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ABSTRACT

The aim of this study is to identify the factors that affect the motivation of employees in call center sector and to
identify their main motivators. A questionnaire was applied to 721 employees working in the call center businesses
operating in Turkey. The data obtained from the survey were analyzed using SPSS program. During the analysis
phase of the data; descriptive statistical methods, correlation and reliability analysis, exploratory factor analysis
and parametric analysis tests were used. According to the results obtained in the research, the factors that highly
affect the motivation of the employees in the call center sector are mainly as follows: taking responsibility in new
and difficult tasks, learning and development opportunities, getting necessary support from colleagues and
managers and taking permissions when it is needed. The study also examined whether motivation varies according
to demographic characteristics and suggestions were made to decision makers and future studies.
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CAGRI MERKEZi SEKTORUNDE MOTiVASYON VE CALISANI MOTIiVE
EDEN FAKTORLER: BiR ALAN ARASTIRMASI

OZET

Bu calismanin amaci, ¢agri merkezi sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonlar1 iizerinde etkili olan faktorleri
belirleyip ana motivatorlerini tespit etmektir. Bu amagla, Tirkiye’de faaliyet gosteren bir ¢agri merkezi
isletmesinde gorev yapan 721 calisana anket uygulanmigtir. Anket sonucu elde edilen veriler SPSS programi
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analiz asamasmda ana baslklarda; tanimsal istatistik yontemlerd,
korelasyon ve givenilirlik analizleri, agimlayici faktor analizi ve parametrik analiz testlerinden yararlanilmistir.
Arastirmada elde edilen sonuglara gore, ¢agr1 merkezi sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonunu yiksek diizeyde
etkileyen ana faktorler arasinda; yeni ve zor gorevlerde sorumluluk alma ve yeni seyler 6grenebilecek firsatlar
yakalama konular1 igsel motivasyon baglaminda, izin kullanilmasi gerektiginde izin alinabilmesi ve caligma
arkadaglar1 ve yoneticileri tarafindan gerekli destegin alinmasi konulari ise; digsal motivasyon kapsaminda 6ne
¢ikmaktadir. Calismada ayrica motivasyonun demografik dzelliklere gore (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, kidem, pozisyon, ¢alisilan proje ve lokasyon) degisiklik gdsterip gostermedigi incelenerek, ortaya ¢ikan
sonuglar iizerinden karar vericilere ve gelecekteki caligmalara 6nerilerde bulunulmustur.

Anahtar kelimeler: Calisan Motivasyonu, Motivasyon Diizeyleri, Demografik Ozellikler, Cagr1 Merkezi Sektorii
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1.GIRIS

Calisanlar bir isletmenin en degerli varhklaridir. Isletmedeki karar vericilerin birincil
sorumluluklarindan biri; ¢alisan varligindan kurumun lehine optimum seviyede faydalanmaktadir. Bilgi
toplumuna gecis siireciyle birlikte, insan faktorii her alanda énemini arttirmustir. Ozellikle entelektiiel
sermaye kavrammin ortaya ¢ikmasiyla birlikte sosyoloji bakimindan insanin, kurumsal agidan ise;
calisganin 6nemi oldukc¢a artmustir. Bu durum calisanin entelektiiel sermaye g¢ercevesinde insan
sermayesi olarak degerlendirilmesiyle, bilimsel bir arastirma zeminine evrilmistir. Genel olarak insan
sermayesi, isletmedeki ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi birikimi, yaraticilik, problem ¢dzme yetenegi,
girisimcilik ve liderlik yeteneklerinden olugsmaktadir (Ortiz, 2013). Tam da bu noktada isletmelerdeki
yoneticilerin ana sorumluluklarindan bir tanesi; mevcut insan sermayesini iyi tanimak, gelisimine katki
saglamak ve bu varliktan maksimum oranda katki saglamaktir. Bunun i¢in ise; en guclu araclardan biri
motivasyondur. Calisanlarin gérevlerinde verimli, etkin ve basarili olabilmesi icin; fiziki, maddi ve
psiko-sosyal yonlerden motive edilmeleri gerekmektedir. Bir baska ifadeyle insan sermayesi
baglaminda ¢alisan1 dogru ve iyi tamimak; ¢alisanin motivatorlerini, yani hangi faktorlerden motive
oldugunu bilmekten gecmektedir. Ozellikle yetenek yénetimi gibi uygulamalarin insan kaynaklar
alaninda yogun bi¢cimde kullanilmasiyla birlikte, geleneksel insan kaynaklar1 yaklagimindaki toplu insan
kaynag1 yOnetimi stratejisi yerini bireysel ¢oztimlere birakmustir. Artik ¢alisanlarin gogunu ayni kefeye
koyup ihtiyaglarina cevap vermek yerine, her bir ¢alisanin bireysel farkliliklari iizerinden calisan
deneyimi yonetilmeye baslanmustir. Yetenek testleri, potansiyel degerlendirme anketleri, 360 yetkinlik
testleri, liderlik testleri ve motivator testlerinin hepsi; calisanlarin bireysel farkliliklarini ortaya
¢ikarmaya yardimcr yontemlerdir. Bu testlerden en Onemlilerinden biri, motivasyonla ilgili
Olcimlemelerdir. Motivasyonu yiiksek olan ¢alisan; isini severek, zevk alarak ve isteyerek yapmaya
calisir. Yiksek motivasyona sahip ¢alisan ayni1 zamanda isinde maksimum performansi sergiler. Benzer
sekilde motivasyon seviyesi yiiksek calisanlarin kuruma aidiyetlerinin de yiiksek oldugu bir gercektir.

Motivasyon, bireysel ve Kkiiltiirel egilimlerle iliskili olarak kurumsal hedeflere ulasmak
amaciyla; yiksek diizeyde gayret sarf etmeye isteklilik olarak tanimlanmaktadir. Bir baska yaklasimda
motivasyon, calisanlarin bireysel ve sosyal ihtiyaglarin tatmin edilir seviyede karsilanmasi olarak da
ifade edilmektedir (Latham ve Pinder, 2005). Diger taraftan her calisanin kisilik ozellikleri ve
beklentileri farkli oldugundan, motivasyon diizeyleri de farkli olabilmektedir. Ornegin cagr1 merkezi
sektdriinde geng neslin (y ve z nesli) yogun olarak ¢alistigi goz oniine alindiginda, bu hedef kitlenin
motivatorleri, x nesli gibi daha eski jenerasyonlardan farkli seyretmektedir. Daha somut olarak genc
nesilde motivasyon kaynagi olarak; karar alma siireglerine dahil olma, yaptig1 isten zevk alma, kurumun
blyik resmini gorerek kurumun strateji ve degerleri tizerinden igini anlamlandirabilme, Onerdigi
fikirlerin kabul gérmesi ve ortaya koydugu basarinin takdir gormesi gibi kavramlarin oldugu
gortlmektedir. Buradan hareketle, maddi motivatérlerin yerini artik maddi olmayan motivatorlere
biraktig1 rahatlikla sdylenebilir.

Bu caligmanin temel amacinda; ¢agri merkezi sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonlarini
etkileyen faktorlerin belirlenmesi hedeflenmistir. Ikincil amag ise; motivasyon boyutlarmin demografik
Ozelliklere gore (cinsiyet, medeni durum, kidem, yas, egitim diizeyi, pozisyon, ¢alisilan proje/departman
ve lokasyon) farklilasip farklilasmadigini ortaya koymaktir. Caligma sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin
ve sonuglarin literatiire, 6zellikle de ¢agri merkezi sektdriinde motivasyona dair yeterince calisma
bulunmadigindan, sektdre katki saglamasi beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Calisan Motivasyonu

Motivasyonun kavramsal olarak tanimini1 yapmadan 6nce, ilk olarak kelime anlamin1 incelemek
faydali olacaktir. Kelime anlami olarak “Motivasyon” kelimesi, Ingilizce “Motivation” ve “Motive”
kelimelerinden tliremistir. Buna kargin kelimenin dilimizdeki Tiirk¢e karsiligi; giidiilemek, saiklik ve
hareketlendirmek seklinde ifade edilmektedir (Eren, 2003). Motivasyon kelimesi latince olarak ise;
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"Movere" bagka bir deyisle “Hareket etmek” anlamina gelmektedir (Adair, 2003). Motivasyonun kelime
anlami agiklandiktan sonra, kavramsal tanimina gegilebilir. Motivasyon bir insan1 belirli bir amag igin
harekete geciren gii¢ ve enerji olarak tammlanmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2010). Bir baska ifadeyle
motivasyon, insanlarin ve diger organizmalarin davraniglarini yonlendirme ve onlara enerji vermekle
yakindan ilintilidir (Feldman, 1997).

Motivasyona iligkin literatiir incelendiginde, motivasyonun tanimiyla ilgili bircok kuram
gelistirildigi goriilmektedir. Bu motivasyon kuramlar1 genellikle iki grupta ele alinmaktadir. Birinci
gruptaki motivasyon kuramlari; insanin giidiilenmesinin nedenlerini, dolayisiyla igerigini arastiran
kuramlardir. Bir baska deyisle, igerik kuramlar1 giidiilenmeyi yaratan durumlari, olaylari, insanin
gereksinmelerini bulmaya ¢ahigmaktadir. Ikinci gruptaki motivasyon kuramlari ise; giidiilenmenin
olusumunu, olusum asamalarini arastiran siire¢ kuramlaridir. Bununla birlikte; bu iki kurama mutlak
dogrular olarak bakilmamakla birlikte tam tersi ispatlanana kadar bu kuramlar giincelligini
korumaktadir.

