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OZET
Umit GUNER
CALISANLARIN MOTIiVASYONLARINI ETKILEYEN UNSURLAR: BiR
KAMU KURUMU ORNEGI

Motivasyon unsuru, gerek kamu gerekse 6zel sektorde en onemli deger olarak
bilinen emek faktoriin, etkin ve verimli degerlendirilebilmesinde ihtiya¢ hissedilen bir
olgudur. Motivasyon, c¢alisanin istekli olmasi ve harekete gecmesini saglayan bir olgu

olarak basarmin yakalanmasinda ve siirdiiriilebilir olmasinda en 6nemli etkenlerdendir.

Bir kamu kurumu olan Emniyet Genel Miidiirliigii niin tasra teskilat1 [lge Emniyet
Miidiirliigii 6lgekli ¢alisma uygulamali bir calismadir. Calisma, Bursa i Emniyet
Miidiirliigiine bagli Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii ¢alisanlarina yonelik
yapilan anketten olusmaktadir. Yoneticilere bakis acisi, psiko-sosyal, orgiitsel, ekonomik
ve fiziksel yeterlilikler degiskenlerinden olusan anket formu, calisanlarin
motivasyonlarini etkileyen unsurlara yonelik 45 soru ve ankete katilanlarin demografik
Ozelliklerine iliskin 7 soru olmak iizere 2 bdlimde toplam 5 sayfa ve 52 sorudan
olugsmaktadir. Dagitilmis olan 134 adet anket formundan 2’si geri donmemis, 132’si ise
ulastirilmig, bunlardan 20’sinin doldurulmadigi anlagilmis, doldurulanlardan 4’ ise
degerlendirmeye alinmamis, geri kalan 108 adet anket formu degerlendirmeye alinmigtir.
Katilimcilar tarafindan doldurulmus olan anket formlarmin analizinde bir paket
programdan yararlanilmistir. Verilerin analizinde, frekans dagilimlari, aritmetik

ortalama, bagimsiz grup t-testi, tek yonlii anova analizleri uygulanmistir.

Bu calismanin amaci, Ilge Emniyet Miidiirliigii gorevlilerinin motivasyonlarini
etkileyen unsurlarin, demografik 6zelliklerine gore farkliliklarinin tespit edilmesi ve
aralarindaki 1iliskinin saptanmasidir. Elde edilen bulgularla yonetim fonksiyonunun

etkinlestirilmesi baglaminda idarecilere ¢6ziim 6nerileri sunulmasi hedeflenmektedir.

Anahtar Sozciikler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Calisanlar, Emniyet, Kamu.



ABSTRACT
Umit GUNER
THE FACTS OF EMPLOYERS MOTIVATION: THE SAMPLE OF PUBLIC
INSTITUTION

The element of motivation is the fact that the labor factor, which is known as the
most important value in both public and private sectors, is felt to be evaluated effectively
and efficiently. Motivation is one of the most important factors in achieving success and

sustainability as a fact that enables employees to be willing and take action.

The provincial organization of the General Directorate of Security, which is a
public institution, is a scale-based practical study. The study consists of a questionnaire
for the employees of Mustafakemalpasa District Police Department of Bursa Provincial
Security Directorate. The questionnaire, consisting of the perspective of managers,
psycho-social, organizational, economic and physical competencies, consists of 45
questions about the factors that affect the motivation of the employees. And 7 questions
about the demographic characteristics of the participants, totaling 5 pages and 52
questions.2 of survey forms unreturned, 132 of survey forms returned from distributed
134 survey forms. Of the 134 questionnaires distributed, 2 were not returned, 132 were
delivered, 20 were not completed, 4 were not evaluated, and the remaining 108
questionnaires were taken into consideration. A package program was used to analyze the
questionnaires completed by the participants. In the analysis of data, frequency

distributions, arithmetic mean, independent group t-test, one-way anova were applied.

