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Ozet

Perakende magazalar, soguk satis olarak degerlendirilen 6nemli iletisim merkezleridir.
Yiiz yiize iletisimin gerceklestirildigi ve firma imajinin yansitildig: kritik ikna noktalaridir. Bu
nedenle, perakende magazalarda calisan satis temsilcilerinin motivasyonu onemli bir olgudur.
Pazarlama literatiiriinde ve sosyal bilimlerde, ¢alisan motivasyonu igsel ve digsal siiregler olarak
ele alinmaktadir. Bu igsel ve digsal siiregler, her iki boyutta da tatmin edilmesi gereken yonetimsel
desteklerle yonlendirilmektedir. Destek niteliginde kullanilan bu yonetimsel tekniklerin neler
olmasi gerektigi konusunda bir takim 6nerilerde bulunmak ve satig temsilcileri yoniinden duruma
yaklagsmak amaciyla gergeklestirilen bu ¢alismada, daha sonra gergeklestirilebilecek biiyiik ¢apl
aragtirmalarda faydalanilabilecek yonde sonuglar elde edilmistir. Elde edilen bu sonuglarn,
literatiirde ortaya konulan motivasyon teorileri ve uygulamalarin1 destekleyici nitelikte oldugu
gorilmiistiir.

Avrastirma, Diizce 1li Merkez Ilgesinde bulunan farkli giyim magazalarinda calisan 42
satig temsilcisi ile derinlemesine miilakat seklinde gerceklestirilmis olup, elde edilen veriler,
soylem analizi ile yorumlanmaya calisilmig ve literatiir ile kargilagtirmalar yapilmistir. Bu
karsilagtirmalarin gergeklestirilebilmesi adina literatiirde yer alan motivasyon teorileri ve teknikleri
ile ilgili ¢aligmalar incelenerek igerik analizi gergeklestirilmistir. Ayrica, arastirmada, magazalarin
biyikliikleri bakimindan karsilagtirmalar da yer almaktadir.

Anahtar Kelimeler: Satig, Motivasyon, Perakende Magazacilik, Giyim

A QUALITATIVE STUDY ON THE MOTIVATION AFFECTS OF THE
PEOPLE WHO ARE WORKING AS SALES REPRESENTATIVE iN
RETAIL CLOTHING STORES

Abstract

Retail stores which are decided cold sales are important communication centers.In that
critical persuation points there are face to face communication and they reflect the firm image.
That's why motivations of the sales representatives who are working in these retail stores are
important facts. In the marketing literature and in social sciences, the motivations of the workers
are approached as internal and external processes. These processes are directed with manegerial
supports wich must be satisfied both two context. In this study which is made for the aim of finding
what must be these managerial tecniques as support and for sales representatives in order to
approach the situation. Results are found which can be used in the large scale researches that will
be researched later. It is seen that these obtained results are supporting the motivation teories and
applications that are said in the literature.

This research was made as a deep interview between 42 sales representatives who were
working in different clothing stores in the center of Diizce Province and obtained datas were tried to
interpret with discorse analysis and comparisons were made with literature. In order to made this
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comparisons content analysis was made by searching the studies that were related with motivation
teories and tecniques, located in literature. Also, there are comparisons between stores according
their sizes in the research.

Keywords: Sales, Motivation, Retail Stores, Clothing

1.Giris

Satig, pazarlamanin, iletisimin her boyutuyla etkin oldugu bir alamdir. Gorsel,
isitsel, basili, sozel ya da s6zstiz iletisim olmak tizere bu her iletisim boyutunun tiikketiciye
ulastigi en son nokta perakende magazalardir. Perakende magazacilikta, pazarlama
iletisimi anlaminda, trinlerin sergilenmesinden, vitrin dizaynina, magaza atmosferinde
kullanilan isiklandirmalardan, miizik ve koku unsurlarina kadar birgok sey tiiketiciye
sozsiiz bir mesaj iletmektedir. Tiiketici, bir tiriin ile ilgili bir satig temsilcisiyle muhatap
oldugunda ise yiiz yiize iletisimin interaktif boyutuyla kars1 karsiya gelmektedir. Burada,
satig temsilcisinin beden dili, giyim tarzi, diksiyonu ve tabi ki entelektiiel donanimi, hem
sozsiiz hem de sozlii iletisim olarak tiiketiciye yansimaktadir. Iste bu noktada, pazarlama
iletigiminin en can alict aktivasyonu baslamaktadir. Olumlu satis kapamanin basarisi,
satig temsilcisinin biitiiniiyle ilgili firmayi, firmanin imajimi ne kadar temsil edebildigi ve
tiiketiciye bunu ne kadar yansitabildigine bagli olarak gelismektedir. Bu ytuzdendir ki,
satig konusu ve satig¢ilik meslegi pazarlama literatiiriinde yogunlukla ele alinmakta ve
her yoniiyle irdelenmektedir. Satig temsilcileri, bir isletmenin en alt paydaslar1 olmakla
birlikte, aslhinda, pazarlama dongiisiinde geriye dogru bilgi akisinin en onemli
kaynaklaridir. Tiiketiciyle birebir iletisim kurmakta ve onlardan elde ettikleri bilgileri
yonetime iletmektedirler. Isletmenin hem ileriye hem geriye dogru gerceklesen
iletisiminde ¢ark gérevi goren satig temsilcilerinin, isletmenin paydaslar gibi ¢aligmalari,
motivasyonel uygulamalara bagli bir olgudur. Igsel ve digsal motivasyonlar1 makul
seviyede karsilanabilen satis temsilcileri, bir i¢c misteri olarak, dis miisteriyi tatmin
edebilecektir.

Isletmelerde calisan motivasyonu konusu, icsel ve dissal motivasyon siirecleri
olarak ele alinmaktadir. Igsel siirecler, calisanlarin, tamamen kendi i¢ diinyalari ile ilgili
problemleri ve c¢ozimlerini ele alirken, digsal siiregler, yonetimsel ve orgiitsel
uygulamalar olarak ele alinmaktadir. Bu ¢calismada 6zellikle, digsal motivasyonel siiregler
incelenmektedir. Literatiirden farkli olarak, burada, dissal motivasyonel kaynaklara
sadece yonetsel ve orgiitsel agidan degil, aym zamanda, miusteri, yasanilan cografik
bolge, ¢alisma arkadaslari, referans gruplar ve magazanin biiytikligii acilarindan da
bakilmaktadir.

2. Literatiirde Ortaya Konulan Motivasyon Teorileri ve Onerilen
Motivasyonel Teknikler

Hayat, ¢ok bilinmeyenli bir denklemdir. Degisen hayat kosullar1 ve zorluklar,
caliganlari, koca bir denklemin tutkulu bir iiyesi olmakta zorlamaktadir. Diisen satiglar ve
azalan kaynaklarm verdigi gerginlik ve gelecek kaygisi, calisanlari, denklemin tim
sahalarina odaklanmalarindan alikoymaktadir (Blanchard ve Witt, 2009, s.16). Yogun
stres altinda c¢alisanlarin motivasyonlar: diismekte ve memnun olmayan bir ¢alisan kesimi
ortaya ¢ikmaktadir. Memnun olmayan bir ¢alisan kesimi ile saglikli bir organizasyon
kurmak miimkiin olamamaktadir. Giiglii bir organizasyon kurmak ve bunu yonetebilmek
icin gerekli en onemli sey, calisanlarin nasil motive edileceginin iyi bilinmesidir
(Cherniss ve Kane, 1987). Hahn ve Kleiner (1992)' e gore etkili bir yonetim igin
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personelin ne ile motive oldugunu bilmek gerekmektedir ve bu amagla yoneticiler ¢ok
sayida motivasyon teknigi gelistirmek {izere zamanlarin1 harcamaktadirlar (Hise, 1993).
Ornegin, bir yonetici olarak, calisanlarimzin kiiciik bir kasaba sakini oldugunu diisiiniin
(Davis, 2009, s.55). Kasabanin ana caddesinde yogun bir giin var. Insanlar gerceklestirme
ihtiyac1 duyduklari isleri i¢in bir yerden baska bir yere kosturmaktadirlar. Kimisi bir
isbirligi icerisindedir, kimisi ise sadece bireysel katkici olarak izlemektedir (sadece
izlemek yada bir sandvi¢ yapma karar: izerine niyetlenmek). Her sey sorunsuz, ancak hig
kimse birbiri ile ilintili degildir. Bu kasabadaki ¢alisanlarin ortak bir yonii var, ortak bir
cografyada yasamak gibi, ancak her birinin farkli yetenekleri, gicli yonleri ve
motivasyonlar1 vardir. Bunlar, kimsenin kendilerini s6zlii olarak kontrol etmesi veya
yonlendirmesine ihtiyag duymayan ya da bunu istemeyen ¢ok iyi isleyen ¢alisanlardir.
Tek istedikleri, kendilerini daha iyi yapmaya motive edecek birisidir. Dolayisiyla, iyi bir
organize igin onlan yénetmeye, calisanlarin kendine yeten ve igsel yonlenen bireyler
olduklarinin farkina vararak baslayabilirsiniz. Motivasyon, bireysel bir olgudur ve
calisanlarin birer birey olduklarimi diisiinerek, onlarin ilgi alanlarina gore teknikler
kullanmak gerekmektedir (Brecher, 2010, s.16). Domeyer (1998)' e gére, yogun rekabet
sartlarinda, yok olan organizasyonlar ile gii¢lii organizasyonlar arasindaki en nemli fark,
motivasyon kaynaklidir. Calisan motivasyonunu dikkate alan organizasyonlar, bilginin
yayilmasim1 ve boylece siirekli gelisen ve biiyiiyen organizasyonun temelini iyi
oturabilmektedirler.

Calisan motivasyonu, sosyal bilimlerin 6nemli konularindan birisidir. Bir
yoneticinin basarisi, organizasyonu ne kadar iyi motive edebildigine baglidir. Neticede,
iyi motive olmus bir organizasyon daha etkin calisabilecektir (Wright, 2002, s.132).
Ayrica, c¢aliganlar arasinda bilgi akisinin saglanmasinin temelinde de motivasyon
yatmaktadir (Islam ve Ismail, 2008). Bu bilgi akis1 saglandig1 takdirde, organizasyon
hayat boyu 6grenme prosediiriinii yerine getirmekte ve gelismektedir. Biiyiiyemeyen
organizasyonlar, calisan problemlerinden yakinmakta ve bu konuda uzman firmalardan
milyonlarca dolar para harcayarak yardim almaktadirlar. Aldiklar: tavsiyeler ise, takim
caligmasi, vizyonerlik, insanlardan en iyiyi yaratmak, iyi dinleme, miikemmel yoneticilik
veya liderlik konularindadir ( Kersten, 2005, s.38).