Calisan motivasyonun 6nemine isletme agisindan bakildiginda, isletme motivasyonun temelini
olusturmasindan kaynaklanmaktadir. Bir diger ifadeyle; calisan ve isletme motivasyonu arasindaki
iligkinin dogru orantili olmasi; yani hangi giidii ile hareket ederse etsin caliganin bireysel
motivasyonunda ortaya ¢ikan bir eksikligin, isletme motivasyonu da ayni sekilde etkilemesi, ¢alisan
motivasyonun kurum agisindan 6nemini oldukg¢a arttirmaktadir (Aygin, 2007). Benzer sekilde bir
isletmenin amacina ya da hedefine ulasmasi durumu, ¢alisanlarin iglerinde istekli ve hevesli caligmasiyla
yakindan ilgilidir. Ciinkii isletmece beklentileri karsilanan, kendilerine deger verildigine inanan
calisanlarmm motivasyonu artar, bunun sonucu olarak bu ¢alisanlar etkin, etkili ve verimli bir bigimde
caligirlar ve tiim bunlarin zincirleme ¢iktisi olarak da isletme karlilik ve blylime hedeflerine daha kolay
ulasir (Asan, 2001).

Motivasyonun saglanmasiyla sirket karliligr arasinda dogrudan ve pozitif bir iliski oldugundan,
isletmedeki insan kaynaklari boliimleri motivasyon kavramina ve kurum iginde etkin bir bigimde
yonetilmesine 6nem gosterirler. Bundan dolay1 ¢aliganin yetkinligi ve potansiyeli ne kadar iyi olursa
olsun, mutlaka ¢alisanin sahip oldugu degerlerin ve hedeflerin, i¢inde yer aldigi kurumun degerleriyle
uyusup uyusmadigina bakilmaktadir (Aygin, 2007). Calisanlarin hayata dair amaclari, idealleri ve
gerceklestirmek istedigi birtakim hedefleri olabilir. Benzer sekilde isletmelerin de, temel kurulus
gayeleri olan kar elde etmek basta olmak iizere, cesitli amaglar1 vardir. Motivasyon c¢alisanin ve
igverenin hedeflerinin biitiinlesik bir bakis acisiyla tek bir semsiyede toplamak igin uygulanan
yontemleri icermektedir. Isletme karar vericileri maksimum verimlilikle hedeflenen kar1 elde etmek igin,
calisanlarindan optimum seviyede yararlanmak istemektedirler. Bu noktada motivasyonu yiksek
calisanin, verimlilik ve sirkete katma degeri de yiiksek olacagindan, isletme hedeflerinin
ger¢eklemesinde biiyiik bir katkis1 bulunmaktadir (Vuori ve Okkonen, 2012).

Motivasyon tizerine gelistirilen teoriler, c¢alisanlarin memnun edildigi siirece isletmelerin
basarili olabilecegine, bir diger ifadeyle; isletmelerin hedeflerinin gergeklesmesinde caliganlarin
hedeflerinin ger¢eklesmesinin bilyiikk bir 6énemi olduguna dayanmaktadir. Calisanini motive ederek
memnun eden igletmeler ayn1 zamanda hedeflerini ger¢eklestirerek miisterilerini de memnun ederler.
Bu durum, bir¢cok kurumsal firmanin artik sloganik bir ifade haline gelen “Mutlu ¢alisan, mutlu miisteri”
mottosuyla desteklenmektedir. Isletmeler bilgi ekonomisi ekosistemi gercevesinde, artik fiziksel
sermayeden entelektiiel sermayeye dogru doniisen is hayatinda siirdiiriilebilir basar1 i¢in, insanin ve
dolayisiyla insan sermayesinin ne kadar énemli oldugunun bilincine varmiglardir. Hedeflenir dlizeyde
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misteri deneyimi dongiisii elde etmenin anahtarinin Oncelikle igerden, yani ¢alisgani dnemsemek,
tanimak ve gelistirmekten gegtigi asikardir.

Glinlimiizde kurumlarin basarismin biiyilk bir kismmin o igletmede c¢alisan kisilerin
motivasyonlarina endekslendigi bilinmektedir (Yigenoglu, 2007). Calisanlarmm motivasyonunu
etkileyen temel unsurlar incelendiginde; esnek ¢alisma saatleri, 6diil, takdir ve taltif alma, kendini
gosterebilme, iicret ve yan haklar, caligma kosullar1 ve is giivenligi sartlari, kariyer ve terfi olanaklari,
egitim ve gelisim firsatlar1 gelmektedir. Diger taraftan motivasyon unsurlarinin karsilandigi bir
isletmede c¢alisanlarin, verimliklerin gozle goriiliir bigimde arttifi ve kuruma karsit baghiliklarinin
anlamli bir bicimde yiikseldigi gozlemlenmistir (Maertz ve Griffeth, 2004). Benzer sekilde
strddralebilir bir kurumsal baghlik i¢in, en 6nemli bilesenin ¢alisanin ¢alistigi kurumu benimsemesi
olarak belirtilmis ve bunun yapilandirilmis ve sistematik bir motivasyon Yyonetim sireciyle
gerceklestirilebilecegi ortaya konmustur (Hochner ve Granrose, 1985).

Isletmelerde calisanlari nelerin motive ettigine dair yapilan arastirmalar, temelde iki yaklasima
dayanmaktadir. Birinci yaklasim; ¢alisanlarin i¢sel faktorlerle motive edilebilecegine dayanirken, ikinci
yaklasim; birinci yaklasimin tamamiyla zitti olarak, ¢alisanlarin digsal faktorlerle motive edilebilecegine
odaklanmaktadir (Steers, Mowday ve Shapiro, 2004).

Igsel motivasyon yaklasiminda calisanlar, isin kendisi tarafindan motive olurlar. Bir baska
ifadeyle bu motivasyon durumunda, c¢alisanin kendi yeteneklerini ortaya koyma deneyimi 6n plana
¢ikmaktadir. Bundan dolayi, burada kiginin davramisini diizenleyen digsal kontrol yoktur (Brief ve
Aldag, 1976). I¢sel motivasyon araglar1 dogrudan isin kendisiyle alakali olup, isin bizatihi igeriginden
kaynaklanmaktadir. Daha somut olarak, isin ¢alisan tarafindan anlamlandirilmasi, ¢alisanin var olan
yetkinliklerini en iist seviyede kullanabilme durumu, ¢alisanin kisilik 6zellikleri, ¢calisanin degerleriyle
sirketin deger, kurum kiiltiirli ve stratejilerinin Ortlismesi, karar alma mekanizmalarm aktif katilim,
potansiyelini zorlayacak yeni gorev firsatlar1 ve performansa dayali etkili geri bildirim gibi faktorler
icsel motivasyon araglaridir (Mottaz, 1985). Bu faktorler; iste bagimsizlik, isin kimligi (hangi isi
yapiyorum? sorusunun cevabi), isin Onemi (yaptigim is sirketimde blyuk resminde nerede
konumlanryor? Nereyi ve hangi siiregleri etkiliyor? sorusunun cevabi), yetenek cesitliligi (farkli
sorumluluklar alabilme) ve geri bildirim olmak Uzere bes ana baslikta Gzetlenebilir (Hackman ve
Oldman, 1975). Diger taraftan bir is, o isin i¢inde kendiliginden var olan ve bir sonucun karsilig1 olarak
alinmayan odiilden dolay1 yapiliyorsa, bu durum igsel motivasyon kavramu ile izah edilebilir (Murphy
ve Alexander, 2000).

Digsal motivasyon bireyin ¢evresinden gelen etkileri kapsamakta olup, bir ¢alisaninin yoneticisi
tarafindan takdir edilmesi, basarisindan dolay1 diillendirilmesi, performansindan dolay:r performans
pirimi almasi, kariyer siirecleri baglaminda terfi etmesi gibi digsal ddiiller, ¢alisanin motivasyonunu
anlaml oranda yiikseltmektedir. Buna karsin dissal etkenlerin motivasyonu arttirmadaki rolii 6nemli
olmakla birlikte, i¢sel etkenler olmadan digsal etkenler ¢ogu zaman ¢aliganda gerekli etkiyi saglayamaz.
Bir anlamda, i¢sel motivasyon faktorleri hijyenik faktorlerdir. Motivasyonla ilgili kalici ve uzun bir etki
elde etme agisindan, ¢alisanlarin i¢sel motivatorlerine dokunabilmek ¢ok dnemlidir.

Digsal motivasyon; orgiitsel araglar ve sosyal motivasyon araglari olmak {izere, iki boyuttan
olusmaktadir. Orgiitsel araglar, isminden de anlasilacag iizere, kurumun ¢alisanina sundugu firsatlarla
ilgilidir. Bu firsatlara kariyer ve yiikselme olanaklari, yan haklar ve pirimler, is glivencesi taahhiitleri,
calisirken sunulan kaynaklar ve ¢aligma ortamiyla ilgili kosullar sayilabilir. Diger boyut olan sosyal
motivasyon araglari ise; isletmedeki calisanlar arasi iliskilerin niteligine dayanmaktadir. Isi yaparken is
arkadaslarinin ve yoneticilerinin destegi, yardimseverlik, giivene dayali samimi arkadaslik gibi faktorler
bu boyut cergevesinde degerlendirilebilir (Mottaz, 1985).
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklemi

Bu arastirmanin ana amaci; ¢agri merkezi sektoriinde ¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyen
araglar1 belirlemektir. Ikincil amag olarak ise; i¢sel ve digsal motivasyon boyutlarinin demografik
Ozelliklere gore (cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, kidem, yas, pozisyon, ¢aligilan proje/departman
ve lokasyon) farklilasip farklilagsmadigini tespit etmektir.