The aim of this study is to determine the factors affecting the motivation of the
officers of the District Police Department according to their demographic characteristics
and to determine the relationship between them. With the findings obtained, it is aimed

to present solutions to the managers in the context of activating the management function.

Keywords: Motivation, Motivation Theories, Employers, Police, Public.



ONSOZ

“Calisanlarin Motivasyonlarin1 Etkileyen Unsurlar: Bir Kamu Kurumu Ornegi”
isimli ¢alisma, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri
Anabilim Dali, Calisma Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Programinda yiikseklisans tez
konusu olarak belirlenirken, mensubu olarak gérev ifa ettigim Mustafakemalpasa ilce
Emniyet Midiirliigii biinyesinde c¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyen unsurlari tespit
etmek, kisisel Ozelliklere gore veya calisan birimlere gore farkliliklar1 belirleyerek
calisma sonunda elde edilen sonuglar iizerinden Emniyet Teskilatinin bahsi gecen tasra
birimi basta olmak lizere daha genis ¢alismalar yapilarak tim kuruma ve akademik

literatiire katk1 saglanmasi amaglanmustir.

Tez caligmasi giris kismindan sonra {ii¢ bdliimden olusmakta olup, giris
boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi, varsayimlari, smirliliklari ele alinmistir. Birinci
bolimde yoOnetim alaninda ve organizasyonlarda motivasyon kavrami, motivasyon
siireci, calisanlar i¢cin motivasyonun oOnemi agiklanmaya c¢alisilmistir. Boliimiin
devaminda motivasyon teorilerine, ilk motivasyon teorileri ve modern motivasyon
teorileri ve alt basliklar1 seklinde deginilmistir. Ikinci béliimde motivasyonda kullanilan
6zendirme araglar1 ekonomik, psikolojik ve sosyolojik ile yonetimsel araglar olarak {ig alt
baslikta calisitlmistir. Uglincii béliimde arastirma ile ilgili model, evren, veri toplama
araglar1 ve teknikleri, verinin toplanma siireci, verilerin analizi ve arastirma kapsaminda
elde edilen verilerin ayrintili analizleri ve analizlerin yorumlanmasina yer verilmistir.
Sonug ve oOneriler kisminda ise elde edilen veriler ve yorumlar dogrultusunda literatiire
teorik katki saglanmaya ve yonetim kademelerinde bulunanlara etkinlik ve verimliligin

arttirilmasi baglaminda oneriler sunulmaya caligilmistir.

Calismanin tiim agamalarinda yardimlarin1 ve desteklerini esirgemeyerek degerli
zamanlarmi paylasan tez danmismamm Sayin Hocam Doktor Ogretim Uyesi Hamit

AKCAY a tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Vi



Yiikseklisans derslerine girdigim tarihlerde ve tez yazim asamasinda ihmal etmek
durumunda kaldigim evimizin tim yiikiinii sirtlanan, her zaman yanimda oldugunu
hissettiren, destegini esirgemeyen vefakar, sevgili esim Esra GUNER’e, varliklariyla
onur duydugum biricik kizlarim Elif, Inci ve Ipek GUNER’e minnet ve siikran

duygularimi ifade etmek isterim.

Tez calismasinin sonuglar1 ve degerlendirmeleriyle 2019 yili itibariyle Polis
Koleji ve Polis Akademisinde okudugum yillar dahil olmak iizere toplam 28 yildir
mensubu olmaktan gurur ve onur duydugum Emniyet Teskilatinin tiim kademelerine,
kamu c¢alisanlarina ve bu alanda calisma yapmak isteyen akademik camiaya yararh

olmasini temenni ederim.