Calisan motivasyonunu tamimlamadan 6nce, motivasyonu tanimlamak
gerekmektedir. Motivasyonun tanumi ile ilgili bir ¢ok farkli goriis bulunmaktadir.
Mitchell (1982)" e gore, genelde su ti¢ temel konu iizerine odaklaniimaktadir;

1) Motivasyon, bireysel bir fenomendir. Her insanin farkli ihtiyaglari, farkl
beklentileri, degerleri, tutumlari, kendilerini giiclendiren hikayeleri ve hedefleri
bulunmaktadir.

2) Motivasyon, bireylerin kontrolii altindaki kasitli davraniglaridir. Motivasyon
tarafindan etkilenmis goriilen davranmslarin ¢ogu, ashinda bireylerin yapmay: tercih
ettikleri durumlardir.

3) Motivasyon ¢ok yoénlidiir ve en 6nemli iki faktord, davranisin giidillenmesi
ve yonlendirilmesidir.

Motivasyon, gidiilenme, yonelme ve hedeflenmis goniillii bir eylemden olusan
psikolojik bir siiregtir (Mitchell, 1982, p.81). Robbins (1993)" a gére motivasyon, bireysel
ihtiyaclar: tatmin edebilecek organizasyonel hedefleri uygulamak tizere ¢aba sarf etme
istegidir. Bunlar igsel ihtiyaglardir ve tatmin edilmedigi zaman stres ortaya ¢ikmaktadir.
Kisi, organizasyonel hedefle bu ihtiyac1 tatmin edemedigi zaman, ihtiyaci tatmin
edebilecek baska bireysel hedefler gelistirmektedir.
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Organizasyonel davranislarda ya da insan kaynaklari disiplininde, motivasyon
igsel ve digsal olarak iki sekilde yorumlanmaktadir (Campbell et al. ,1970 ve Lawler,
1971' dan aktaran Chinga ve Jangb, 2008, s.315 ). Digsal motivasyon, elde edilmesi
tasarlanan digsal odiillerden etkilenen davranislardir. Para, hediye kartlari ve promosyon
hediyeler bunlara 6rnektir (McKenna, 2001, s.12). Tam tersine, kisi, kendisi i¢in bir takim
davraniglarda bulunuyorsa bu igsel motivasyondur (VanYperen ve Hagedoorn, 2003).
Mitchell ve Albright (1972)" e gore, igsel ¢iktilar, digsal ¢iktilarin elde edilmesiyle
kazanilan is memnuniyeti ve is performansi tahminidir. Yani, digsal motivasyon, Kisinin,
digsal 6diil kazanimlarindan ziyade, psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi ile ilgili bir
olgudur. (aktaran, Fernandez ve Pitts, 2011, s.206) Icsel etkileyiciler, digsal
etkileyicilerden daha fazla motive etmektedir (Rainey, 2009; Perry 1996; Perry,Mesch,
and Paarlberg 2006).

Miller (1968, s.52)' a gore is motivasyonunun iki ayr siireci vardir. lyi bir
yonetici bu iki siireci ¢ok iyi ayirt edebilmelidir. Bunlardan birincisi, yoénlendirici
motivasyondur. Bunlar, ¢ogunlukla biyolojik ya da basit psikolojik unsurlari igeren alt
sirada ihtiyaglardir. Calisma sartlari, yapilan is i¢in hak edilen ticret, nazik bir patron,
sosyal yardimlar, saygi ve adil muamele gibi. Diger motivasyon siireci ise "challenge”
motivasyondur (giic, meydan okuma, zorluk ve miicadele gibi anlamlari olup tam
karsilig1 bulunamamistir). Bunlar, taninma ve kendini gergeklestirme gibi zengin ve giiglii
psikolojik motivasyonlardir. Ayrica, iyi bir performans igin sihirli anahtarlardir. Bir
yonetici bu motivasyonu saglayabildiginde performans olaganiistii artmaktadir. Basarili
bir ¢alisanin yilin elemani segilmesi gibi bir diirtii, kisinin motivasyonunu ¢ok ciddi
boyutta arttirabilmektedir. Ciinkii bu makama sahip olmak yetenek gerektirmektedir.
Herkes bu yoldaki riskleri géze alamamakta ve bu zorluklarla miicadele etme konusunda
yetenekli olmamaktadir.

Kretiner (1998)' e goére modern teoriler motivasyonu su dort baglikta
degerlendirmektedir; Ihtiyac teorileri, denklik teorisi, beklenti teorisi ve calisan1 elde
tutma iizerine vurgu yapilan is dizayn modeli teorileri. Isletmeler ve teorisyenler, bu
motivasyonel unsurlar1 degerlendirerek motive edici teknikler 6nermektedirler.

Motivasyon ihtiyag teorileri, motivasyonu yonlendiren igsel destekleyiciler
iizerine gelistirilmistir. Thtiyaclar, davranislar1 giidiileyen psikolojik unsurlardir. Bu
ihtiyaglar, ¢evresel faktorlerin etkisiyle giiclenebilmekte ya da zayiflayabilmektedir.
Insan ihtiyaglari, zaman ve mekana gore degismektedir. (Marcus, 2007, s.34). Bu
teorilerden en bilineni Maslow (1943)' un ihtiyaglar hiyerarsisidir. Maslow' a gore
insanlar su bes temel diizeyde ihtiyag hissetmektedirler; psikolojik, giivenlik, sevgi,
sayginlik ve kendini gergeklestirme.

Champagne & McAfee firmasinin insan kaynaklari departmanimin, "Performans Ve
Uretkenlik Icin Motive Eden Stratejiler" adli kitabinda (aktaran Ramlall, 2004, s.54),
Maslow' un bu ihtiyaglar hiyerarsisi ile ilgili bir takim motivasyon teknikleri
onerilmektedir. Psikolojik ihtiyaglar igin, cesmesi ve satis makineleri olan kafeteryalarin
bulunmasi, giivenlik icin, ekonomik anlamda, ticretler, maaslar, maas dis1 menfaatler,
emekli ikramiyeleri, medikal menfaatler, psikolojik anlamda, o6diiller vermek, ani
degisikliklerden uzak durmak, c¢alisanlarin problemlerini ¢6zmek, fiziksel anlamda ise,
caligma sartlari, 1sitma ve havalandirma ve mola periyotlari. Baglanmak i¢in, sosyal
iletisimi saglayici takim ruhu yaratmak, dis sosyal faaliyetler dizenlemek, periyodik
olarak 6vmek, katilim saglamak. Sayginlik icin, zorlu isler dizayn ederek, dvgii ve 6diil
kullanmak, sorumluluklar1 paylastirmak, egitim vermek, katilim: tesvik etmek. Kendini
gerceklestirmek icin, egitim vererek zorluklar: saglamak ve yaraticilig: tesvik etmek.
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Bir diger motivasyon teorisi McClelland (1961)' in ihtiyag teorisidir. Bu teoriye
gore ti¢ temel ihtiyag vardir; basarmak, giic ve baglanmak. Basarmak, zor olan bir seyi
elde etmek olarak yorumlanmaktadir. Kisiler bu basarma ihtiyacin1 yerine getirmek i¢in
daha fazla motive olmaktadirlar. Giig ise, bir takimin parcasi olmak ya da lider olmakla
ele gegen bir olgudur. Bu giidiisii yiiksek olan kisiler isinde yiikselmek istemektedirler.
Yonetici taleplerinin mesrulugu, yoneticiye olan giiven, hedeflerin netligi ve zorlugu ve
calisanin degeri gibi faktorler gii¢ kavraminin etkileyicileridir (Locke, 1976, s.8).
Baglanmak ise, bir yapinin pargasi olmaktir. Insanlarin sosyallesme ihtiyaci ile ilgili bir
olgusudur. Birileri tarafindan sevilmekle ilgilidir. Bu duygusu yiiksek olanlarin yonetici
olmasi1 giigtiir. Cunkii boyle bir yonetici alacag: kararlarda karsindakinin sevgisini
kaybetme korkusu yasayabilmektedir. Ayrica, lider ruhlu kisilerde bu baglanma duygusu
dusiiktiir, ¢iinki giic duygusunu daha ¢ok yasamakta ve digerleri tarafindan sevilme
arzusuna ihtiya¢ duymamaktadirlar (Kreitner, 1998).

Diger bir motivasyon teorisi olan denklik teorisine gore ise, insanlar kendi sahip
olduklar1 6zellikler ve kendisine verilenler ile bagkasinin sahip olduklar1 6zellikler ve
kendilerine sunulanlar1 karsilastirmaktadirlar (Carrel, 1978). Eger bu konuda bir farklilik
hissederlerse stres olugsmakta ve motivasyon diismektedir. Denklik teorisi ti¢ temel konu
tizerine oturtulmustur. Birincisi, insanlar, islerine olan katkilarinin, adil teskil eden denk
geri doniisleri hakkinda inang edinmektedirler. Ikincisi, kendileri ile diger galisanlar
arasindaki ahisverisi (girdiler ve giktilar) karsilastirma egilimindedirler. Ugiinciisii ise, bu
karsilastirmalar: neticesinde kisi kendisini denk gérmez ise, kendisince uygun goérdigi
bir davranigi gostermek tizere motive olmaktadir. Burada, girdi ve ¢ikti degisiminden
kasit, kiginin, aldig1 egitimler, tecriibesi ve c¢alisma performansina karsilik kendisine
odenen iicret, statii, atama, yonetici olma gibi girdilerdir. insan, sosyal yasaminda dahi
bu tiirlii karsilastirmalar1 yapmaktadir. Insanlar, bu ahsverislerde adillik gormedikleri
zaman strese girmektedirler.