Arastirma, Tirkiye’de cagri merkezi sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki caliganlar
tizerinde gerceklestirilmistir. Caligmaya operasyon fonksiyonundan miisteri temsilcisi, takim lideri,
grup yoneticisi katilirken; idari kadrodan miidiir pozisyonundaki ¢alisanlar katilim saglamstir. Anketin
demografik bolimiinde pozisyon verisine ilaveten, lokasyon, ¢alisilan boliim/departman/proje gibi
demografik ozellikler gz 6niinde bulundurulmustur. Bu dogrultuda anket 4 farkli departman, 4 farkli
pozisyon ve 5 farkli lokasyona agilmistir.

Arastirma online ortamda 785 kisiye agilmis olup, 758 kisi katilim gergeklestirerek %96 oranda
katilim oranina ulagilmistir. Anket analizi agsamasinda 758 kayit, yapilan kontroller sonucunda 721°¢
digmiis olup bu Orneklem izerinden degerlendirilmeler yapilmistir. Anket sorularinin
degerlendirilmesinde SPSS istatistik paket programindan faydalanilmistir. SPSS analizi kapsaminda
Oncelikle ankete katilim saglayanlarin demografik bilgilerinin tanimsal istatistikleri elde edilmis olup,
daha sonra hipotezlerin analizi amaciyla parametrik testler uygulanmistir.

3.2. Arastirmanin Yoéntemi

Arastirmada birincil verilere dayali anlik arastirma yontemi kullanilmus olup, veri toplama araci
olarak coktan segmeli anket formundan yararlamlmistir. Anket tasariminda 5°1i Likert Olgegi
kullamilmustir. Arastirmada kullanilan anket iki boliimden olusmakta olup, birinci bélimde deneklerin
demografik ozelliklerini belirleyen sorular yer almistir. ikinci béliimde ise; i¢sel ve dissal motivasyon
faktorleriyle ilgili ifadeler yer almaktadir. Demografik 6zellikler; cinsiyet, medeni durum, yas, kidem,
egitim diizeyi, ¢alistig1 proje/departman, pozisyon ve ¢alisilan lokasyon degiskenlerinden olugsmaktadir.
Ikinci bolimii olusturan motivasyon ifadeleri; motivasyon kavramiyla ilgili yapilan kavramsal
tanmimlama cergevesinde, Pei-Chen, Ming-Chao, ve Fang (2017), Chai, Teoh, Razaob ve Kadar (2017)
ve Stamov-RoRnagel ve Biemann (2012)’nin kullandigi lgeklerden yararlanilarak olusturulmustur.
Yedi ifade i¢sel motivasyon, sekiz ifade dissal motivasyon olmak (zere toplamda on bes ifade
belirlenerek ankete dahil edilmistir.

Gelistirilen anket son kullanicilara agilmadan once, dlgegin tasarim ve tutarlilik kontroliinii
saglamak amaciyla, 19 kisiden olusan bir drnekleme anket acilmustir. Orneklem icinde ¢agr1 merkezi
yoneticileri, katilime1 hedef kitlesinin en biiyiik boliimiinii olusturan miisteri temsilcileri ve konu uzmani
olan akademisyenler yer almaktadir. Orneklemi olusturan hedef kitlenin anketle ilgili yorum ve
cevaplarin lizerinden sonuclar elde edilmistir. Ortaya ¢ikan sonuglar 15181nda, anket tasarimi ve 6lgeginin
kendi iginde tutarh oldugu anlasildigindan, anketin oldugu gibi kullanilmasina karar verilmistir.

4. ANALIZ ve BULGULAR
4.1. Olgeklere iliskin Tammsal Istatistikler ve Guvenilirlik Analizi

Aragtirmaya ait tammsal istatistikler cercevesinde demografik ifadelerin dagilimlar1 soyle
olusmustur. Ankete katilan ¢alisanlarin %34’iiniin erkek, %66’smin kadin oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 6nemli bir kismi kadinlardan olusmaktadir. Medeni durumlarina bakildiginda, ankete
katilan ¢alisanlarin %72’si bekar, %28’i evlidir. Katihmcilarm biyiikk bir kismi bekarlardan
olugmaktadir. Ankete katilan ¢alisanlarin %52,4’{i 18-26 yas araliginda, %39,4’si 27-30 yas araliginda,
%8,2’s1 31 yas ve iizerindedir. Goriildiigii gibi arastirmaya katilan personelin biiyiik bir kismini 18-26
yas araligindaki calisanlar olusturmaktadir. Egitim diizeyleri incelendiginde, ankete katilan ¢aliganlarin
% 22’sinin lise, %29’unun 6n lisans, %40’nin lisans ve %9’unun yiiksek lisans mezunu olduklar
gorulmektedir. Pozisyon durumlarina gore ankete katilim incelendiginde, ¢aliganlarin %88’ inin miigteri
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temsilcisi, %7 sinin takim lideri, %3 tiniin grup yoneticisi ve %2’sinin midiir olduklar1 gériilmektedir.
Kidem verisine gore ¢alisanlarin; %42’si 0-2 yil araliginda, %23l 3-5 yil araliginda, %17’si 6-8 yil
araliginda ve %18’1 9 y1l ve tlizeri ¢alisma siiresine sahiptir. En ¢ok 0-2 yil araliginda galisanlar ankete
katilim saglamistir. Proje verisine gore ¢alisanlarin; %22’si Avea, %19’u Tiirk Telekom, %25’1 TTNET
ve %340 THY projelerinde ¢aligmaktadir. Buna gore en fazla THY projesinden ankete katilim
olmustur. Ankete katilim saglayanlarin lokasyon bazinda dagilimi; Ankara’dan %27, Erzincan’dan
%22, Rize’den %13, Samsun’dan % 19,4 ve Izmir’den %23 seklinde gerceklesmistir. Ankete en ¢ok
Ankara’dan katilim saglanmistir.

Aragstirmada igsel ve digsal motivasyon oOlgeklerine, oncelikli olarak SPSS’te giivenirlilik analizi
uygulanmigtir. Gtlivenilirlik 6lgiitii degerlendirmesinde, icsel tutarliligin test edilmesinde en ¢ok
kullanilan yontem olan Cronbach Alpha yonteminden yararlanilmistir. Cronbach alpha degeri; O ile 1
arasinda bir deger almakta olup, bu deger bire yaklastik¢a 6lcegin giivenirliligi de artmaktadir. Olgeklere
ait Cronbach Alpha degerleri incelendiginde; i¢sel motivasyon unsuru igin (0=0,959) olarak
gerceklesirken, digsal motivasyon unsuru igin ise (a=0,974) degerine ulasilmaktadir. Ayn1 zamanda
Olgegin genel giivenirligi a =0.969 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Bu sonuglara bakilarak, i¢sel ve
digsal motivasyon unsurlarmin Olgek guvenilirliklerinin yeterli seviyede oldugu ortaya ¢ikmaktadir
(Tavakol ve Dennick, 2011).

Olgege ait verileri parametrik testlerle analiz etmek igin, verilerin normal dagilmasi
gerekmektedir. Bu baglamda, 6l¢ek verilerinin normallik kosulunu saglayip saglamadigina SPSS’teki
basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakilarak karar verilir. Motivasyon 6l¢egi kapsaminda var olan i¢sel ve
digsal motivasyon boyutlarindaki 15 ifadenin basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelendiginde; basiklik
degerlerinin -0,821 ile 0,270 arasinda, ¢arpiklik degerlerinin ise; -0,277 ile 0,439 arasinda deger aldig1
tespit edilmistir. Bulunan bu degerler literatiirdeki kabul edilen esik degerler olan -1,96 ile +1,96
arasinda kaldigindan, 6lgek ifadelerinin normal dagildigi sonucuna varilabilir (Can,2013).

Veri kiimesinin normal dagildigi belirlendikten sonra, korelasyon analizi i¢in Pearson
Korelasyon katsayis1 kullanilabilir. Korelasyon kurali olarak; ana bir yapimnin alt boyutlar1 olan yapilar
arasinda miimkiin oldugunca yiiksek korelasyonlara sahip olmasi, ancak 0,85’den biiyilk olmamasi
beklenmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2012). Diger taraftan Field’e (2009) gore +.10
korelasyon katsayis1 diisiik; +.30 orta diizey; .50 ise biiyiik bir pozitif iliskiyi temsil etmektedir. Bu
bilgiler 1s1¢1nda durum 6zetlendiginde: r <0,2 ise ¢ok zayif iliski yada korelasyon yok; r; 0,2-0,4 arasinda
ise zayif korelasyon; r; 0,4-0,6 arasinda ise orta siddette korelasyon; r; 0,6-0,8 arasinda ise yiiksek
korelasyon ve son olarak r; 0,8> ise ¢ok yiiksek korelasyon oldugu yorumu yapilir. Bu kurallar
cercevesinde igsel ve digsal motivasyon boyutlari arasindaki korelasyon degerlerine ifade bazli
bakildiginda 0,33-0,71 araliginda degistigi gozlemlenmis olup, kabul edilebilir sinirlar i¢cinde oldugu
dogrulanmustir.