Umit GUNER
Bandirma 2019
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GIRIS

Mallarin, sermayenin ve insanlarin serbest dolasimini ve sinirlarin geciskenliginin
artmasini ifade eden kiiresellesme, gelismekte olan diinya standartlari ve bireylerin artan
beklentileri galisma yasamindaki nitelikleri farklilasmistir. Daha 6nce uygulanan yonetsel
ve organizasyonel yaklasimlar, glinimiiz diinyasinda yeterliligini kaybetmeye
baslamistir. Teknoloji alaninda yasanan gelismeler kisileri, organizasyonlar1 ve uluslari

birbirine yaklastirarak engelleri ortadan kaldirmistir.

Artan rekabet kosullar altinda kurumlar ve yoneticiler, i¢inde bulunulan mevcut
durumun oGtesine gecerek daha etkin ve siirdiiriilebilir olmanin arayisindadirlar. Bir
kurumda yonetim fonksiyonunun etkin bir sekilde kullanmasi gereken birgok kaynak
bulunmakla birlikte bu kaynaklarin igerisinde en 6nemlisi emek (insan) faktoriidiir. Zira
emek faktorii olmadan diger kaynaklarin harekete gegirilmesi ve kullanimi miimkiin
degildir. Emegi iireten insan kaynagmin etkinliginin 6neminden dolay1, her ne kadar
psikolojik, sosyolojik ve diger agilardan son derece karmagsik bir yapiya sahip olsa da
davraniglarinin anlagilabilmesi, taninmasi, ihtiyac ve beklentilerine gore kararlar alinarak
uygulanmasi elzemdir. Bir baska ifade ile emek faktoriin, motivasyonunun saglanmasiyla
etkinligin ve verimliligin arttirllmas: yonetim kademelerinde bulunanlarin 6ncelikli

hedeflerinden olmalidir.

Gerek kamu sektorii gerekse 6zel sektor agisindan tiim organizasyonlar i¢in 6nemi
bilinmekle birlikte kamu hizmeti veren birimlerin motivasyonu olduk¢a Onem arz
etmektedir. Bu baglamda bir kamu kurumu olan ve Emniyet Genel Miidiirliigiiniin tagra
birimi olarak faaliyet gosteren Bursa ili Mustafakemalpasa ilgesi Emniyet Midiirliigi
calisanlarinin motivasyonunu etkileyen unsurlar1 incelemeyi amaglayan bu ¢alismada, ti¢

boliim ile sonug ve Oneriler kismi bulunmaktadir.

Arastirmanin girig boliimiinde problem, amag, 6nem, varsayimlar ve sinirliliklar

tizerinde durulmustur.

Birinci boliimde yonetim alaninda ve organizasyonlarda motivasyon kavraminin

tamimi, motivasyonun baslamasindan neticelenmesine kadar gegen  siireci,



organizasyonlarda faaliyet gosteren gorevliler igin motivasyonun O6nemi ag¢iklanmaya
calisilmigtir. Boliimiin devaminda literatiirdeki teoriler, Abraham Harold Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden baslamak tizere ilk motivasyon teorileri ve modern

motivasyon teorileri ve alt basliklar1 seklinde degerlendirilmistir.

Ikinci béliimde personel motivasyonunda kullanilan 6zendirme araglari
ekonomik, psikolojik ve sosyolojik ile yonetimsel araglar olarak ii¢ temel baglikta
calisilmistir. Ekonomik araglar, ticret artisi, primli iicret ve ekonomik odiiller, orgiit
karlarina katilim alt basliklarinda irdelenmistir. Psikolojik ve sosyolojik araglar, giivenlik,
statli ve 0zel yasama saygi duyma, otonom ¢aligma alanlarinin saglanmasi, sosyallesme
Ve gevreye uyum, oneri sistemleri alt basliklarinda ele alinmistir. Son olarak yonetimsel
araglar, kariyer olanaklari, kararlara katilim ve iletisim, disiplin ve yetki devri ile fiziksel

yeterlilikler alt basliklarinda ¢alisiimistir.