Motivasyonun temelinde yer aldigi dasiinilen diger bir konu beklentilerdir.
Beklenti teorisi, ¢alisanlarin, 6grenme, karar verme, tutum gelistirme ve motivasyon
davraniglarii anlamak iizere gergeklestirilmis bir ¢alismadir (Chen ve Lou, 2002).
Beklenti teorisine gore, insanlar beklenen ¢iktilarin bir kombinasyonunu diisiinmekte ve
buna gore davranis sergilemektedirler (Vroom, 1964, s.17). Yani, psikolojik bir siirectir.
Kisi, yaptig1 davraniglarin neticesinde elde edebilecegi ¢iktilarin kendi ihtiyacini tatmin
edebilmesi yoniinde motive olmaktadir (Ramus ve Killmer, 2007, s.559). Sonug olarak,
motivasyonu uygulamadan ziyade bilissel olarak degerlendirmektedir (Gollwitzer, 1993
ve Kanfer, 1990). Ayrica motivasyona bir sonug degil, bir siire¢ olarak bakmaktadir
(Chun-Fang Chiang, SooCheong (Shawn) Jang, Deborah Canter,2008, s.331). Bu teorinin
ti¢ temel unsuru vardir; deger (valence), arag (instrumentality) ve beklenti (expectancy).
Deger, ¢iktilara bagh duyusal temelde etkileyicidir. Kisinin, hedefteki ¢iktiy1 isteyip
istemedigine bagl olarak bir tercihtir. Is ile ilgili deger kavrami, kisinin performans
ciktilari ile ilgili gercek degerleri degil, bu c¢iktilarla ne elde edebilecekleri ile ilgili
beklentileridir. Bireylerin, elde edecekleri ¢iktilart degerli bulmalart durumunda, onlar1
elde etmeleriyle ulasacaklar1 diger degerli sonuglar i¢in bir baglanti kurmalari ise bu
degeri bir arag olarak gérmeleriyle yorumlanmaktadir. Boylece, degersiz sonuglardan
kaginmis olacaklar ve daha degerli sonuglara ulasabileceklerdir.

Porter ve Lowler (1968) bu teoriyi daha da gelistirmislerdir (aktaran Lawler,
1970, s.226). Bu modele gore, insanlarin deger ve beklenti kaynaklar1 tanimlanmakta ve
is memnuniyetleri ile performans gabalar: arasinda bir bag kurulmaktadirlar. Burada gaba,
elde edilecek 6diiliin algilanan degerinin bir fonksiyonudur. Kisi, elde edecegi odiili
degerli buldugunda o degere ulasmak icin ¢ok ¢aba sarf etmektedir (Elding, Tobias ve
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Walker, 2006, s.301). Ancak, burada, bu isi yapabilme yeterliligi de moderatér olarak rol
almaktadir. Yeterliligi yiksek olanlar ¢ok caba sarf etmekte, digerleri ise zayif
kalmaktadirlar. Is memnuniyeti ise, gosterilen cabaya karsilik elde edilen &diildeki
denkliktir. Gosterecekleri ¢cabaya denk bir 6diil olarak goriilmediginde, kisiler, daha az
¢aba sarf etmektedirler.

Is modeli teorisine gore ise, sikic1 ve monoton isler motivasyonu engellerken,
zor isler motivasyonu arttirmaktadirlar. Burada zor isten kasit, zenginlestirilmis istir. Is
modeli teorisini ilk ortaya atan Herzberg (1966)' tir. Herzberg' e gére, insanlar, tamamen
isin kendisi ile alakali igsel faktorler olarak, memnun edici deneyimleri tanimlama
egilimindedirler. Bunlar, motive ediciler olarak yorumlanmaktadir; basarmak, taninma,
isin kendisi, sorumluluk, gelisme ve biiytime gibi (Usugami ve Park, 2006, s.282). Bunlar
basit ve temel ihtiyaglardir ve siiper performans saglanmaktadirlar. Bir de is dis1 etkileyici
faktorler vardir ki, bunlar da hijyen faktorleri olarak tanimlanmaktadir. Bunlara, sabit
ihtiyaglar da denilmektedir. Ciinkii highir zaman tam anlamiyla motive
edilememektedirler (Sahoo, Sahoo ve Das, 2011, s.26); isletme kurallari, ficret,
kisilerarasi iligkiler ve ¢alisma sartlar1 gibi (Johnson 2013, s.52, Kim ve Scullion, 2013,
s.8). Herzberg' e gore bu digsal faktorlerden arindirmak memnuniyet igin yeterli degildir,
tam bir memnuniyet i¢in motivasyonel faktorler dikkate alinmalidir. Dolayisiyla, Kisisel
gelisim, biiytime ve taninma imkan1 sunan sorumluluk isteyen zor isler tasarlanmalidir.
Herzberg bunun i¢in yedi éneride bulunmaktadir. Bunlar;

e Hesap verebilirligi saglamak i¢in baz1 denetimleri aradan ¢ikartin

e Bireylerin kendi isleri ile ilgili hesap verebilirliklerini arttirin

e  Bir kisiye isin bir pargasini biitiiniyle verin (bir modiil, bir bélim ya da bir saha
gibi)

e Kigsiye kendine ait bir faaliyette ek yetki verin; is 6zgirligi

e Dogrudan yoneticiye degil de dogrudan bireyin kendisine periyodik raporlar
hazirlayin

e Daha 6nce ele alinmamis yeni ve daha zor isler sunun

e Kigilere uzmanliklarmi arttiracak 6zellestirilmis isler ataym

Blanchard ve Witt (2009)' a gére, Heizberg' in bu teorisi ¢ergevesinde éncelikle
iyi bir ig kurali olusturulmalidir. Zayif ve engelci is kurallar: galisgan motivasyonunu
diistirmektedir. Ancak alinan bu kararlarda ¢alisanlarin da bu kararin yapicisi olarak rol
almas1 gerekmektedir. ikincisi, yonetici sorununun ¢o6zilmesi gerekmektedir.
Yoneticilerin  ¢alisanlart ile olan az iletisimi motivasyonu disiirmektedir ve
motivasyonun arttirtlmas igin belirli araliklarla yonetici ¢alisanlariyla gortiserek onlarin
hedeflerini tanimlamalidir. Diger bir sorun ise karsilikli iligkilerdir. Bu iliskiler, ¢calisan
yonetici arasindaki ve calisanlar arasindaki iligkilerdir. Cogu calisan yoneticileriyle
iligkilerinin sicak olmasmi istemektedir. Ayn1 zamanda da is arkadaslariyla olan
iliskilerinde samimiyet aramaktadir. Ancak, bunun bazi kétii sonuglari da vardir.
Tletisimin ¢ok oldugu ortamda iiretkenlik azalabilmektedir. Diger bir dnemli faktor de is
sartlarinin iyi ve giivenli olmasidir. Bu, fiziksel anlamda bir beklentidir ve en iyi sonug
igin ¢alisanlara danisilmalidir. Son olarak, tazminat konusu da motivasyonu etkileyen bir
unsurdur. Ozellikle de dar biitceli calisanlarm yiiz yiize kaldig1 énemli bir engeldir. Bu
ylizden yoneticilerin, ¢alisma sartlarimin diger islerle karsilastirilarak, adil bir 6deme
sistemini gerceklestirmesi gerekmektedir. Nitekim tazminat 6demeleri uzun dénemli bir
motivasyon kaynag: degildir. Kisa siireli ¢dziim sunmaktadir. Bunun yerine icret
6demelerinin adilce uygulanmas: uzun dénemde fayda saglamaktadur.
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Bu is modeline ek olarak, is karakteristik modeli adi altinda, Hackman ve
Oldham (1976) tarafindan bir model ortaya atilmistir (aktaran Elena, 2007, s.1094). Bu
modele gore, calisanlarin, iste su {i¢ psikolojik konu ele alindiginda i¢csel motivasyonlar
saglanmis olacaktir; 1) Calisan, isin ¢iktilart ile ilgili bireysel sorumluluk hissetmelidir,
2) Yapilacak is caligan tarafindan anlamli goriilmelidir (Kendisinin yapacag: katkinin tim
isi etkileyecegini bilmelidir), 3) Calisan, ¢abasini performansa dontistiirmesinin ne kadar
etkili olacaginin farkinda olmalidir. Yani, ¢alisan igin is anlamli olmali, ise Karsi
sorumluluk duymali ve ¢abasinin sonuglarini bilmelidir. Hackman ve Oldman (1976) bu
ti¢ baglikla ilgili baz1 6nerilerde de bulunmaktadirlar. Bir isin anlamli olabilmesi i¢in ti¢
faktor gerekli oldugunu dile getirmektedirler; yetenek cesitliligi, isin cesitliligi ve isin
anlamli olmas1 (Elding, Tobias ve Walker, 2006, s.301). Yetenek cesitliligi, 0 isi yerine
getirmek iizere calisan kiside hangi yeteneklerin var oldugunun tanimlanmasidir. Is
cesitliligi ise, isin genigletilmesi ile ilgilidir. Yani kisi ne kadar gesit isle ugrasmahdir
sorusuna yamit aranmaktadir. Isin &nemi ise, Kisinin bu isi yerine getirmesinin
organizasyona ya da tim insanliga ne faydasi oldugunun belirlenmesidir. Bu ayni
zamanda kisinin sayginlik duygusunu da tatmin edebilecektir. Isin sonuclarmi bilmek ise,
bu isi yerine getirdiklerinde isin kendisinin nasil bir hal alacag: ile ilgili ya da diger
insanlardan alacaklar1 geri doniis bilgileri anlaminda elde edilecek sonuglardir.

Branch (2011)' in vyaptigi bir o6rnek olay ¢alismasinda, motivasyon,
odiillendirme, taninma, elde tutmanin basarili olmasi i¢in su kriterleri 6ne siirmektedir;

Motivasyon igin,

e  Tazminat oranlarini degerlendirin

e Daha fazla is/yasam dengesi icin ofis lokasyonlar1 belirleyin

e  Gelisim igin kariyer yolu tanimlayin

e Yeterli geri bildirim destekleyin

e  Ofis dis1 galigan aktiviteleri planlayin

e Firma liderleri ve ¢alisanlar: arasinda diizenli iletisimi saglaym

Elde Tutmak igin,

e  Ciro konusunda karsilastirmali ve anlaml 6lgiitler belirleyin

e Isten ayrilan cahisanlardan cikis nedenini anlatan agilamalar isteyin
e  Calisma takvimlerinde esnek olun

e Diger calisanlar1 firmaya tercih eden bonuslar verin

e Yeni ¢alisanlar igin danigmanlar atayin

e Oneriler iste  yin

Taninma igin,

e  Bir birey igin 6nemli olan olaylar1 duyurun

e  Firmanin temel degerlerini 6rneklendiren performanslart onurlandirin
e  Gontlliligin degerini tasdikleyin

e Olaganiistii yeni bir ¢alisan: yiiksek sesle bildirin

e Etkileyici is gelistirme ¢abalarini alkislayin

Odiil igin,
e  Ulasilabilir kisa vadeli hedefler barindiran bir program hazirlayin
e  Calisanlar i¢in onemli teklifler sunun
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Domeyer (1998)' e gore iyi bir motivasyon igin 6vgii, tanmnma, iyi bir is
yapmanin anlamlihgi ve Kisisel gelisim 6nemli unsurlardir. Oncelikle, calisanin
basarilarim kutlamak gerekmektedir. Bunun igin, basit bir tesekkiir notu ya da ¢alisan
toplantisinda herkesin iginde bir 6vgii ise yarayabilecektir. Boylece takim ruhu
olusturulabilecektir. Yoénetici, eger ¢alisanii elestirecek ise, bunu gizli yapmali ve
elestirisi Kisisel degil tamamen performansa dayali olmalidir. Diizenli olarak, performans
degerlendirmesi yapilmalidir ki, ¢alisan yoneticinin ne bekledigini daha iyi anlasin. Bu
performanslar, kisinin zayifligina degil tam tersine bireysel yetenekleri ve gigli
yonlerine dayali olusturulmahdir. Ayrica, isletme emektarlar: ile yenileri bir araya getiren
programlar yapilmalidir. Boylece, yeniler usulleri ¢abuk 6grenerek, bir yapinin pargasi
olmaktan mutluluk duyacak, eskiler ise bilgi ve tecriibelerini baskalariyla paylasmanin
memnuniyetini yasayabileceklerdir. Boylece takim ruhu yayilabilecektir. Son olarak ise,
egitime oncelik vermek g¢ok o6nemlidir. Eger egitim biitgesi dar ise, deneyimli ve
konusunda uzman kisilere sirket i¢cinde seminer vermesi saglanabilecektir. Ek olarak, asir1
is yiikiine yardimci olmak adina gegici elemanlar tutmak, bireyin tim giin sorunlarla
miicadelesini azaltacak ve konsantrasyonunu arttiracaktir.