4.2. Agimlayicar Faktor Analizi

Olgege dair giivenilirlik ve normallik testlerinin literatiirdeki kabul edilebilir degerlerin iizerinde
oldugu belirlendikten sonra, dlgege iliskin testlerin uygulanmasina gegilebilir. Motivasyon olgeginin
yap1 gecerliligini test etmek i¢in agimlayici faktdr analizi yonteminden yararlanilmigtir. A¢imlayict
faktor analizinin temel amaci; goriilebilen ve Olgiilebilen pek ¢ok 6zelligin arkasinda kalan asil
nedenleri, bir bagka deyisle gdzlenemeyen ve olgiilemeyen gizli boyutlar1 ortaya ¢ikarmaktir (Johnson
ve Winchern, 2014). Faktor analizi testinin gergeklesmesi icin, bazi kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Bu kosullardan biri; faktor analizine dahil olan degiskenler arasinda bir iligkinin
olmasidir. Bu durum, SPSS’te Barlett testiyle analiz edilir. Degiskenler arasmda biri iliski olabilmesi
icin Barlett degerinin p<0.05 olmasi gerekmektedir (Blyukoztlrk, 2002). Motivasyon olgegine ait
Barlett degeri (p=0.000<0.05) olarak ger¢eklestiginden, faktor analizine dahil olan degiskenler arasinda
bir iligkinin oldugu soylenebilir. Faktor analizi i¢in gerekli olan diger kosul ise; dlgiilen degiskenler igin
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orneklem biyilikliginiin yeterli oldugunu gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testidir. Bu kosulun
saglanabilmesi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,60°dan biiyiikk olmasi gerekmektedir
(Blyukoztirk, 2002). Modelin Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) SPSS ¢iktisina  bakildiginda,
(KMO=0,942>0,60) olarak gergeklestiginden, caligmanin oOrnek biiyiikligiiniin faktér analizi
uygulanmasi i¢in yeterli oldugu ifade edilebilir. Faktdr analizi icin gerekli olan diger bir kosul; 6l¢egi
olusturan faktorlerin toplan agiklanan varyans degerinin 0,5’ten biiyiik olmasidir. Modelin agiklanan
varyans degeri ciktis1 0,71 oldugundan, bu kosulun da faktér analizi kapsaminda saglandigi
dogrulanmustir.

Faktor analizi uygulamasiyla ilgili gerekli kosullarin saglanmasiyla birlikte bu asamada, faktor
analizi patern matrisi yorumlamasina gecilebilir. Tablo-1’deki faktor analizi sonucu olusan patern matris
tablosundan da goriilecegi tizere, gerceklestirilen yedi iterasyon sonucunda, literatlrle uyumlu bigimde
beklendigi gibi, i¢sel motivasyon ve digsal motivayon boyutlar: igin birer faktor olusmustur. Bundan
dolay1 motivasyon 6lcegi iki faktdrden olugmaktadir.

Tablo-1: Motivasyon Olgegine Ait Acimlayici Faktor Analizi Sonuglar

I¢sel Motivasyon (Faktor 1) Dissal Motivasyon (Faktor 2)
ifadeler 0,959* ifadeler 0,974*
t1 0,939 t3 0,917
t2 0,841 t4 0,857
t9 0,796 t5 0,828
t10 0,756 t6 0,826
t13 0,754 t7 0,823
t14 0,753 t8 0,806
t15 0,751 t11 0,803
t12 0,791

*givenilirlik degeri (cronbach alpha)
3.3. Cahisanlarin Motivasyonlarim Etkileyen Faktorlere Yonelik Bulgular

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, i¢sel ve digsal olmak tizere, hangi motivasyon boyutundan en
cok etkilendigi ve daha sonrada bir alt seviyede o boyuta ait hangi faktorden ya da ifadelerden etkilendigi
sorularina bu boliimde cevap verilecektir. Bunun i¢in arastirmada elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde tanimsal istatistiksel yontemler olarak say1, yiizde, aritmetik ortalama ve standart
sapma degerlerinden yararlanilmistir. Caligmanin ana amact olan ¢agri merkezi ¢alisanlarinin hangi
faktorlerden motive oldugu sorusunun cevabina, tanimsal istatistikler iizerinden ulasilacagindan,
aritmetik ortalamalarin nasil yorumlandigini belirtmek faydali olacaktir.

Aritmetik  ortalamalarin  yorumlanmasinda sayi araliklari bazinda asagidaki yorumlar
yapilmaktadir (Ozdamar, 2003). Aritmetik ortalama:

1,00 <X < 1,79 ise; katilimeilarin 0 motivasyon faktorlerinden hig etkilenmedigi; (hi¢ etkilemez),
1,80 <X < 2,59 ise; katilimeilarin o motivasyon faktorlerinden diisiik diizeyde etkilendigi (disiik),
2,60 <X < 3,39 ise; katilimcilarin o motivasyon faktorlerinden orta diizeyde etkilendigi (orta),

3,40 <X < 4,19 ise; katilimcilarin o motivasyon faktorlerinden yiiksek diizeyde etkilendigi (yliksek),

4,20 <X < 5,00 ise; katilimcilarin o motivasyon faktorlerinden ¢ok yiiksek diizeyde etkilendigi (¢ok
yiiksek) seklinde degerlendirilmistir.



54 CAGRI MERKEZi SEKTORUNDE MOTiVASYON VE CALISANI MOTiVE
» EDEN FAKTORLER: BiR ALAN ARASTIRMASI

Bu yorumlamalar tzerinden igsel ve digsal motivasyon boyutlarmm aritmetik ortalamalari
Tablo-2’de gorilmektedir.

Tablo-2: Motivasyon Faktorlerine Iliskin Ortalamalar

Faktorler Orneklem  Ortalama Std. Sapma
I¢csel Motivasyon 721 3,913 0,829
Dissal Motivasyon 721 3,878 1,030

Tablo-2’den de goriilecegi lizere, ¢agr1i merkezinde c¢alisanlarin motivasyonlarina, i¢sel
motivasyon boyutu (ortalama: 3,913) dissal motivasyon boyutundan (ortalama: 3,878) daha ¢ok etki
etmektedir. Bununla birlikte her iki motivasyon boyutunun etki dizeyleri Ozdamar’a (2003) gére
“yiiksek” olarak kategorize edilebilir.

Bir alt seviye olarak i¢sel motivasyon boyutundaki ifadeler incelendiginde, ifadeleri ait
aritmetik ortalamalarmn 3,232 ile 4,337 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu sonuglara gére ¢aliganlar,
icsel motivasyona ait ifadelerden ikisinden orta, ikisinden yiksek ve tglinden ise ¢ok ylksek seviyede
etkilenmektedir. Calisanlarin en ¢ok motive oldugu bagliklar; yeni gorev iistlenme ve yeni seyler
ogrenme ifadelerinden olusmaktadir. Daha somut olarak ¢alisanlara yeni ve zor gorevler, sorumluluklar
ya da yeni bir sey 6grenebilecek firsatlar verildiginde ¢ok daha fazla motive olabilmektedirler.

Tablo-3: I¢sel Motivasyonu Olusturan Ifadelere iliskin Ortalamalar

Icsel Motivasyon ifadeleri Orneklem Ortalama Std. Sapma
Sirketim, calisanlara verdigi gérevlerle onlar1 tatmin eder 721 3,251 1,230
Sirketim, calisanlara ¢aligmalariyla bir basari hissi veriyor 721 3,232 1,252
Isim hayatim1 yasamay1 sectigim yolun bir pargasi 721 3,814 1,154
dZ((e)rl]’e ﬁ%fg&?ﬁ?e basarili oldugum zaman mutlu oldugumu 791 4,337 0,891
Yeni bir sey 6grendigim gorevler i¢in motive olurum 721 4,305 0,873
Liderlik roliinii tistlenebilecegim goérevler icin motive olurum 721 4,282 0,885
Ozerk olarak calisabilecegim gorevler icin motive olurum 721 4,169 0,911

Icsel motivasyon boyutu igin yapilan ortalama analizi, digsal motivasyon boyutu igin
tekrarlandiginda Tablo-4’e ulasiimaktadir.

Tablo-4: Dissal Motivasyonu Olusturan ifadelere iliskin Ortalamalar

Dissal Motivasyon ifadeleri Orneklem Ortalama %
Sapma
Calisanlar, yonetici ve meslektaglarindan saygi duyarlar 721 3,717 1,129

Sirketim ¢alisanlarim 6diillendirir 721 3,176 1,348
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=
Isimde bagkalarina fayda saglamay1 énemsiyorum 721 4,229 0,880
Diger insanlar benim iyi is yaptigimu fark ediyor 721 3,874 1,066
Calismak bana statii kazandirtyor 721 3,770 1,191
Kariyer hedeflerime ulagmak i¢in bu isi segtim 721 3,753 1,179
izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi 721 4,247 0,933
Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde c¢aligma 791 4,258 0,894

arkadaglarimin ve yoneticimin yardimci olmast

Tablo-4’teki veriler incelendiginde ¢agri merkezinde ¢alisanlarin digsal motivasyon boyutunda
en ¢ok puan verdigi ifade: “Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢éziimiinde ¢aligma arkadaslarimin ve
yoneticimin yardimc1 olmas1” ifadesidir. Bu ifadeyi “izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi”
ifadesi izlemektedir. Bununla birlikte digsal motivasyon boyutuna ait tum ifadelerin aritmetik
ortalamalar1 dikkate alindiginda, 3,176 - 4,258 araliginda deger aldiklar1 goriilmektedir. Bu sonuclara
gore calisanlarin dissal motivasyon boyutuna ait sekiz ifadeden, orta ve Ustii seviyede etkilendigi
yorumu yapilabilir.