Uciincii boliimde arastirma ile ilgili model, evren, veri toplama araglar ve
teknikleri, verinin toplanma siireci, verilerin analizi konularina ve arastirma kapsaminda
elde edilen verilerin ayrintili analizleri ile analizlerin yorumlanmasia yer verilmistir.
Sonug ve Oneriler kisminda da elde edilen veriler ve yorumlar dogrultusunda literatiire
teorik katki saglanmaya ve yonetim kademelerinde bulunanlara etkinlik ve verimliligin

arttirtlmasi baglaminda 6neriler sunulmaya c¢aligilmistir.

PROBLEM

Emek faktoriin etkin bir bicimde yonetilmesi, ondan talep edilen 6lgiide verim
alinmasi, etkinliginin arttirilmasina yonelik faaliyetler olarak ifade edilebilir. Calisanlarin
ve igverenlerin karsilikli memnun oldugu bir siiregte etkin ve verimli bir yonetimden
bahsedilebilecektir. Calisanin isini isteyerek, severek ve maksimum fayda saglayacak
sekilde yapmasinin yolu, bulundugu ortamdan hosnut olmasindan, ihtiyag ve
beklentilerinin  karsilaniyor olmasindan, yani motive olmasindan geg¢mektedir.
Uygulanan organizasyonel ve bireysel motivasyon araglart ile ¢alisanlarin

memnuniyetlerinin arttirilarak verim artis1 saglanabilecektir.



Aragtirmanin problemini, hizmet sunan bir kamu kurumu olan Emniyet Genel
Midirligi’niin -~ tasra  teskilati olan Bursa Emniyet Midirligi’ne bagh
Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii c¢alisanlarmimn motivasyonunu etkileyen
unsurlarin belirlenmesi ve belirlenen bu faktorler 1s18inda calisma yasaminda etken
degiskenlerin bulunmasi, yapilan tespitler sonucunda verimli ve etkin bir calisma

ortaminin saglanmasi i¢in Oneriler ortaya konulmasi olusturmaktadir.

AMAC

Kamu hizmeti sunmakta olan Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii
calisanlarinin motivasyon durumlarini belirlemek ve elde edilen veriler 1518inda yonetim
kademelerinde bulunan idarecilere c¢alisanlardan daha fazla verim alinabilmesi i¢in

motivasyon unsurlart baglaminda oneriler sunabilmek, arastirmanin ana amacidir.

Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorev yapan ¢alisanlara, motivasyonlarm etkileyen
unsurlar1 tespit etmek i¢in anket uygulanarak halihazirdaki durumun o6grenilmesi
hedeflenmistir. Bu hedef i¢in personelin motivasyonlarini etkileyen unsurlar; yoneticilere
bakis acisi, psiko-sosyal, orgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler degiskenlerinden

olugmak iizere bes grupta incelenmistir.

ONEM

Merkezi yapilanmanin tagra uzantisi olan Bursa Emniyet Miidiirliigii’'ne bagh
Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii kamu hizmeti yiiriiten, basta Anayasa ve
diger kanun ve mevzuatlar ¢ercevesinde gorevlerini ifa eden kar amaci giitmeyip
Jandarma teskilati ile birlikte i¢ giivenlikten sorumlu kilinan bir kamu kurumudur.
Organizasyonel yapist geregi siki mevzuat cercevesinde ve silahli kuvvet olmasi
sebebiyle disiplinli bir hiyerarsik yapilanma gostermektedir. Yiirtitiilen gérevin kesintisiz

stirdiiriilmesi gerekliligi, can ve mal emniyetinin saglanmasi, su¢ ve su¢lularla miicadele



edilmesi zaruretlerinden dolay1 son derece etkin bir yonetim anlayisina sahip olmasi

gerekmektedir.

Literatiirde yogunlukla 6zel sektdr baglaminda, orgiitsel davranis kapsaminda alt
baslik olarak ¢alisilan motivasyon, kamu hizmeti yiirliten kurum ve kuruluslar agisindan

da dnem arz etmektedir.

