilmasi motivasyon ve performans yonetimine yonelik yapilacak olan iyilestirme ve
gelistirme calismalarina girdi saglayabilir.

Caligmanin sonuglar1 degerlendirilirken kisitlar1 da goz oniinde bulundurulmalidir. Oncelik galismanin
sadece Izmir'de gorev yapan satis uzmanlari ile yapilmis olmasindan dolay1 sonuglarin genelgeger kabul
etmek yanlis olabilir. Ayn1 hiyerarsik yapidan farkli bolgelerdeki ¢alisanlarin degerlendirmeleri ile farkl
agirhik degerleri ortaya cikabilir. Motivasyon teorilerinde de vurgulandig: gibi kisisel 6zellikler, ihtiyaclar,
sosyal iliskiler gibi bircok faktor bireyler arasinda farklilik gostermektedir. Bu nedenle elde edilen sonuglarin
genelgecer olmamas: ¢alisma agisindan bir sorun teskil etmemektedir. Calisma farkli gruplar icin
tekrarlanarak bulgularin daha genis bir alana 151k tutmasi saglanabilir.
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