4.4. Motivasyon Faktérlerinin Demografik Ozelliklere Gore Incelenmesi

Arastirmanin ikincil amact; i¢sel ve dissal motivasyon boyutlarinin demografik dzelliklere gore
degisip degismediginin tespitiydi. Bu sorunun analiziyle ilgili olarak, iki bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilagtiritlmasinda t-testi kullanilirken, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda
niceliksel stirekli verilerin karsilastirilmasinda ise; tek yonli (One way) Anova testi kullanilmaktadir.
Diger taraftan arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon analizi uygulanmis olup
elde edilen bulgular %95 giiven araliginda ve %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

4.4.1. Cinsiyete Gore Analiz

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin cinsiyete gore degisip
degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-5’te Ozetlenmistir. Cinsiyet kategorik degiskeni; kadin ve erkek
olmak iizere iki boyuttan olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmistir. Bagimsiz
orneklem t testinin uygulanmasinin diger bir nedeni; cinsiyete ait erkek ve kadin boyutlarinin bagimsiz
orneklemlerden olugmasidir.

T testinde orneklemlerin varyanslarin esit olup olmama durumuna gore iki anlamlilik degeri
ortaya ¢ikmaktadir. Bu degerler Levene’s testiyle SPSS’te hesaplanmaktadir. I¢sel ve digsal motivasyon
faktorleri icin Levene’s testi anlamlilik degerleri, %95 giivenilirlik araliginda 0,05 ten biiyiik

oldugundan, t testinde anlamlilik degerine bakilirken “varyanslarin esit varsayildigi” testin sonuglarina
bakalir.

Tablo-5: Motivasyon Faktorlerinin Cinsiyete Gore T Testi Sonuclari

ga;lgholL /" Demografik N Ortalama S:[t)?ﬁa t degeri b aglgl;lilhk
fesel Erkek 245 3036 0,787

Motivasyon . 4in 476 3804 o760 O 0.474
Dissal Erkek 245 3003 0,847

Motivasyon . 4in 476 357 o777 O"° 0,450

Caliganlarin cinsiyetlerine gore yapilan t testi sonuglarma gore; Tablo-5’ten de goriilecegi iizere,
her iki motivasyon faktori i¢in p>0.05 oldugu i¢in ¢alisanlarin kadin veya erkek olmalari ile motivasyon
faktorleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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4.4.2. Medeni Duruma Gore Analiz

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin medeni duruma gére
degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-6’ta 6zetlenmistir. Medeni durum kategorik degiskeni; evli
ve bekar olmak iizere iki boyuttan olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmustir.

Medeni durum demografik verisi Gzerinden, i¢sel ve digsal motivasyon faktorleri icin Levene’s

testi anlamlilik degerleri, %95 glivenilirlik araliginda 0,05 ten kii¢lik oldugundan, t testinde anlamlilik

degerine bakilirken “varyanslarin esit varsayllmadigi” testin sonuglar1 dikkate alinir.

Tablo-6: Motivasyon Faktdrlerinin Medeni Duruma Gore T Testi Sonuglari

CF)E;I;ItﬁL/Demograﬁk N Ortalama S:;?ﬁa t degeri P aglgzl;llk
Tosel Bekar 519 3886 0,838

Motivasyon g ; 202 3050 oeee T 0,258
Dissal Bekar 519 3849 0,849

Motivasyon . ; 202 3018 o748 0,253

Tablo-6’dan da goriilecegi lizere; ¢alisanlarn medeni durumlarina gore yapilan t testi
sonuglarina goére, her iki motivasyon faktori icin p>0.05 oldugu igin, ¢alisanlarin evli veya bekar
olmalari ile motivasyon faktorleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

4.4.3. Yasa Gore Analiz

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin yasa gore degisip
degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-7’de 6zetlenmistir. Yas degiskeni; 18-26, 27-30 ve 31 yas ve Ustl
olmak Uzere U¢ kategoriden olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi yerine Tek Yonli Anova

testi kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi ikiden fazla demografik boyuta sahip problemleri ¢cézmede
yetersiz kalmaktadir.

Tablo-7: Motivasyon Faktorlerinin Yasa Gore Anova Testi Sonug¢lar:

p
Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama std. F degeri  anlamlihk
Sapma ..
degeri
Igsel 18-26 yas 378 4,007 0,826
Motivasyon
27-30 yas 285 3,803 0,735 3,740 0,024
31 yas ve Uzeri 58 3,903 0,741
Dassal 18-26 yas 378 3,959 0,840
Motivasyon
27-30 yas 285 3,794 0,769 2,301 0,101
31 yas ve lizeri 58 3,863 0,803

Tablo-7den de goriilecegi tizere; calisanlarin yaglarina gore yapilan Anova testi sonuglarina
gore, icsel motivasyon faktoriinin anlamlilik degeri p<0.05 oldugu i¢in, i¢csel motivasyon faktori
calisanlarin yaslarina gore anlamli farklilik gostermektedir. Diger taraftan ¢alisanlarin digsal motivasyon
faktorinun anlamlilik degeri p>0.05 oldugu igin, digsal motivasyon faktoril ile ¢alisanlarin yaslari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
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3.4.4. Egitim Duzeylerine Gore Analiz

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin egitim dlzeylerine gore
degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-8’de 6zetlenmistir. Egitim diizeyi degiskeni; lise, 6n lisans,
lisans ve lisans iistii yas olmak lzere dort kategoriden olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi
yerine Tek Yonlii Anova testi kullanilmistir.

Tablo-8: Motivasyon Faktorlerinin Egitim Diizeylerine Gore Anova Testi Sonuglari

Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama 5% Fdegeri P 2niamhilik
Sapma degeri
Tgsel Lise 157 3,890 0,819
Motivasyon .
On Lisans 210 3,876 0,855
_ 0,434 0,729
Lisans 290 3,939 0,712
Yiiksek Ogretim 64 3,971 0,625
Dassal Lise 157 3,817 0,865
Motivasyon o
On Lisans 210 3,846 0,872
_ 0,841 0,472
Lisans 290 3,916 0,763
Yiiksek Ogretim 64 3,959 0,639

Tablo-8’den de goriilecegi lizere; calisanlarin egitim diizeylerine gore yapilan Anova testi
sonuglarina gore, ¢alisanlarin i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin her ikisi i¢in p>0.05 oldugu i¢in,
icsel ve dissal motivasyon faktorlerinin calisanlarin egitim dizeylerine goére anlamli farklilik
gostermedigi yorumu yapilabilir.

4.4.5. Kideme Gore Analiz

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonunun etkileyen faktorlerin kideme gore degisip
degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-9’da 6zetlenmistir. Calisanlarin kidem degiskeni; 0-2 yil, 3-5 yil, 6-
8 yil ve 9 y1l ve Uzeri olmak (izere dort kategoriden olustugundan, analizde bagimsiz drneklem t testi
yerine Tek Yonlii Anova testi kullanilmistir.

Tablo-9. Motivasyon Faktorlerinin Kideme Gore Anova Testi Sonugclar:

Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama Std. F degeri P anl%ml.l Iik
Sapma degeri
Icsel 0-2 yil 303 3,936 0,812
Moti
OIVasYon 3.5yl 163 3911 0,690
0,807 0,490
6-8 yil 126 3,820 0,903
9 yil ve Uzeri 129 3,951 0,624
Diagsal 0-2 yil 303 3,908 0,827
Motivasyon 1,359 0,254

3-5yil 163 3,854 0,769
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6-8 yil 126 3,764 0,953
9 yil ve iizeri 129 3,949 0,638

Calisanlarin kidemlerine goére yapilan anova testi sonuglarina goére; Tablo-9’dan da goriilecegi
tizere, her iki motivasyon faktorii i¢in p>0.05 oldugu i¢in ¢alisanlarin kidem durumlariyla motivasyon
faktorleri arasinda anlaml bir farklilik yoktur sonucuna ulagilabilir.

4.4.6. Pozisyona Gore Analiz

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin pozisyona goére degisip
degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-10’da &zetlenmistir. Calisanlarin pozisyon degiskeni; miisteri
temsilcisi, takim lideri, grup yoneticisi ve miidiir boyutlarindan olustugundan, analizde bagimsiz
orneklem t testi yerine Tek Yonlii Anova testi kullanilmigtir.

Tablo-10: Motivasyon Faktorlerinin Pozisyona Goére Anova Testi Sonuglari

Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama Sd. g degeri p anfamhhk
Sapma degeri
I¢ Motivasyon Miisteri
Temsilcisi 635 3,857 0,827
Takim Lideri 49 4,322 0,584 4728 0,000
Grup Yoneticisi 21 4,445 0,515
Mudur 16 4,264 0,549
D1s Miisteri
Motivasyon Temsilcisi 635 3,822 0,866
Takim Lideri 49 4,258 0,636 6,814 0,000
Grup Yoneticisi 21 4,456 0,543
Mudur 16 4,200 0,448

Tablo-10’dan goriilecegi lizere; ¢alisanlarin pozisyon durumlarina gore yapilan Anova testi
sonuglarma gore, ¢alisanlarin i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin her ikisi i¢in p<0.05 oldugu igin,
icsel ve digsal motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin pozisyonlarina goére anlamli bigimde farklilik
gosterdigi yorumu yapilabilir.