Basta devlet organizasyonu olmak {izere, uzantilar1 seklinde yapilanan kamu
kurum ve kuruluslarinin da belirli amaglara ulasmak i¢in izledigi stratejilerinin oldugu,
yonetim faaliyetleri kapsaminda plan, yiiriitme, denetim fonksiyonlarinin icra edildigi
bilinmektedir. Bu fonksiyonlarin ¢ogunlugunun hizmet iiretimi seklinde gergeklestigi
dikkate alindiginda, insan faktoriiniin 6nemi daha iyi idrak edilebilecektir. Modern
yonetim anlayist baglaminda girdiler arasinda sayilan emek faktorii en 6nemli kaynak

olarak goriilmekte, verimli ve etkinliginin 6nemi her platformda dile getirilmektedir.

Organizasyonlarin  etkin ve verimli c¢alismasi saglanarak hedeflerine
ulagsmasindaki temel unsur olan emek faktoriiniin yonetilmesi, karmasik fizyolojik ve
psikolojik yapisi geregi son derece giictlir. Buna ragmen, motivasyonlarinin saglanmasi
halinde artan ¢alisma performanslariyla, amaclara beklenen ve istenilen sekilde ulasmay1

saglayabileceklerdir.

Arastirma ile giivenlik hizmeti veren Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii
personelinin yiriittiikkleri gorevleri ile ilgili motivasyon durumlarinin analizi yapilarak
referans noktasi tespit edilmek istenmektedir. Buradan hareketle hangi faktorler agisindan
motivasyonlarin yiiksek veya diisiik olduklarinin tespiti ile yiiksek olan unsurlarin daha
da ytikseltilmesini, diisiik olan unsurlarin yiikseltilerek verilen hizmet agisindan etkinligin
ve verimliligin arttirilmasinin hangi araglarla saglanabilecegi arastirilmaktadir. Caligma,
elde edilen verilerle yonetici pozisyonunda bulunanlara etkin ve verimli bir yonetim i¢in
gerekli motivasyon araclari noktasinda Oneriler sunarak personelin motivasyonlarinin

arttirilmasinin yollar iizerinde gerceklestirilen bir aragtirmadir.

Literatiirde genellikle 6zel sektdr ilizerinde motivasyona dair caligmalarin
yapildig1 gozlendiginden gerek kamu kurumu olmasi ve gerekse gilivenlik hizmeti
vermesi bakimindan Emniyet Teskilati agisindan sinirli ¢alismalarin yapilmis olmasi

caligmanin 6nemini ortaya koymaktadir.



VARSAYIMLAR

Calisanlarin Motivasyonlarim Etkileyen Unsurlar: Bir Kamu Kurumu Ornegi

baslikli ¢calisma kapsaminda asagida sunulan varsayimlar temel alinmastir.

- Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigi’nde gorevli olup arastirma
kapsaminda ankete katilim saglayanlarin ilgili ankette bulunan sorulara ve istenilen

bilgilere dogru ve igtenlikle cevap verdikleri varsayilmaktadir.

- Calisma kapsamimi Bursa Il Emniyet Miidiirliigii, Mustafakemalpasa Ilge
Emniyet Miidiirliigii’nde ¢alisan her riitbe ve kidemde bulunan emniyet hizmetleri sinifi
personelini, genel idare hizmetleri sinifi personelini, ¢ars1 ve mahalle bekgilerini, is¢i ve
sOzlesmeli personelleri olusturmakta olup, uygulanan anketin Sl¢iimler i¢in uygun ve

yeterli oldugu varsayilmaktadir.

- Anketler vasitasiyla elde edilen verilerin degerlendirmeye alindig istatistiksel

analizlerin, ¢aligmanin amaclar1 agisindan uygunluk gosterdigi varsayilmistir.