Herrera (2002, s.52)" ya gore, iyi bir ¢alisan motivasyonu icin su adimlar takip
edilmelidir;

Misyon: Olgiilebilir konularda neye ulasmak istedigini aciklayin. Bir kagida yaz
ve herkesin gorebilecegi bir yere asin.

Acik ve Diiriist Iletisim: Engeller, zaferler ve gecmisten bugiine alinan
mesafelerle ilgili ilerlemeleri giincelleyin.

Onur ve Sayg:- Bir kisinin digerine saygisizca davranmasina (en iyi ¢alisanin
olsa bile) miisaade etmeyin. Bugiin sana, ¢ok ¢alistig1 halde saygisizca davranan bir kisiye
tolerans gostermek yarin daha biiyiik sorunlar1 beraberinde getirir. Insanlar asla
degismezler. Dolayisiyla, saygisiz insani isten ¢ikartin.

Muamelede Denklik: Tim c¢alisanlariniza aym muamelede bulunun ve
beklentilerini karsilayanlar1 hi¢ beklemeden 6dillendirin.

Sadakat: Eger bir c¢alisaniniza igin dogrusunu yapmaniz s6z konusu olursa,
teamiilleri ya da kurallar1 digiinmeden dogru distundiigiiniiz seyi yapm. Eger bir
¢alisaniniz incinir ve yardiminizi isterse ona yardim edin.

Uyum: Calisanlariniza, kalmalari igin ve size en iyisini vermeleri igin bir sebep
(motive) gosterin.

Stamper (2009, ss.11-12) ise yoneticilere su tavsiyelerde bulunmaktadir;

Calisanlarimizin aklinda ne oldugunu bulun: Calisanlarin kendilerini ifade
edebilecekleri toplantilar diizenleyin. Bu toplantilarda ge¢mis deneyimlerinizi paylasin,
zorluklarla nasil basa ¢iktigimizi anlatin. Boylece onlarin da size sorular sormasinm
saglayin ve onlar1 anlamaya g¢alisin. Bir takimin pargasi olduklarini hissettirin.

Samimi ve siirekli iletisimci olun: Sirket ile ilgili sorulan her tarlii soruya
igtenlikle cevap verin. Hatta onlardan oneriler de alin. Bu gidisatin her tiirlii sonuglarini
aciklayici bir sekilde anlatin ve samimi olun.

Mantiksal giidiilenmeyi saglay:n.: Calisanlariniza, kendilerini gelistirebilecekleri
kariyer imkanlar1 sunun. Onlar1 elinizde tutmak i¢in daha fazla sorumluluk verin ve onlari
odillendirin.
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Calisanlariniza zaman tanzyn: Iyi bir yénetici, calisanlarinin ne zaman ve nigin
bir molaya ihtiyaci oldugunu bilmelidir. Bunun i¢in onlara dinlenebilecekleri araliklar
verin: izinli giinler, kisa molalar ya da yarim giin izinler gibi.

Samimi takdirinizi dile getirin: Bazen sadece bir tesekkiir kelimesi, firma i¢in
¢ok iyi bir is ¢ikarmis bir Kisinin kattigi degerin farkinda olmasini saglar ve onu
gliglendirir.

Atwood (2004, s.4) ise iyi bir motivasyon i¢in su dort 6neride bulunmaktadir;

e Olaganiistii performans gosterenleri dikkatlice algilayin

e  Yiiksek basar saglayanlardan daimi geri doniisiim saglayin

e Calisanlarin  girisimciliklerini  gostermelerini  saglaym, onlart  sirekli
yetkilendirin ve liderlik pozisyonlarina sevk edin.

Teorisyenlerin ve uygulayicilarm tim bu o6nerilerine ragmen, personel
motivasyonunu muhafaza edebilecek net bir teknik bulunamamistir (Creech, 1995).
Calisan motivasyonu hala bir problemdir (Kersten, 2005, s.37). Kovach (1995)' in ortaya
koyduguna gore, uzun periyotlarda yapilan arastirmalarda, calisanlarin zamanla
motivasyon etkileyicileri farklilasmaktadir. Yani, kendilerini etkileyen motivatorler
zamanla farklilasmaktadir. Kovach yapilan arastirmalarda su on baglikta motivasyonun
saglanabilecegini 6ne siirmektedir; ilgi ¢ekici is, yapilan ise tam takdir, bir seylerin i¢inde
olma hissi, i giivenligi, iyi ticret, organizasyonda biiyiimek ve promosyon, iyi ¢alisma
sartlari, ¢alisanlara kisisel sadakat, anlayisli disiplin ve kisisel problemlere sicakkanl:
yardim. Kovach, ayrica, ¢alisanlarin motivasyonel beklentilerinin, cinsiyet, yas, gelir, is
tipi ve organizasyonel seviyeye gore degisebilecegini de dile getirmektedir (aktaran
Curtis, Upchurch, Severt, 2009, s.256). Wong, Siu, & Tsang (1999), bu on kategorinin
bazilarinin igsel, bazilarinin ise digsal motivasyonel etkiler oldugunu diisiinmektedirler.
Ise ilgi, kisisel problemlere yardim, bir seylerin icinde olma hissi, promosyon veya
kariyer gelisimi ve yapilan isin takdiri icsel motivlerdir. Is giivenligi, iyi iicret, disiplin ve
iyi calisma kosullar1 digsal motivlerdir.

Her insan, beklenti-deger teorisine goére hareket etmektedir (Vroom, 1964).
Dolayistyla bir ¢alisan olarak da her bireyin beklentileri yoneticinin beklentileri ile
uyusmayabilecektir. Bu nedenle ¢alisan herkesin motivasyonu igin tek bir motivasyonel
teknik kullanmak yeterli olamayabilecektir (Kim, 2006). Dolayisiyla, ¢alisanlart motive
etmek igin tek bir teknik kullaniimasi miimkiin degildir. Bunlarin uygun bir harmonisi ile
tim organizasyonda motivasyon saglanabilecektir (Vaitkubiene, Balvocute ve Stoskus,
2010, s.101). (Quayyum, Sukirno ve Mahmood (2011)' e gore, ozel sektor ve devlet
sektoriinde ayr1 ayri yiritillen calismalarda, bu her iki sektérde bile, c¢alisanlarin,
motivasyon etkileyicilerinin farklilastigim1  dile getirmektedirler. Ozel sektorde,
¢ogunlukta performans odemeleri motivasyonel arag olarak kullanilmakta, hatta 6diil
sistemiyle ¢alisgilmaktadir. Ancak devlet sektoriinde, bu tirlii galismalar ¢ok etkili
goriilememistir. Oyle ki, devlet sektoriinde calisanlar, dzel sektorde galisanlara gore daha
i¢csel motivasyonel tekniklerden etkilenmektedirler (Buelens ve Broeck, 2007).

Ayrica, Perry ve Porter (1982), ¢alisan motivasyonunun etkileyicileri olarak,
bireysel karakteristikler, is, is ¢evresi ve digsal gevreyi gostermektedirler. Dolayisiyla,
digsal etkileyiciler, degisen zaman Kkosullar1 da motivasyon kaynaklarini
farklilagtirabilmektedir.
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3. Yontem

Arastirma, nitel yontemle gergeklestirilmis olup, satis temsilcileri ile
derinlemesine miilakatlar yapilmistir. Perakende magazalarda c¢alisan satig temsilcileri
ana evren olarak secilmistir. Ana evren Diizce ilindeki magazalar olarak
stnirlandirllmigtir.  Diizce ilinde bulunan perakende magazalar igerisinde giyim
magazalar1 ana kiitle olarak secilmistir. Giyim sektorii, soguk satis olarak adlandirilan
magazacilikta, oldukca genis bir ekonomiye sahiptir. Makul sayida satis temsilcisine
ulagabilmek admna 6zellikle bu sektor tercih edilmistir. Diizce merkezde 73 adet giyim
magazas1 bulunmaktadir. Bu magazalar igerisinden Diizce ili merkez boélgede, eski
Istanbul caddesi ve spor sokak bolgelerinde yer alan magazalar tercih edilmistir. Miisteri
potansiyeli agisindan en islek bolgeler oldugundan 6zellikle bu magazalarla goriisiilmek
istenmigtir. Tim magazalarin segilmesi ve tim personel ile goriisiilmesi bakimindan,
aragtirmanin nitel dogasi sebebiyle calisma gergeklestirilememistir. Uzun siirecek bir
miilakat i¢in her magaza ikna edilememistir ve her magazadan kisith sayida Kisiye
ulagilabilmistir. Bu magazalar metrekare biiyiikliikleri agisindan gruplandirildiginda, 180
metrekare ve daha biiyiik alanda faaliyet gosteren dokuz adet biiyiik magaza ve bundan
daha az metrekarede faaliyet goOsteren 16 adet kiigiik magaza ile ¢alisma
gerceklestirilmistir. Kasti 6rnekleme yontemi ile secilen bu magazalarda g¢alisan, 21" i
biiyiitk magaza ve 21' i kiigilk magaza calisan1 olarak toplam 42 Kisi iizerinde arastirma
gergeklestirilmistir. Goriisiilen magazalarin metrekare biyiiklikleri ve ¢aligsan sayilart ile
ilgili tablo EK A' da yer almaktadir.