4.4.7. Projeye Gore Analiz

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin motivasyonu etkileyen faktorlerin ¢alisilan projeye gore degisip
degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-11’da 6zetlenmistir. Proje degiskeni; Avea, Turk Telekom, TTNET

ve THY boyutlarindan olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi yerine Tek Yonlii Anova testi
kullanilmustir.
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Tablo-11: Motivasyon Faktorlerinin Projeye GOre Anova Testi Sonuglar:

" o Std. .. p anlamhhik
Faktor/Demografik Ozellik N Ortalama Sapma F degeri degeri
Icsel Avea 162 4,161 0,495
Motivasyon ik Telekom 135 3975 1,076
3,099 0,001

TTNET 181 3,890 0,851

THY 243 3,728 0,843

Dassal Avea 162 3,988 0,519

Motivasyon Tk Telekom 135 4,007 1,079
3,506 0,000

TTNET 181 3,881 0,882

THY 243 3,729 0,888

Tablo-11’den goriilecegi lizere; ¢alisanlarin pozisyon durumlarina gore yapilan Anova testi
sonuglarina gore, ¢alisanlarin i¢sel ve dissal motivasyon faktorlerinin her ikisi i¢in p<0.05 oldugu i¢in,
icsel ve digsal motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin ¢alistigi projelere gore anlamh bigimde farklilik

gosterdigi sdylenebilir.
4.4.8. Lokasyona Gore Analiz

Arastirmaya katilan calisanlarin motivasyonu etkileyen faktorlerin c¢alisilan lokasyona goére
degisip degismedigiyle ilgili analiz, Tablo-12"de 6zetlenmistir. Lokasyon degiskeni; Ankara, Erzincan,
Istanbul, Izmir ve Rize illerinden olustugundan, analizde bagimsiz 6rneklem t testi yerine Tek Yonlii

Anova testi kullanilmstir.

Tablo-12: Motivasyon Faktorlerinin Lokasyona Gore Anova Testi Sonuclari

(I_:jzilglijiL/Demograﬁk N Ortalama Sis?ﬁa F degeri pa:ig?rlilhk
Icsel Ankara 198 3,674 0,701
Motivasyon  pincan 160 3821 0,897
fstanbul 101 3992 0612 3,921 0,000
fzmir 169 4071 0,727
Rize 93 4210 0438
Dissal Ankara 198 3,615 0,752
Motivasyon  rzincan 160 3772 0,925
fstanbul 101 4,036 0553 3712 0,000
fzmir 169 3978 0,780
Rize 93 4250 0515

Caliganlarin ¢aligtig1 lokasyonlarina gore yapilan anova testi sonuglarina gore; Tablo-12den de
goriilecegi tizere, her iki motivasyon faktoru igin p<0.05 oldugu igin, motivasyon faktorleri ¢alisanlarin
calistig1 lokasyonlara gore anlaml bir farklilik gostermektedir.
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4.4.9.Degerlendirme

Calisan motivasyonu ile ilgili literatiirde yapilan c¢aligmalarin bir kismi, igsel ve dissal
motivasyon ekseninde yapilmustir. Bu galismanmin birincil amaci; ¢agri merkezinde ¢alisanlarin i¢sel ve
digsal motivasyon boyutlarindaki motivatérlerini ortaya ¢ikarmaktir. Ikincil amag olarak ise; igsel ve
digsal motivatorlerin ¢agr1 merkezindeki demografik Ozelliklere gore degisiklik gosterip
gostermediginin tespitidir.

Motivasyon konusu, insan kaynaginin ¢ok yogun olarak konumlandigi ¢agri merkezi sektoriinde
onemli bir kavramdir. Cagr1 merkezi sektoriinde istenilir seviyede bir g¢alisgan motivasyonu diizeyi
saglamak; zor ¢alisma kosullari, degisken caligma diizeni, zorlayici ekonomik dinamikler, ¢cok agir
hissedilen hedef baskisi gibi parametrelerden dolay1 oldukga giictiir. Diger taraftan ¢agr1 merkezileri
tamamiyla insan yogun bir sektér oldugundan, emek yogun olmayan sektorlerle karsilastirildiginda,
insan faktoriyle ilgili ortaya ¢ikabilecek her tiirlii problemin isletmeye, gerek insan kaynaklari gerekse
de finansallar bakimindan yikic1 bir etkisi olacaktir. Motivasyon seviyesinin diisiik oldugu isletmelerde,
baglilik seviyesi de buna bagli diisiik ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda zincirleme etkiyle diisiik baglilik,
hedeften uzak finansallara (kar, hissedar payz, ebit-da vb.) yol agmaktadir. Kamu hizmeti gérmeyen tiim
isletmelerde kar elde etmenin birincil amag oldugu g6z oniine alindiginda, iyi finansallara sahip olmanin
kurum agisindan ne denli hayati bir 6neme sahip oldugu ortadadir. Tam da bu noktada, sirket karar
vericileri tarafindan kabul edilebilir finansallara ulasmanin insan boyutundaki kdk nedeninde, ¢alisan
motivasyonu yer almaktadir.

Bu galisma, i¢sel ve dissal motivasyon boyutlar1 ve bunlarin demografik ozelliklerle olan
iliskilerinden tiiretilen bir model sunarak, 6zellikle ¢agr1 merkezi alaninda insan kaynaklari literatdiriine
katkida bulunmaktadir. Literatiirde motivasyon konusu 6zelinde arastirmalar olmakla birlikte, i¢sel ve
digsal motivasyon faktorlerinin demografik ozelliklerle birlikte degerlendirildigi ¢alismalara, c¢agri
merkezi sektdriinde az rastlanmaktadir. Bu arastirmada kurgulanan arastirma sorularim cevaplamak
amactyla, SPSS programimdan yararlanilmustir. {lk olarak arastirma dlgegi olan motivasyon &lgeginin
yap1 gegerliliginin dogrulanmasi; glivenilirlik, korelasyon, normalizasyon ve agimlayici faktor analiz
testleriyle gerceklestirilmistir. Olgek yap1 gegerliliginin dogrulanmasiyla birlikte, arastirma sorularmin
cevaplarmin analizine odaklanilmstir.

Bu arastirma sonucunda, ¢agri merkezi ¢alisanlarinin igsel motivasyon boyutuna yonelik algilari
ortalama 3,91'ken; dissal motivasyon boyutuna yonelik algilari ortalama 3,87 olarak gerceklesmistir. Bu
durumda her iki motivasyon boyutuna ait ¢alisan algis1 “yiiksek” olarak yorumlanabilir. Diger taraftan
bu sonuclara gore, i¢sel motivasyon araglarmin ¢alisanlarin motivasyonu tizerinde digsal motivasyon
araclarma gore daha etkili oldugu sdylenebilir. Calisanlarin i¢sel motivasyon boyutunda en ¢ok hangi
alanlarda motive olduklari incelendiginde ilk iki baslik; “Zor gorevlerde basarili oldugum zaman mutlu
oldugumu deneyimledim. (ortalama: 4,33)” ve “Yeni bir sey 6grendigim gorevler i¢in motive olurum.
(ortalama: 4,28)” seklindedir. Bu verilere gore, ¢agri merkezi ¢alisanlarin yetkinlikleriyle orantili olarak
potansiyelleriyle uyumlu yeni sorumluluklar verildiginde ve kendilerini gelistirdigi is ortamuinda motive
olduklar1 gorulmektedir. Cagri merkezi ¢alisanlarinin geng nesilden olustugu goz 6niine alindiginda, bu
sonug sasirtict degildir. Y ve Z jenerasyonundan olusan geng nesil, yeni bir sey 6grendiginde, karar alma
mekanizmalarina dahil edildiginde, onerdigi fikirlerin dikkate alindigin1 gordiigiinde ve yeni gorev ve
sorumluklar aldiginda ¢ok daha fazla motive olmaktadir. Bu aragtirma érnekleminin yaklagik %601 18-
30 yas araligindaki gen¢ ¢alisanlardan olustugundan, aragtirma sonucu literatiirdeki benzer ¢aligma
sonuclartyla uyumlu ¢ikmistir.

Arastirmada ¢aliganlarin digsal motivasyon algilarinin i¢gsel motivasyon algilarindan diisiik
oldugu ortaya ¢iksa da, iki boyut arasinda biyik bir fark bulunmamaktadir. Bir bagka deyisle, dissal
motivatorler tipki igsel motivatorler de oldugu “yiiksek” seviyede calisanlarin motivasyonuna etki
etmektedir. Calisanlarin digsal motivasyon boyutunda en ¢ok hangi alanlarda motive olduklarina
bakildiginda ilk iki baglik; “Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaglarimin ve



Euasian Econometrics, Statistics & Emprical Economics Yownnal 2020, YVelume: 17 61

yoneticimin yardime1 olmasi. (ortalama: 4,25)” ve “Izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi.
(ortalama: 4,23)” seklindedir. Bu verilere gore ¢agr1 merkezi ¢alisanlarin, ¢aliyma arkadaglart ve
yoneticilerinden destek gordigiinde ve ¢alisma kosullar1 kapsaminda rahat izin alabildigi durumlarda
daha ¢ok motive olduklar1 yorumu yapilabilir.