SINIRLILIKLAR

“Calisanlarin Motivasyonlarmi Etkileyen Unsurlar: Bir Kamu Kurumu Ornegi”
baslikli Emniyet Genel Miidiirliigii’niin tasra teskilat1 yapilanmasi icerisinde i¢ giivenlik
hizmeti sunan Bursa Emniyet Miidiirliigii, Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii
personeli katilmlariyla gergeklestirilen, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri
Anabilim Dalinda yiiriitiilen yiikseklisans tez ¢alismasimin smurliliklart asagida

belirtilmektedir.

- Bu tez ¢alismasinda veriler yukarida da ifade edildigi lizere tasra teskilati olarak
Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii kadrosunda ¢alistp ankete katilim

saglayanlardan elde edilmis olup ilgili birimde ¢alisanlarla sinirlandirilmaktadir.

- Caligmanin evrenini Bursa Emniyet Miidiirliigii, Mustafakemalpasa ilce Emniyet

Miidiirliigii’nde gorevli personel olusturmakta olup, arastirma neticesinde elde edilen



bulgular Emniyet Genel Midiirliigii’niin diger merkez, yurtdis1 veya tasra teskilatlar

baglaminda genellenemeyecektir.

- Calisma esnasinda kullanilan anketteki sorular igerik olarak ilgili kurumda
gorevli olanlarin yoneticilere bakis agilari, psiko-sosyal unsurlar, 6rgiitsel degiskenler,
ekonomik faktorler ve fiziksel yeterlilikler olmak {izere motivasyonlarimi etkileyen

faktorlerle siirlandirilmaktadir.

- Calisma kapsaminda 657 sayili Devlet Memurlart Kanununa gore
gorevlendirilmis Emniyet Hizmetleri Sinifi personel, Gene Idare Hizmetleri sinifi
personel, is¢i ve sozlesmeli personeller ile 772 sayili Carst ve Mahalle Bekgileri

Kanununa gore gorev ifa eden Cars1 ve Mahalle Bekgileri bulunmaktadir.

- Calismanin kamu kurumlari veya emniyet teskilatina yonelik olarak herhangi bir
genelleme beklentisi bulunmamakla birlikte yapilacak diger calismalar siirecinde

faydalanilabilecegi degerlendirilmektedir.



BIiRINCi BOLUM: YONETIM VE ORGANIZASYONLARDA
MOTIVASYON VE MOTiVASYON TEORILERI

1.YONETIM VE ORGANIiZASYONLARDA MOTiVASYON

Tirk Dil Kurumu giincel Tiirk¢e sozliigiine gore isteklendirme, gilidiilenme
anlamlarina gelen motivasyon (TDK, 2019), gerek o6zel hayatimizda gerekse is
hayatimizda siklikla kullandigimiz bir kavramdir. Tanimda dikkat edilmesi gereken husus
isteklendirme fiili acisindan bir bireyin disaridan gelen uyaranlar tarafindan harekete
gecmesi veya gegirilmesi, giidiilenme ise bireyin kendinden kaynakli, igsel unsurlardan

gelen uyaranlar tarafindan hareket gegmesi durumudur.

Bireyin etkinliginin ve verimliliginin temel unsurlarindan oldugu kabul edilen
motivasyon terimi, 1800’1 yillarin sonlarina dogru sosyal bilimler alaninda ¢aligmalarin
artmaya basladigt ABD ve Ingiltere’deki psikologlarin arastirmalarinda ele alinmaya

baslanmigtir (Keskin, 2008 : 17).