Satig temsilcilerinin  motivasyonlarin1  etkileyen faktérlerin  tanimlanmas: adina
katilimcilara agik uglu sorular yoneltilmistir. Yonetimsel agidan sekiz, calisma
arkadaslar i¢in bes, miisteri agisindan dort, referans gruplar agisindan iki, cografik bélge
olarak bir ve magaza biiyiikliigi ile ilgili iki adet soru yoneltilmistir.

Arastirma tanimlayici nitelikte olup elde edilen veriler, séylem analizi seklinde
yorumlanmis ve magaza biiyiikliigii ile alakali olarak karsilagtirmalar yapilmistir.

4. Arastirmanmm Kasitlar

Arastirma, sadece tek bir ilde yiritilmis ve sinirli sayida sektér ve galisana
ulagilabilmistir.

Arastirma birebir miilakat seklinde yiiriitiildiigiinden sinirli sayida soru
sorulabilmis ve smurli cevaplar alinabilmistir.

Nitel arastirmalarda, dogasi geregi milakatlar maksimum yirmi dakikay:
ge¢memelidir. Bu siireden sonra cevaplayicinin dikkati dagilmakta ve gegistirmek {izere
cevaplar vermektedir. Bu nedenle, ¢calismanin gegerliliginin zedelenmemesi i¢in ¢alisma
esnasinda miisait zamani olan satig temsilcileri ile gortstlmustir. Dolayisiyla, her
magazadaki tiim calisanlara ulagilamamustir.
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5. Cevaplayieilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Frekans % Frekans %

Medeni Hal Ailedeki Kisi Sayisi
Evli 13 31 0-3 17 41
Bekar 29 69 4-7 23 54
Toplam 42 100 8 ve lizeri 2 5
Cinsiyet Toplam 42 100
Kadin 17 41 Gelir
Erkek 25 60 750 TL ve alt1 4 9
Toplam 42 100 751 TL -2.250TL 34 81
Egitim 2.251 TL-3.750 TL 2 5
[kogretim 6 14 3.751TLve iizeri 2 5
Lise 27 64 Toplam 42 100
Universite 8 19 Yas
fleri Diizey Egitim 1 3 18-28 59
Toplam 42 100 29-39 31

40-50 10

50 ve iizeri 0

Toplam 100

6. Analiz ve Bulgular

Calisan motivasyonu tizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen yonetimsel olgular,
isletmenin kariyer politikasi, motivasyon uygulamalari, iicret politikalar ve yonetici
davraniglari olarak degerlendirilmistir.

Magazacilikta, ¢alisanlarin hiyerarsik konumlar1 ve gorev dagilimlarinin satig
potansiyelleri tizerindeki etkilerini incelemek iizere, katilimcilara su ¢ soru
yoneltilmistir; 1) Satis yaparken magaza igindeki pozisyonunuz sizin igin ne kadar
6nemlidir? Nigin? Konumunuz potansiyelinizi etkiler mi?, 2) Sizce pozisyonunuzun
degismesi satisgimzi etkiler miydi?, 3) Konumunuzu nasil farklilagtirmak isterdiniz?
Hangi alanlarda kendinizi daha basarili gérityorsunuz?.

Katilimcilarin -~ yukaridaki ~ sorulara  verdikleri  a¢ik  uglu  yanitlar
stniflandirildiginda birinci soru bes kategori, ikinci soru iki kategori ve ti¢tincii soru ise
iki kategoride degerlendirilebilmektedir. Buna gore, birinci soruya alinan yanitlarda,
cevaplayicilar, pozisyon farkliliklarinin kendilerini ne yonde etkileyecekleri konusunda,

79




BJSS Balkan Journal of Social Sciences / Balkan Sosyal Bilimler Dergisi \ol/Cilt: 3, No/Sayi:5, 2014,69-93

herkes tarafindan daha ¢ok ciddiye alinacaklarini, performanslarinin daha verimli olacagi
ya da artacagim, misterilerin, arkadaslarin ya da yoneticilerin kendilerine olan
giivenlerinin artacagini, pozisyon farkliliklarinin sadece yetki artig1 saglayacagini ve son
olarak ise bir etkisinin olmayacagini diisiinmektedirler. Bu bes Kkategoride
degerlendirildiginde, biiyiik magazada ¢alisan 21 kisinin %48 gibi biiytik kism1 bunun bir
performans artig1 olacagin, kiigiik magazalarin %33' liik kismi1 ise bunun hem performans
artigt hem de ciddiye alinma bakimindan bir fayda saglayacagimi diigiinmektedirler.
Performans artisindan kasit, daha verimli, daha aktif ve motivasyonlu calismak anlaminda
yorumlamaktadirlar. Ciddiye alinma konusunu ise, musteriler, arkadaslar veya yoneticiler
tarafindan sozii dinlenir bir Kkisi olma konusunda bir fayda saglama olarak
disiinmektedirler. Kiigiik magaza calisanlarmin %57' si ve biiyiik magaza c¢alisanlarinin
% 66' s1 pozisyon farkliliginin satis artis1 ile sonuglanacagini ve geriye kalanlari ise
satiglarin degismeyecegini diisinmektedir. Ayrica, biiyilk magaza calisanlarinin %76' s1
pozisyon farkliligi olarak ayni gorevde yiikselmek istediklerini ve kigiik magaza
calisanlarinin % 57' si ise pozisyonlarmi degistirmek istemediklerini dile getirmislerdir
(Bu sorudan elde edilen sonuglar iki kategoride toplanmustir; yiikselmek isteyenler ve
aym kalmak isteyenler). Son olarak, pozisyon degisikligini ciddiye alinmak olarak
algilayanlarm %70 'i pozisyon farkliliginin satiglarini etkilemeyecegini, zaten iyi satis
yaptiklarini ifade etmekte iken, performans artigi olarak yorumlayanlarin %82 'si ise satis
artig1 ile sonuglanacagini dile getirmektedirler.

Dolayisiyla, biiyiikk magazalardaki calisanlar satis mesleginde daha ¢ok
yiikselmek isterken, bunun bir performans artig1 olacagini ve sonug olarak satiglarda artis
olacagini diisiinmektedirler. Kii¢iik magazada ¢alisanlar ise pozisyon olarak ayn kalmak
istemekte, pozisyon degisimini bir ciddiye alinma imkani olarak gérmekte ve bunun
sonucunda satiglarinin artacagini diisiinmektedirler. Ayrica, cevaplayicilarin timii, satis
mesleginde kendisini ¢cok basarili gormektedirler.

Magazacilikta motivasyonel uygulamalar ile ilgili algilar1 ortaya koymak iizere
cevaplayicilara su iki soru yoneltilmistir; 4) Sizi is yerinde motive eden nedir?, 5)
Basarilarimizin nasil takdir gormesini isterdiniz? Peki siz is yerinizde takdir goriiyor
musunuz, nasil?.

Dérdiincii soruya verilen cevaplara gore, katilimcilarin is yerinde motive
olduklar1 konular yedi grup altinda toplanmistir. Bunlar, onura edilme, maas, arkadas ve
yoneticilerle olan iliskiler, is sevgisi, kariyer imkani, satis basaris1 ve diger konular (giine
glizel baslamak, huzur, inang, miisteri yogunlugu, misteri samimiyeti). Biiyiikk magaza
caliganlarinin %43' i arkadas ve yoneticilerle olan iliskilerden motive olmakta iken,
kiigiik magaza ¢alisanlarinin %38'i arkadas ve yonetici iliskileri ve bu maddeye ek olarak
%33'ii de diger boyutunda yer alan konularda motive olmaktadirlar.

Katilimcilarin bagarilarinin takdir edilmesi konusunda beklentileri 11 kategoride
toplanmaktadir. Bu kategoriler; sorumluluk artisi, hediyeler, prim, sézIi takdir, sosyal
aktiviteler, seyahat, yiiksek konum, maas artisi, maddi ve manevi konular, ikramiye ve
diger yorumlar (Takdire gerek yok, yorum yok, isin hakki gibi.). biyik magaza
calisanlarinin %29 gibi biiyiik bir kismi sozlii takdir beklerken, kiigiik magaza ¢alisanlarin
%29' u prim ve %24 ' sozli takdir beklemektedir. Ayrica, cevaplayicilarin is yerlerinde
takdir gorip gormedikleri ile ilgili yanitlari ii¢ kategoride degerlendirilmistir (Takdir
goriiyorum, takdir goérmiyorum, kismen goérityorum). Biyik ve kigik magaza
calisanlarinin her iki grubun da %62' si takdir gordiigiint, biiyiik magazadakilerin % 19'u
ile kiiciik magazadakilerin % 9' u takdir gérmedigini ve biiyiik magazadakilerin %14' i
ile kiiciik magazadakilerin %29' u kismen takdir goérdiigiinii dile getirmektedir.
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Magazacilikta ticret politikalari ile ilgili katilime algilarint 6l¢mek tizere su soru
yoneltilmistir; 6) Aldigimz {icret diger magazalardaki satis temsilcileriyle
karsilastirlldiginda piyasada nasil bir diizeydedir? Emeginizi karsiliyor mu?. Sorulara
alinan agik uglu yamitlarda, diger magazalarla Karsilastirildiginda tcret farkliliklari,
digerleriyle ayni, digerlerinden fazla digerlerinden diisiik ve Kkararsizim olarak
boyutlandirilmigtir. Emeklerinin karsilanmasi hususunda ise, karsiliyor, karsilamiyor,
kismen karsiliyor ve kararsizim seklinde Kkategorilestirilmistir. Buna gore alman
yanitlarda, biiyiik magazada ¢alisanlarin % 57 ' si diger magazalarla aym seviyede, %14
i digerlerinden fazla oldugunu, kii¢iik magazalardakinin % 71' i ayn: seviyede ve % 29'
u ise daha fazla oldugunu dile getirmektedirler. Aym zamanda, biiyiik magazadakilerin
% 62' si ve kiigiik magazadakilerin % 90' 1 gibi biiytik bir kismi1 is yerinde basarilarinin
takdir gordigiini dile getirmektedirler.

Yonetimsel agidan  motivasyon  degerlendirmelerinde  son  olarak
cevaplayicilara yonetimsel davranislar ve tutumlarla ilgili sorular yoneltilmistir. Bu
sorular su sekildedir; 7) Sizce iyi bir patron nasil olmalidir?, 8) Siz patron olsaydiniz neler
yapardimiz?. Cevaplayicilarin iyi bir patronda bulunmasi gereken &zellikler hususunda
verdikleri yanitlar asagidaki tabloda aynen aktarilmaktadir.