Calisan motivasyonun demografik 0zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
i¢in, bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlii anova testlerinden yararlanilmistir. Demografik 6zelligin iki
boyutlu oldugu arastirma sorularinda, bagimsiz 6rneklem t testi kullanilirken; iki boyuttan fazla
demografisi olan kategorik verilerde tek yonlii anova testi uygulanmustir. Buradan hareketle, cinsiyet ve
medeni durum degiskenleri analizinde t testi; yas, egitim diizeyi, kidem, pozisyon, proje ve lokasyon
degiskenlerinde anova testi kullanilmigtir.

Motivasyon faktorleri cinsiyet degiskenine gore incelendiginde, hem igsel hem de digsal
motivasyon boyutunda erkek ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.
Cinsiyete gore motivasyon boyutlarmin farklilagmasi sorusuna iligkin literatiir incelendiginde
Koroglu’nun (2011) arastirmasinda; cinsiyetle psiko-sosyal, ekonomik ve oOrgitsel yonetsel araclar
arasinda anlamli bir farklilik olmadigir bulunmustur. Cinsiyet degiskeni ile motivasyon alt boyutlari
arasinda anlamli bir iliski olmadigi sonucunu Aydin (2013), yaptigr arastirma sonucunda elde etmistir.
Bununla birlikte bu sonuglarin tam tersi sonuglara da rastlanmaktadir. Yaprakli ve Yilmaz (2007)
calismalarinda, motivasyona tetikleyen ekonomik araclarla cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik bularak, kadin katilimcilarin ekonomik-araglardan erkek katilimcilara gore, daha diisiik bir
seviyede etkilendigini ortaya koymuslardir.

Medeni duruma gore arastirmanin sonuglari incelendiginde, i¢sel ve digsal motivasyon
boyutlarinda bekar ve evliler arasinda anlamli bir farklilik olmadigi ortaya konmustur. Bu sonug
literatiirde yapilan bazi aragtirma sonuglariyla da tutarlilik gostermektedir (Hakmal ve vd., 2012). Buna
karsin Alkis (2008), yaptigi calismada motivasyon ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik tespit etmistir.

Calisanlarin yaslarina gore arastirmanin sonuglar incelendiginde, igsel motivasyon boyutu yasa
gore farklilk gosterirken, dissal motivasyon boyutu yasa gore farklilik gostermemistir. Igsel
motivasyonda, 18-26 yas araligindaki ¢alisanlar, hem 27-30 yas arasinda olanlardan hem de 31 yas ve
iizeri olan ¢aliganlardan farklilagsmaktadir. Buna karsin, 27-30 yas ve 31 yas iizeri olan ¢aliganlarda igsel
motivasyon faktoriinde anlamli bir fark bulunmamistir. Bu sonu¢ Kanfer ve Ackerman’in (2004)
arastirmalarindaki sonugla tutarlilik gostermektedir. Diger taraftan Lord ve Farrington (2006), yas
degiskeniyle motivasyon boyutlar1 arasinda anlamli bir fark oldugunu bulmuslardir. Benzer sekilde
Lange vd. (2010), arastirmalarinda yas1 biiyiik ¢alisanlarin 6zellikle baskalarma faydali olma, bilgi
paylasma ve birlikte caligma gibi motivasyon boyutlarinda, yasi kiigiiklerle kiyaslandiginda, daha ¢ok
motive oldugunu kanitlamglardir.

Motivasyon faktorleri egitim diizeyine gore incelendiginde, igsel ve digsal motivasyon
boyutunda galisanlar arasinda egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuglardan farkli olarak Karakaya ve Ay (2007) egitim dlzeyiyle motivasyon boyutlari arasinda
anlaml farkliliklar bulmuglardir. Daha somut olarak arastirma sonuglarinda, egitim diizeyi yiikseldikce
motivasyon boyutlarina verilen 6nemin arttig1 goriilmiistiir. Yani egitim diizeyi yiiksek olan galisanlarmn,
diistik olan calisanlara gore odiil, takdir ve taltif gibi motivasyon boyutlarindan daha ¢ok etkilendikleri
ortaya ¢ikmustir.

Caliganlarin kidemine gore arastirmanin sonuglar1 incelendiginde, i¢sel ve digsal motivasyon
boyutlariyla ¢alisanlarin kidemleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goériilmektedir. Bu sonug
Whitehouse, Hird, ve Cocks’un (2007) yerine getirdigi arastirmayla desteklenmektedir. Diger taraftan
Tesluk ve Jacobs (1998) ve Jurkiewicz ve Brown (1998) arastirmalarinda ¢alisanlarin kidem durumuyla
motivasyon boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar bulmuslardir.
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Motivasyon faktdrlerine ¢alisanlarin ¢alistig1 pozisyonlara (miisteri temsilcisi, takim lideri, grup
yoneticisi, midur) gore bakildiginda, igsel ve dissal motivasyon boyutlarinda g¢alisanlarin c¢alistigi
pozisyonlara gore anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Daha detayda grup bazinda en ¢ok
farklilik, miisteri temsilcileriyle diger pozisyon gruplari arasinda bulunmaktadir. Miisteri temsilcileri,
diger pozisyon gruplarma kiyasla, hem i¢Sel hem de digsal motivasyon boyutlarindan daha az motive
olmaktadir. Buna karsin ¢agri merkezinde orta kademe yonetim seviyesi olarak degerlendirilebilecek
grup yoneticisi (Stpervizoér) pozisyonunun i¢sel ve digsal motivasyon boyutlarinda, diger tiim pozisyon
gruplarindan pozitif yonde anlamli olarak farklilik gosterdigi ortaya ¢ikmustir. Bir bagka deyisle,
pozisyon gruplari arasinda en yiiksek igsel ve digsal motivasyon degerine grup yoneticiligi pozisyonu
sahiptir. Bu sonuglar ayni1 zamanda literatiirdeki Keane, Lincoln, Rolfe ve Smith’in (2013) yaptiklari
arastirmanin sonuglariyla da ortiismektedir.

Caliganlarin galistiklar1 projelere (Avea, Tiirk Telekom, TTNET, THY) gore arastirmanin
sonuglar1 incelendiginde, igsel ve digsal motivasyon boyutlarinda ¢alisanlarin galistig1 projelere gore
anlaml bir farklilik oldugu goriilmektedir. Daha somut olarak grup bazinda en ¢ok farklilik, Avea ve
THY projeleri arasinda gergeklesmistir. Buna karsin Tiirk Telekom ve TTNET projelerinde motivasyon
boyutlarinda anlamli bir farklilik ¢ikmamustir. Dikkat ¢eken diger bir sonu¢ ise; THY projesinde
calisanlarm igsel ve digsal motivasyon boyutlarmin her ikisinde de diger projelerden olumsuz anlamda
ayrismasidir. Bir bagka ifadeyle THY projesi, igsel ve digsal motivasyon boyutlarinda en diisiik
motivasyona sahip ¢agr1 merkezi projesi olmustur.

Lokasyon verisine gore arastirmanin sonuglari incelendiginde, igsel ve dissal motivasyon
boyutlarinda calisanlarin ¢alistig1 lokasyonlara gore anlamli bir farklilik oldugu gorilmektedir. igsel ve
digsal motivasyon boyutlarinda grup bazinda en ¢ok farklilik, Rize ile Ankara illeri arasindadir. Diger
taraftan hem igsel hem de digsal motivasyon boyutlarinda en diisiik puanlamay1 Ankara’daki ¢alisanlar
yaparken, en yiiksek puanlamay1 Rize ilindeki ¢alisanlar yapmustir. Bir baska agidan Ankara, Erzincan
ve Izmir illerinde calisanlarin dissal motivasyon degerleri i¢sel motivasyon degerinden daha yiiksekken;
Istanbul ve Rize’de bu durumun tam tersi bir tablo mevcuttur.

4.4.10. Arastirmanin Kisiutlart

Arastirmada kullanilan dlgek; icsel ve digsal motivasyon boyutlarindan gelistirilmistir. Buna
karsin, motivasyona etki eden baska faktorler de oldugundan, bu faktorlere gore 6l¢ek zenginlestirilebilir
ve yeni Olcege gore farkli bir kavramsal tasarimla, farkli sonuglar elde edilebilir.

Arastirma hedef kitlesi ¢agr1 merkezi ¢alisanlart oldugundan, bu ¢aligmanin sonu¢larmnin diger
sektorlere genellemesinde dikkatli olunmalidir. Her sektoriin kendine has farkli dinamikleri
bulunmaktadir. Cagri merkezi sektoriinde, insan/emek yogun bir sektor oldugundan ve ekonomik
sartlar, psikolojik yipranma, fiziki ¢aligma kosullar1 gibi zorluklara sahip olmasi itibariyle, diger birgok
sektore gore motivasyonu yiikseltmek olduk¢a zordur. Bu zorluk derecesi, sektoriin is saglig1 giivenligi
statiisiinde tehlikeli sinifta yer almasiyla dogrulanmaktadir. Dolayisiyla ¢alisma dinamikleri itibariyle
bu kadar zor bir sektorde yapilan ¢alismanin sonuglari, farkli sektorlerde degisiklik gosterebilecektir.