Tablo 2. iyi Patrondan Beklentiler

Giiler yiizlii, inangli,merhametli,yardimsever olmali, is¢inin halinden anlamalidir

Saygi ¢ergevesi i¢inde sevgisini gostermelidir

Personelini iyi anlamalidir
Personeliyle iletisim halinde olan, yeri geldigine agirligin1 koyan,en ufak bir seyde
bagirmayan olmalidir

Once elemanimi diisiinmelidir

Anlayisl ve giiler yizlii olmalidir

Calisanlarin halinden anlamali ve diktator olmamalidir

Kigiyle ilgilenip,takip etmesi ve gorevlerini yerine getirmesi gerekir

Personeline saygili olmalidir

Giler yiizli olmali, calisanlariyla yeri geldiginde dost,yeri geldiginde arkadas gibi
olmalidir

Yaptig: isi iyi bilmelidir

Tyi niyetli olmalidir

Saygili olmali ve ¢alisanina fazla karismamalidir

Is ve egoyu ayirt edebilmelidir

Caliganlarla uyumlu olmalidir

Anlayish ve dirist olmalidir

Caliganlari ile mesafeyi korumalidir

Giiler yiizlii ve isini bilmelidir
Calisanlarina pozitif enerji vermeli,¢alisanlarinin hatalarini kirmadan séylemeli ve
politik davranmalidir
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Tablo 2. Iyi Patrondan Beklentiler Devam

Personeline bagirmamali ve emri vaki yapmamalidir

Otorite kurmali ve personeli ile iyi anlagmalidir

Personelini mutlu ve huzurlu etmelidir

Calisanina deger vermeli,onu motive etmelidir

Magaza eksikliklerini grmelidir

Miitevazi olmal ve personelini hor gérmemelidir

Personelin halinden anlamali, daha 6nce bu isi yapmis olmahdir
Personeliyle arasina mesafe koymali ve sorun ¢ozebilme yetenegi
olmalidir

Giiler yiizli olmalidir

Personeline giiler yiizli olmali ve onlara iyi davranmalidir

Yukaridaki tablo incelendiginde, iyi bir yoneticiden, entelektiel bilgisi ya da
tecriibesinin otesinde, davranmissal ya da kisiliksel bir takim 6zellikler beklenmektedir.
Calisanlarin motivasyonlarinin en ¢ok, ¢alisma arkadaslar1 ve yonetici ile olan iletisimsel
beklentiler dogrultusunda arttigi daha once soylenmisti. Burada yine bu durumun
yansimas: goriilmektedir. Oyle ki, performans artis1 igin gerekli ortamm saglanmast,
kigiler arasi iletisimde problemlerin giderilmesi, mesafenin korunmasi ve herkesin birbiri
ile hos goriilii ve birbirine kars1 anlayisli olmasi gerektigi soylenmekteydi. Ayni sekilde,
motivasyonun arttirilmasinda, takdir edilme ve sosyal faaliyetlerin arttirllmasi da diger
bir ortak goriiydii. Dolayistyla bu bahsedilen konular, tamamen personellin iliskilerin
arttirllmas: ve yoneticinin personeli ile olan olumlu iletisimin bir beklentisidir.
Katilimcilarin, manevi beklentilerinin, maddi beklentilerden daha fazla oldugu agikga
goriilmektedir.

Bu soruyu destekleyici nitelikte diger sorunun cevabi da asagidaki tabloda yer
almaktadir. Cevaplayicilara, "siz patron olsaydiniz neler yapardiniz?" sorusu yoneltilmis
ve su cevaplar alinmigtir:

Tablo 3. Nasil Patron Olurdunuz?
Satis personeline esit davranirdim. Biri alt biri tist diye ayirmazdim. Moral verirdim.
Adaletli olurdum. Personele deger verirdim.
Personelin yaptigi iyi seyleri degil devamli eksikliklerini goriirdiim ki kendilerini
gelistirsinler diye.
Calisanlarin hakkini verirdim.
Elemanlarima daha ¢ok deger verirdim. Satis yaptiklarinda daha ¢ok prim verirdim.
Adaletli ve otoriter olurdum.
Personelimle iyi ge¢cinmeye ¢aligirdim.
Personele hakkini verirdim.
Patron olmak istemezdim ama c¢alisanlarimi stkmazdim.
Calisanlarima esit davranirdim. Kendini gelistirmesini saglardim.
Cahsanlarlm'a iyi, giiler yiizlii,igten,samimi davranirdim. Personel ayrimi
yapmazdim.Isi bilmiyorsa bagirmak yerine isi 6gretirdim.
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i1k 6nce maaslar1 yiikseltirdim. Prim konusunda daha miitevazi davranirdim.
Uzaktan gelenlerin yol paralarini karsilardim.

Personelime saygili davranirdim.

Anlayigh bir patron olurdum. Calisanlarin halinden anlardim.

Personelimin aldiklar1 kiyafetleri ticretsiz verirdim.
Sirket sartlarindan 6diin vermeden personelimin isteklerini anlamaya
calisirdim.

Patron olsaydim ¢ok farkli olarak stil yaratmak, ayricalik yapmak isterdim.

Haftada bir giin herkesi bir yere gotiiriirdim.

Hig distinmedim.

Isyerinde verimliligi arttirmak icin her seyi yapardim.

Satis yiikseltici faaliyetler yapardim.

Magazanin diizenli,¢aliganlarin miisteriyle daha ilgili olmasini isterim.
Magazamin daha iyi yerlere gelmesi igin ¢abalardim. Personelime yiiksek prim
verirdim.

Personelimin daha iyi ¢alismasi i¢in gaz verir,onlari ise tesvik ederdim.

Caliganlarima giivenirdim.

Is ve egoyu birbirine karistirmazdim.

Is ortamim ile Is disindaki ortamimai bir birine karistirmazdim.

Is yerimi biiyiitmeye ¢alisirdim.

Patron olmak istemezdim.

Kat1 ve disiplinli olurdum.

Caliganlara karsi anlayisli olurdum.

Caliganlarin motivasyonunu artirmak i¢in bir takim ¢aligmalar yapardim.

Caliganlarima bol bol yemek ismarlardim.

Dikkat ¢ekici her seyi yapardim.Misteri ¢gekmek igin indirimler yapardim.

Calisanlarimi ezdirmezdim.

Calisanimi motive etmeye ¢alisirdim.Misteri ¢gekmek i¢in 6zel uygulamalar
yapardim.Siirekli musteri elde etmek igin musterilerimin isteklerine cevap
verirdim.

Gereksiz yere suglama yapmazdim.Sicak ve samimi olurdum.

Is yokken personelimi galistirmazdim.Anlayisli davranirdim.

Personellerim basariliysa odiillendirirdim.

Patron olsaydim da yine isime devam ederdim.

Giiler yizli olurdum.

Personelime hakkettigi degeri verirdim.

83




BJSS Balkan Journal of Social Sciences / Balkan Sosyal Bilimler Dergisi \ol/Cilt: 3, No/Sayi:5, 2014,69-93

Yukaridaki tablo incelendiginde, cogunluklu bir 6nceki soruya paralel cevaplar
verildigi goriilmektedir. Kendileri isin basina gegtikleri durumda, yoneldikleri tutumlar
personele Kkars1 sergileyecekleri davranislardir. Ozellikle, personel arasi ayrimin
olmamasi, adaletli olma, personel agisindan iyilestirici uygulamalarda bulunma (prim,
yol tcreti, yemek, hediye gibi) konularina egilmektedirler. Bu tutumlar ayni zamanda
birer motivasyonel beklentilerdir ve daha onceki sorulara verilen yanitlari
desteklemektedirler.

Katilimcilarin, ideal ¢aligma ortamindan beklentileri tizerine yoneltilen sorular
su bes baslikta incelenmistir; 1) Calisma arkadaslarinizdan beklentileriniz nelerdir?, 2)
Calisma arkadaslarinizdan sizi negatif etkileyenler var mi? Bu durum satis
performansinizi etkiler mi? 3) Calisma arkadaslarinizla olan iliskilerinizin size art1 veya
eksi yonleri nelerdir?, 4) Calisma arkadaslarimizla olan iliskinizin  durumu
motivasyonunuzu nasil etkiler?, 5) Sizce iyi bir ¢alisma ortam: nasil olmalidir?.
Cevaplayicilarin ~ ¢alisma  arkadaglarindan  beklentileri  asagidaki  basliklarda
toplanmaktadir;

Tablo 4. Cahsanlarin Beklentileri

Tletisim bigimlerine dikkat etmeleri Hosgoriilii olmalar

Verilen goérevleri yerine getirmeleri Gegimli olmalar

Bir beklentim yok Kurallara uymalari

Iyi insan olmalar: Anlayisl olmalari

Ortama uyum saglamalar: Tyi niyeti suiistimal etmemeleri
Tyi performans gostermeleri Baskasinin iglerine karigmamalari
Saygili olmalari Satis1 arttirmalari

EKip ¢aligmasina uymalari Diirist olmalar:

Ise yardimci olmalar Is ahlakina sahip olmalar:

Giiler yiizlii olmalari

Bu basliklardan en ¢ok tekrar edilenler sirasiyla, anlayisli olmalari, saygil
olmalari, ekip ¢alismasina uymalari, iletisim bicimlerine dikkat etmeleri, verilen gorevleri
yerine getirmeleri ve arkadaslarina kars1 yardimci olmalaridir.

Cevaplayicilara, ¢aligma ortamlarinda kendilerini etkileyenler ve nasil
etkiledikleri ile ilgili yonlendirilen soruda alinan yamitlara gére, 27 Kisi kendisini negatif
etkileyen bir arkadasimin olmadigin1 séylemistir. Geriye kalan kisiler ise, ¢alisma
arkadaslarinin igerisinde, bencil, ¢ok konusup az is yapan, kendini tstin goren,
tartismaci, baskasinin isine karisan ve her seye muhalefet olan kisilerin kendilerini negatif
etkiledigini dile getirmislerdir. Ayrica, ¢alisma arkadaslar ile olan iliskilerinin art1 ve
eksi yonleri bakimindan alinan cevaplarda, iyi iliskilerin varliginda, birbirlerinin eksik
yonlerini tamamlama, tecriibelerini paylasma, birbirini idare etme, is paylasimini
saglama, birbirine yardimci olma ve ortamda huzur saglanmasi konularinda arti
kazanimlarin oldugunu, negatif iliskilerin varliginda ise, performansin ve dolayisiyla
satiglarin distiigiini dile getirmektedirler. Motivasyonel anlamda ise, tiim katilimcilarin
%74' 4 koti iliskilerin varhiginda motivasyonlarin ciddi derecede distigiinii ve
dolayisiyla satislarimin azaldigini  diisiinmektedirler. 1yi bir ¢alisma ortamindan
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beklentileri konusunda kendilerine yonlendirilen soruya verilen cevaplar da Tablo 5' deki

gibidir. Bunlarin igerisinde en ¢ok tizerinde durulan konular, kurallarin olmasi, ekip gibi
caligabilmek, huzur olmasi ve aile ortaminin saglanmis olmasi maddeleridir.

Tablo 5. Calisma Ortamindan Beklentiler

Sayg: ve sevgi ilk kural olmahdir

Sayg1 ve sevgi gergevesinde olmalidir

Herkesin gorevlerini bildigi bir ortam
olmalidir

Temiz ve diizenli olmalidir

Rahat bir ortam olmal: emrivaki
olmamalidir

Yerine gore neseli yerine gore ciddi
olmalidir

Sikmayan bir is yeri olmalidir

Disiplin olmalidir

Sistemli bir ¢aligma ortami olmalidir

Aile gibi olmalidir

Ekip birlikteligi saglanmali ve uyumlu
olmalidir

Herkes giiler yiizlii olmalidir

Huzurlu olmalidir

Giiven ortami olmalidir

Kurallar1 olmalidir

Adalet ve esitlik olmalidir

Katilimcilarin - muhatap olduklart  miisteriler bakimindan motivasyonel
siireglerinin incelenmesi adina, kendilerine su sorular yoneltilmistir; 1) Size gore kag tip
misteri vardir?, 2) En ¢ok ugrastigimz miusteri tipi hangisidir?, 3) Misterilerin
davraniglart motivasyonunuzu nasil etkiler?, 4) Sizin ig¢in zorlu misteri kimdir? Nasil
davranirlar? Performansinizi etkiler mi?.

Cevaplayicilar, karsilagtiklart misteri tiplerini minimum iki maksimum dort
grupta degerlendirmektedirler. Misteri tipleri olarak, 42 kisiye yoneltilen bu soruda
toplam, 107 ifade yer almaktadir. Bu ifadeler asagidaki basliklarda toplanmaktadir;

Tablo 6. Calisan Goéziinden Miisteri Tipleri

Zit - Aksi Anlayislh
Kararsiz Kotii
Ukala - Cok bilmis Sakin

Negatif Ne istedigini bilmeyen

Sinirli Cimri

Kendini begenmis Zor begenen

Pozitif Pimpirikli
Anlayissiz Alic1 olmayan
Gegimsiz Bilingli

Uyumlu Ozgiiveni olmayan
lyi Samimi
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Yukaridaki ifadelerden, kararsiz, anlayisli, sinirli, kendini begenmis ve ukala
miisteri tipi en ¢ok tekrarlananlardir. Misteri konusunda ¢ogunlukla negatif ifadelerin
kullanilmas: dikkat cekici bir unsurdur. Bu durum, motivasyonlarinda etkili bir unsur
oldugunu isaret etmektedir. Bir sonraki soruda hangi miisteri tipiyle en ¢ok ugrastiklar:
sorulmus ve alinan cevaplara gore, en ¢ok, kararsiz, anlayissiz, ne istedigini bilmeyen ve
ukala misteri tipleriyle ugrastiklarini dile getirmislerdir. Bu tarz kisiler ayn1 zamanda en
¢ok zorlandiklar1 misterilerdir. Son olarak, 42 kisiden sadece 12 Kisi bu en ¢ok
zorlandiklar1 miisterilerin motivasyonlarim diisirmediklerini dile getirirken (Her seyin
kendi ellerinde oldugunu disiinmekte ve miisteriyi ¢ok fazla takmadiklarinm
soylemektedirler) kalan ¢ogunlugu motivasyonlarini ciddi anlamda distirdigiinii dile
getirmektedirler.

Katilimcilarin, referans ¢evresi olarak nitelendirilen, aile ve yakin ¢evrelerinin
mesleklerine karsi olan tutumlarin incelemek adina su sorular yoneltilmistir; 1) Aileniz
ya da yakin gevrenizin mesleginize kars1 tutumu veya bakis agisi nasildir?, 2) Ailenizin
veya yakin ¢evrenizin mesleginize dair olumsuz diistinceleri sizi etkiler mi?. Bu sorulara
alinan yanitlara gore, 42 cevaplayicinin 37' si ailesinin veya cevresinin satisgilik
mesleklerine olumlu baktiklarini, saygi duyduklarini, bu konuda kendilerini
desteklediklerini ve hatta yiikselmelerini istediklerini soylemektedirler. Digerleri ise,
ozellikle ¢calisma saatleri ve imkanlar1 bakimindan bu meslege karsi olumsuz baktiklarin
ve yapmalarini istemediklerini séylemektedirler. Ayrica, 27 Kisi olumsuz diisiincelerin
kendilerini asla etkilemeyeceklerini, ¢iinkii mesleklerini sevdiklerini séylemekte ve kalan
15 kisi ise bundan olumsuz etkilenebileceklerini ve motivasyonlarin1 diisiirebilecegini
soylemektedirler.

"Miisteri tipi bolgesel olarak farklilik gostermekte midir?" sorusuna yanit
aramak tizere cevaplayicilara yoneltilen bir soruda, kendilerine, Diizce miisterisi ile diger
illerdeki misterilerin arasinda bir farklilik olup olmadigi sorulmustur. Cevaplayicilardan
35 Kisi, kesinlikle fark oldugunu dile getirmistir. Bu farkliliklarin ise kiiltiirel oldugu ve
diizce miisterisinin daha agresif, bilgisiz, ne istedigini bilmeyen, kurallara uymayan,
¢ogunlukla almayi degil gezmeyi seven, bilgisiz ve anlayissiz olduklar diistiniilmektedir.
Diger azinhktaki kisiler ise misterinin her yerde ayni miisteri olabilecegini
distinmektedirler. Sonug olarak Diizce miisterisi ile ilgili genel yargi olumsuzdur ve bu
durumun motivasyonu etkileyebilecegi de gorilebilmektedir.

Son olarak, magazanmn kiigiikk ya da biiyilk magaza konseptinde olmasmin
satiggilara ne saglayacagi konusunda bilgi edinmek tizere su sorular yoneltilmistir; 1)
Calistiginiz magazaya gore daha biiyiik ya da daha kigiik bir magazada ¢alismak ister
miydiniz?, 2) Biyiik veya kiicik firmada ¢aligmanin size katkilari nelerdir?. Biyik
magazada ¢alisanlarin 13' it mevcut magazalarindan memnun ve daha biiyiik ya da kigiik
bir magazada calismak istememektedirler, 3' i ise daha biiyilk magaza istemekte ve bir
kisi de daha kii¢iik bir magazada ¢alismak istemektedir. Kiigiik magazada ¢alisanlarin ise
10" u magazasin1 degistirmek istememekte, 10' u daha biiyilk magazada calismak
istemekte ve sadece bir kisi daha kiigiik magazada c¢alismak istemektedirler. Biiyiik
magazalar ile ilgili algilart su sekildedir;
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Tablo 7. Biiyiik Magaza Algilari

Kendini gelistirmeni saglar

Kalitelidir

Personel haklar1 bellidir ve sayginligi vardir

Kurumsaldir

Daha ¢ok miisteri ve Kariyer imkani demektir

sigorta ve maas katkisi vardir

Daha iyi sosyal haklar ve daha iyi maas demektir

Isim yaparsin

Tyi referanstir

Kendini gosterme imkanin olur

Daha diizenlidir

Cevren gelisir

Biyiik idealler vardir

Daha iyi tecriibe ve daha ¢ok bilgi saglar

Hak ve sorumluluklar vardir

Giivenlidir

Daha zor ve yorucudur

Miisteriye daha iyi hizmet sunma sansi vardir

Emegin karsilig: verilir

Kendine giivenin olur

Kiciik firmada ¢alismak isteyenler ise, kiigiik firmalarin, isi iyi 6grenmek adina
daha iyi tecriibe sagladigini, daha samimi ve rahat bir ortamin oldugunu, daha az yorucu
oldugunu, sorumlulugun daha az oldugunu ve miisteri ile daha yakin iligkiler kuruldugunu
distinmektedirler. Bu iki soruya verilen yanitlara genel anlamda bakildiginda, ¢alisilan
magazanmin biyiikligi ya da kigiikliigli de motivasyonlari agisindan satisgilart
etkileyebilecegi diistiniilebilmektedir.

7. Sonug ve Oneriler

Caligmadan elde edilen sonuglar literatir ile paralellik gostermektedir.
Calisanlarin timi satiggilik mesleginde kendilerini basarili gormekte ve bu meslegi
severek icra ettiklerini dile getirmektedirler. Burada goriilmektedir ki, ¢alisanlarin igsel
dirtiilerinin, onlarin aslinda halihazirda birer sorumluluk almaya istekli bireyler olmaya
yonlendirmektedir. Brecher (2010)' un vermis oldugu o6rnekte oldugu gibi, calisanlar
zaten ne yapmak istedigini bilmektedir ve onemli olan onlar1 daha iyi olmaya itecek
giidiilerin bulunmasidir. Katilimeilar, kendilerine sunulan kariyer artisinin, performans
artigt ve miisteriler ve yoneticiler tarafindan ciddiye alinan bir birey olma yéniinde
katkilar sagladigimi diisiinmektedirler. Dolayisiyla, bu motive ile daha ¢ok satis
yapabileceklerini disiinmektedirler. Bu durumda, motivasyon agisindan igsel motivasyon
uygulamalarinin daha basarili olabilecegi 6n goriilebilmektedir. Lawler (1971) ve
Mitchell ve Albright (1972) motivasyonun igsel ve dissal olgularindan bahsetmistir. Igsel
olgular, ¢alisanin igsel giidiilerine bagl olarak, kendi kendilerini motive edebildikleri,
psikolojik etkileyicilerdir ve Rainey (2009), Perry (1996) ve Perry ve digerleri (2006) bu
i¢gsel motivasyonlarin digsal motivasyonlardan daha etkili olduklarini dile getirmislerdir.
Bu sonucu destekleyici nitelikte olabilecek diger bir sonug¢ ise, katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun, referans ¢evrelerinin mesleklerine kars1 olabilecek olumsuz tutumlarinin
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kendilerini etkilemeyeceklerini ve mesleklerini severek icra ettiklerini dile getirmeleridir.
Dolayisiyla, katilimeilarin igsel motivasyonlarinin yiiksek oldugu séylenebilmektedir.