5.S0ONUC ve ONERILER

Bu ¢aligma sonucunda elde edilen bulgular, i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin her ikisinin
de calisanlarin motivasyonu tizerinde “yiiksek” diizeyde etkili oldugunu ortaya koymustur. Daha
detayda etki diizeyi bakimindan incelendiginde, i¢sel motivasyon araglarinin ¢alisanlarin motivasyonu
uzerindeki etkisinin, digsal motivasyon araglarma gore, daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Son yillarda
motivasyon konusunda yapilan calismalar sunu gostermistir ki; calisanlarin motivatorleri digsal
motivasyon araglarindan igsel motivasyon araglarina dogru kaymustir. Bu durum ozellikle bati
toplumlarinda yaygin bir sekilde gézlemlenmektedir. Bu durumla tutarh olarak, bu aragtirma sonucunda
da igsel motivasyon araclarmin ortalama degerleri digsal motivasyon boyutu ortalama degerlerinden
daha yiiksek ¢ikmistir. Digsal motivasyon araglar1 her ne kadar kisa vadede ¢alisan motivasyonunu
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arttirma baglaminda ciddi etki gosterse de, calisanda yeteri kadar i¢sellesme saglayamadigi igin, ¢alisana
etki noktasinda yiizeysel kalmaktadir. Ornegin calisana basarisindan dolay1 verilen bir &diil, kisa vadede
calisanin motivasyonunu arttirmasina ragmen, bir siire sonra etkisini yitirmekte ve ¢alisan tarafindan
daha fazlasinin istenmesine yol agarak, siirecin kisir bir dongiiye girmesine yol agmaktadir. Bundan
dolayi, devamlilik arz eden ve siirdiiriilebilir bir motivasyon yonetim siireci i¢in, digsal motivasyon
araclarmin igsel motivasyon araglariyla desteklenmesi son derece 6nemlidir. Bu baglamda isletme karar
vericileri tarafindan, ¢alisanlarin motivasyonuna iliskin stratejilerin belirlenerek gerekli politikalarin
hayata gecilmesi faydali olacaktir. Yoneticiler, kurum igin uygun motivasyon aksiyonlari belirlemek
acisindan galiganlarin talep ve ihtiyaglarin1 degerlendirerek ve kurum tarafindan 6nerilen motivasyon
araclarmin ¢alisanlar iizerindeki etkisini zaman i¢inde izleyerek yeni motivasyon araglari
onerebilmelidirler.

Aragtirma sonuglar1 incelendiginde ¢agri merkezinde ¢alisanlarin igsel motivasyon boyutlarinin
artirtlabilmesi i¢in gereken baglica motivatorler; calisanlara yeni sorumluklar vermek ve kendilerini
gelistirme firsatlar1 saglamak gelmektedir. Bu sonuglara gore ¢agri merkezinde yoneticiler, ¢alisanlarin
islerini farklilagtirmali ve ¢alisanlara yapilandirilmis uzun soluklu karma egitim (smif egitim, e-egitim)
yaklagimiyla gelisim firsatlar1 sunmalidir. Benzer sekilde, digsal motivasyon boyutlarinda arastirma
sonuglarinda; ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerden destek almak ve izine ihtiyag duyuldugunda kolayca
izin alma konular1 6ne ¢ikmaktadir. Cagri merkezlerinin dinamik yapisina 6nceki boliimlerde vurgu
yapilmisti. Bazen bir siirecte meydana gelen degisiklik, bir saat iginde baska bir degisiklige yerini
birakabilmektedir. Diger taraftan, ¢agri merkezlerindeki c¢agr1 yiikii diizenli bir seyirde
gerceklesmemektedir. Cagri talebi, diizensiz ve ¢ogu zaman sezonsal trendlerle olugsmaktadir. Bu
durum, ¢agriy1 karsilayacak insan faktoriiniin planlamasinda ciddi zorluklara yol agmaktadir. Bu zorlugu
yonetebilmek i¢in ¢agri merkezi firmalarinin ise alim birimleri, yil boyunca diizenli alimlar yerine,
sezonsal toplu ise alimlar yaparak personel planlamasi ve maliyet optimizasyonu agisindan, en uygun
ise alim stratejisini uygulamaya ¢alisirlar. Boylelikle sadece ¢agrinin yogun oldugu donemlerde ise alim
operasyonu yogunlastirilmaktadir ki; ¢agrimin nispeten az oldugu doénemlerde fazladan personel
maliyetine katlanilmasin. Isletme ve maliyet yonetimi bakimindan bu yaklasimin makul oldugu bir
gercek olsa da; calisana yansiyan bazi olumsuz etkileri de bulunmaktadir. Bunlarin basinda, cagri
talebindeki dalgalanmalarin karsilanmasinda mevcut personele fazla mesai kullandirma yoluna
gidilmesi gelmektedir. Caligma kosullari (licret ve yan haklar, anlik ve yikict hedef baskis, fiziki sartlar,
miisterinin yipratici davraniglari vb.) iyi olmayan miisteri temsilcilerinde bu durum, ekstra bir psikolojik
yipranmaya neden olmaktadir. Cagri merkezlerindeki yasanilan rahatsizliklarm paretosuna bakildiginda
ilk siralarda; titkenmislik sendromu gibi psikolojik rahatsizliklar gelmesi, bu durumu dogrulamaktir.
Tum bu tespitler 1s1¢inda gagr1 merkezlerinde ¢alisanlarin, gerek degisime hizli adapte olmak ve dogru
yonetmek, gerekse de deneyimlenen psikolojik yipranmayi azaltmak i¢in, ¢alisma arkadaslari ve
yoneticilerinden gerekli destegi almasi elzemdir. Diger taraftan yogun ¢alisma temposunda ¢alisanlara
izin konusunda esneklikler tammak, ¢alisanin fizyolojik ve psikolojik saghgi agisindan son derece
onemlidir. Bu arastrmanin digsal motivasyon boyutunda one ¢ikan motivatorler olan g¢alisma
arkadaslarindan ve yoneticilerden destek almak ve gerektiginde izin kullanabilmek konulari; tam da bu
konularin 6nemine isaret etmektedir

Bu ¢alismada amaglanilan diger bir konu; igsel ve digsal motivasyon araglarinin demografik
Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymaktir. Bu amagla cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim diizeyi, kidem, pozisyon, proje ve lokasyon olmak iizere sekiz demografik degisken
iizerinden analiz gerceklesmistir. Analiz sonuglarina gore; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve
kidem degiskenlerinde hem i¢sel hem de digsal motivasyon araglarinda anlamli bir fark bulunmazken,
yas degiskeninde sadece digsal motivasyon aracinda fark bulunmamistir. Buna karsin, yas degiskeninde
icsel motivasyon boyutunda, pozisyon, proje ve lokasyon degiskenlerinde ise; hem igsel hem de dissal
motivasyon araclarinda anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Burada fark olusan demografik 6zellikler
iizerinden yoneticiler, ¢alisanlara butik ¢éziimler iiretebilirler. Calisan deneyimi dongiisiiniin bireysel
zeminde yonetilmesi amaciyla, son yillarda oOzellikle yetenek yonetimi uygulamalari, baglilik
arastirmalari gibi, kitlesel bir insan kaynagi ¢ozlimii yerine, bireysel ya da kisisellestirilmis ¢ozimler 6n
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plana ¢ikmaktadir. Bu g¢aligmada bir anlamda motivasyonla ilgili kisiye 6zel motivatorler ortaya
konularak bu yaklasima hizmet edilmektedir. Yoneticilere diisen temel gorev; kitlesel ¢oziimlerle ¢6li
sulayarak kaynaklar1 israf etmek yerine, bu analizler sonucunda ortaya ¢ikan bireysel ihtiyaglara butik,
terzi usulii ¢cozlimler sunmaktir. Daha detayda Ornegin, bu caligmada c¢alisilan pozisyon bazinda
motivasyon analizine bakildiginda miisteri temsilcilerin diger pozisyonlardan daha diisiikk motivasyona
sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, ¢agrt merkezi karar vericileri bu hedef kitle i¢in diger
pozisyonlardan (takim lideri, grup yoneticisi, miidiir) farkli aksiyonlar belirleyerek ¢aliganlar1 da slirece
dahil etmek yoluyla bu aksiyonlar1 uygulamalidir. Benzer yorum ve aksiyonlar lokasyon, yas ve ¢alisilan
projeler basta olmak iizere tiim demografik degiskenler igin goklanabilir.

Gelecege yonelik caligmalara yon vermek amaciyla; ¢aligma kapsaminin gelistirilmesi
cercevesinde, aragtirma modeline farkli motivasyon boyutlar1 eklenerek kapsam genisletilebilir. Bu
genisletme; ekonomik, psikolojik, orgiitsel ve yonetsel faktorlere dayanarak yapilabilir. Benzer sekilde
motivasyon olgegi, kapsam ve siire¢ kuramlari ¢ergevesinde gelistirilebilir. Diger taraftan arastirmaya
bagimli degisken olarak baglilik degiskeni eklenebilir. Bu durumda kavramsal modelde motivasyon
bagimsiz degisken, baglilik ise; bagimli degisken olarak konumlanabilir. Bu amaca sahip literatiirde
farkli boyutta calismalar bulunmakla birlikte, cagri merkezi sektoriine Gzel yeterince calismaya
rastlanmamaktadir. Olgege iliskin icerik zenginlestirmesi Onerisine ilaveten, hedef Kitlenin
genisletilmesi yoluyla orneklemle ilgili gelistirmeler Onerilere eklenebilir. Olgek zenginlestirmesi;
pozisyon, proje, lokasyon oérneklemesinin genisletilmesiyle yapilabilecegi gibi, ¢agr1 merkezindeki
farkli firmalar veya daha genis yelpazede farkli sektorlerde de yapilabilir.
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