Calisan motivasyonu iizerine gelistirilen teoriler ve uygulamadaki oneriler
incelendiginde, Miller (1968)' a gore, ¢alisanlar en temelde, ticret, nazik patron, sosyal
yardim, sayg: ve adil muamele gibi uygulamalar ve daha iist seviyede zor is uygulamalar
ve yilin eleman: gibi kariyer planlamalarini beklemektedirler. Maslow (1943)' e gore
sirastyla, psikolojik, giivenlik, sevgi, sayginlik ve kendini gergeklestirme uygulamalarina,
McClelland (1961)' a gore ise sirastyla basarmak, giic ve baglanmak (sevgi ile ilgili bir
olgudur) ile ilgili uygulamalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Vroom (1964)' un beklenti-deger
teorisine gore calisanlar en ¢ok psikolojik beklentiler igerisindedirler. Carrel (1978)' in
denklik teorisine gore, is yerinde 6nce adaletin saglanmasi gerekmektedir. Herzberg
(1966)" in is modeli teorisine gore ise, ¢alisanlar en ¢ok is dis1 hijyen faktorleri olarak
degerlendirdigi is yeri kurallar, tcretler, Kisileraras1 iligskiler ve ¢aligma saatleri gibi
konularda beklenti icerisindedirler. Blanchard ve Witt (2009), Herzberg' in bu teorisine
ek olarak, ozellikle, yonetici-calisan iliskilerine dikkati ¢cekmektedirler. Hackman ve
Oldham (1976)" a gore ise, ¢alisanlara isin sorumlulugu anlatilmali, is ¢alisana anlamli
gelmeli ve ozellikle de c¢alisanlar yaptiklar1 islerin isin ¢ikti olarak etkilerini iyi
bilmelidirler. Domeyer (1998), ¢alisanlarin, 6vgi ve taninma arzusu igerisinde motive
olabileceklerini dile getirirken, Herrera (2002), ¢alisanlar arasi acik ve diiriist iletigim,
sayginlik, denklik ve baglilik bir is yerinin olmazlar1 arasindadir. Tiim bu yaklagim ve
teoriler karsisinda bu ¢alismadan elde edilen sonuglar, benzer olgulara dikkati
¢ekmektedir.

Satis temsilcisi katilimcilarin, motivasyonlarini etkileyen unsurlar konusundaki
ortak cevaplari, arkadas ve yoneticilerle olan iliskileri ve is yerindeki huzur, samimiyet
gibi diger sosyal olgulardir. Bir yoneticiden beklentileri, ¢ogunlukla kisiliksel olup,
anlayisli, samimi, saygily, iyi iletisimci olmasi yoniindedir. Hatta, basarilarinin éncelikle
sozlii bir ifadeyle takdir gormesini, sonrasinda prim ile Kkarsiik bulmasim
beklemektedirler. Hatta bir cogu bu konuda is yerinde takdir gordiigiinii ifade etmektedir.
Bu da gostermektedir ki, uygulamacilar motivasyonel olgulara dikkat etmektedirler.
Kendilerine verilen tcretlerin piyasa ortalamasiyla ayni oldugunu séylemektedirler.
Katilimcilar, kendileri patron olsalardi, is yerinde oncelikle adaletli bir ortam
saglayacaklarmi ve daha sonrasinda prim, ticret veya hediyeler gibi iyilestirici
uygulamalara agirlik vereceklerini dile getirmiglerdir. Bir is yerinde arkadaslik
iligkilerinin motivasyonu c¢ok fazla etkiledigini, olumsuzluklar karsisinda satislarin
distigiini, bunun énlenmesi igin ise, is yerinde 6ncelikle ortak kurallarin gelistirilmesi,
is bolimi ve ekip calismasinin saglanmasini, boéylece huzur ve aile ortaminin
gerceklestirilmesini 6nemle dile getirmektedirler. Elde edilen sonuglar, Herzberg (1966),
Blanchard ve Witt (2009), Domeyer (1998), Herrera (2002), Carrel (1978) ve Miller
(1968)" 1n teorilerini 6n plana ¢ikarmakta ve diger teorileri de desteklemektedir.

Ayrica, g¢alisanlarin magaza biyiikliklerine bakis agisi da farklidir. Kigiik
magazalar, daha az sorumluluk, miisteri ile daha yakin iliskiler ve isi daha iyi 6grenme
imkani olarak goriilmektedir. Biiyiik magazalar, kurallar1 olan, disiplinli, is boliimii olan,
kurumsal ve haklarin korundugu yerler olarak goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda,
magaza biuyukligi ile ilgili beklentiler de motivasyonu etkileyici bir unsur olarak
gorilebilmektedir. Kigiik magaza c¢alisanlarinin, biiyitk magaza c¢alisanlanyla
karsilastirildiginda ~ motivasyonel  anlamda  beklentiler ~ bakimindan,  kiigiik
magazalardakiler onceligini prime vermekte, biiyiik magazadakiler ise sozli takdire
vermektedirler. Ciinkii, kiiciik magazalar diger magazalara gore samimi iliskileri, huzur
ortamini, yonetici ¢alisan dirastligini diger biiyiik magazalara gore daha kolay elde

88



BJSS Balkan Journal of Social Sciences / Balkan Sosyal Bilimler Dergisi \ol/Cilt: 3, No/Sayi:5, 2014,69-93

etmis goriilmekte ve az c¢alisam oldugu icin de adaletin kiyast daha kolay
saglanabilmektedir. Bu agidan calisanlarin tek beklentisi maddi yonde olmaktadir. Biiyiik
magazalarda bu tiir olgular1 saglayabilmek, ¢alisan sayis1 ve her ¢alisanin beklentilerdeki
farklilig1 g6z 6ntine alindiginda daha zor géziitkmektedir. Bu nedenledir ki, biiyiik magaza
caligsanlari, psikolojik beklentileri (hijyen faktorleri) daha fazla olmaktadir.

Bu ¢alismada tizerinde durulan diger bir konu, miisterilerin satig temsilcilerine
olan yaklasimlarmin motivasyonel basandaki roliidiir. Burada, 6zellikle, ¢alisanlarin
misteriye bakis agilarinda olumsuz bir tutum goriillmektedir. Katilimcilarn, miisteriler
ile ilgili olarak, agresif, sinirli, kendini begenmis, ukala olduklarina dair ifadeleri
mevcuttur. Ayrica, bu durumun, miisterilerin, Diizce ilinde yasayan bireyler olmalarindan
kaynaklandigr da disiiniilmektedir. Sosyal psikolojide, bolgesel etkiler, kiiltiirel
farkliliklardan dolay: goriilebilmektedir. Bu nedenle, bolgesel yargilarin daha derin bir
aragtirma ile incelenmesi (iller bazinda) faydali olabilecektir. Calisanlara da, musteri
tipleri ile ilgili basa ¢ikma egitimlerinin verilmesi motivasyonlarimi arttirmada etkili
olabilecektir. Nitekim, calisanlar, ters miisteri tipleri ile nasil basa ¢ikacaklarin
bilmemektedirler ve bu olgu da psikolojilerini olumsuz etkileyerek ¢alisma heveslerini
azaltmaktadir.

Bu caligmada, c¢alisan motivasyonuna etki eden unsurlar olarak, yonetici
anlayisi, calisma arkadaslari, misteri ¢evresi, bolgesel yargi, referans ¢evre tutumu,
magaza biyikhigi olgular1 ele alinmistir. Elde edilen sonuglara gore ise, referans
¢evrenin tutumu hari¢ diger olgular motivasyonu etkileyebilmektedir. Referans ¢evrenin
tutumu, zaten calisanlar mesleklerini sevgi ile yaptiklarindan, dolayisiyla da igsel
motivasyona haiz olduklarindan, motivasyonlar: etkilememektedir.

Ancak elde edilen sonuglara, diger bazi biligsel faktorler agisindan da yaklasmak
gerekebilmektedir. Calisanlarim mesleki anlamdaki sorumluluk seviyeleri (igsel ve
dissal), 6z yeterlilikleri ve mesleki korkular1 agilarindan da bakmak faydali olabilecektir.
Bu unsurlara bakilabilmek igin, nicel teknikler kullamilmali ve daha ¢ok sayida satig
temsilcisine ulasilmalidir. Bu arastirma nitel bir sekilde yiiritiildigiinden az sayida kisiye
ulagilabilmistir. Bu nedenle istatistiksel yontemler uygulanamamistir. Sadece ¢apraz
tablolama yardimyla Karsilastirmalar gerceklestirilmis ve ¢ogunlukla soylem analizi
yapilmistir. Bu biligsel faktorlerin, bolgesel yargilarin, magaza biiytkliklerinin, kariyer
basamaklarmin, ¢alisanin deneyim siiresinin ve diger bahsedilen unsurlarin ele alindig,
kapali uglu sorularla, daha yiiksek sayida kesime uygulama gergeklestirildiginde, daha
net sonuglar elde edilebilecektir.

Bu calismanin amaci, bundan sonra gergeklestirilebilecek diger biiyiikk ¢apli
aragtirmalara girdi olarak kullanilabilecek bir takim verileri ortaya koymak ve
yonlendirici bir ¢alisma olarak literatiirde yer almaktir. Bu anlamda, literatiirdeki teoriler
ayrintilari ile incelenmis ve ¢alisan beklentilerin bu tekniklerle paralellik gosterdigi ispat
edilmeye ¢alisilmistir.
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EKA
Goriisiilen Magazalar
Calisan| Goriisiilen
isetme Metrekare| Sayis1 | Kisi Sayisi

Creme Bayan Tekstil 95 2 1
Untown Giyim 175 3 1
Biiciiriik Cocuk

Giyim 90 2 1
Dore Tekstil 50 2 2
Gumiis Giyim 150 3 1
June Style 90 2 1
Vitrin Biz 170 3 1
Ozel I¢ Giyim 180 4 1
Bashka 60 2 2
Minniks 380 8 1
Zemin Giyim 1000 13 5
ihya Giyim 180 8 5
Defacto 535 17 1
Islekoglu Giyim 450 6 1
Kusguoglu giyim 180 2 1
Stones 30 1 1
He-You-She 85 2 1
ikizler Tekstil 195 6 5
Giilbahar Giyim 50 2 2
Hobi Giyim 95 1 1
Yamanoglu Tekstil 180 2 1
Ugar Giyim 40 2 2
Benetton 100 3 2
Samet Kesim 120 4 1
Koton 120 8 1
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