Insanlarin sosyal bir varlik olmasinin geregi, bir arada yasamanin sonucu ve siireci
olan yonetim kavrami, insanin yaratilisiyla birlikte var olagelmistir. 18. ve 19.
Yiizyillarda akademik literatiiriin gelismeye baslamasiyla birlikte yonetim ve
organizasyonlar lizerinde fikri ve pratik calismalar artmis ve yonetim, ayr1 bir disiplin
olarak calisilmaya baslanmistir. Bireylerin tek baslarina gergeklestirmesi olanaksiz olan
faaliyetlerin yiiriitiilebilmesi i¢in yapilan grup faaliyetleri olarak tanimlanabilecek olan
yonetim (Sahin, 2004 : 523), organizasyonlarda bir takim normlarin zaman igerisinde
olugmasini ve ilgililerin bu normlara uymalarim1 gerektirmektedir. Organizasyonlarin
onceden belirlenmis hedeflerine ulasabilmesi, bilimsel temele dayali bir yonetim

anlayisinin igsellestirilmesi ile miimkiin olabilecektir.

Yonetim kavramimin tanimi noktasinda bir¢ok farkli yaklasim olsa da, genel
olarak igeriginde insanin, kaynaklarin ve hedeflerin bulundugu goriilmektedir. Bu
baglamda yonetim, organizasyonlarin 6nceden belirlenmis olan amaglarina ulasabilmesi

icin her kademede bulunan ¢alisanlarin, maddi ve manevi kaynaklarin uyumlu bir sekilde



etkin ve verimli kararlar alinarak uygulanmasi ve denetlenmesi siireci olarak
tanimlanabilecektir (Eren, 2019 : 3). Bir baska ifade ile yonetim, orgiit igerisinde ortak
amaclarin gergeklestirilebilmesine yonelik olarak yiirlitiilen faaliyetler dizisi olup
organizasyonlarin temel Ogeleri birey ve bireylerin olusturdugu gruplardir (Can,

Kavuncubasi ve Yildirim, 2016 : 6).

Yonetimin icra edildigi bir alanda yoneticilerin ve yonetilenlerin bulunmasi
gerekmektedir. Yonetim bilimi alaninda tinlii olan Peter Drucker’a gore yonetici, kendi
performansina bagl olan tiim ¢alisanlarin performansindan sorumlu olan kisidir. Bir
baska ifadeyle yonetici, kurumundan ve hiyerarsik altlarindan sorumlu olan kisidir.
Bununla birlikte, ilgili organizasyonda bir gorevi ifa etmek ve yapilmasi gerekenlerin
basariyla icra edilmesini saglamak i¢in orgiitte bulunandir. Y6neticiler organizasyonlarda
coklu iliskiler igerisinde bulunarak koordinasyonu saglamak, bireysel ve kurumsal
degerleri benimseyerek amaglara yonelmek ve yoneltmek, altinda calisanlari motive
ederek giiclendirmek, gerekli denetlemeleri yaparak sorumluluk {istlenmek gibi bir¢cok
rol iistlenirler. Orgiitiin gelecek yillar igerisinde nasil bir vizyona sahip olmasi gerektigi
ile ilgili fikir ve bilgi sahibi olarak, bu vizyonun gerceklesme olasiliginin artmasi igin
kurum ¢alisanlarina rehber olmasi gerekir. Ozetle yonetici, plan yapar, organize eder,
kadrosunu olusturur ve problemleri ¢ozer. Yonetim, dogru isleri yapmak ile ilgilidir
(Anyamele, 2004 : 29-32). Bir bagka tanima goére yonetici, bir orgiitii sevk ve idare eden,
karar verici pozisyonda bulunan, insanlarin ve diger kaynaklarin bir araya gelmesini
saglayarak hedefe yonlendiren, diger calisanlar aracilifiyla isin yapilmasini saglayan

kisidir (Kartal, 2019 : 16).

Y oneticilerin yiiriitiilen faaliyetlerde en 6nemli kaynak konumunda bulunan insan
faktoriinii hedeflere etkin ve verimli bir sekilde ulasilmasinda yonlendirmesi ve
yonetmesi beklenir. Yonettigi grubun kiiltiirii, psikolojik ve sosyal durumunu, igsel ve
dissal ¢evre etkenlerini iy1 bir sekilde analiz edebilme yetisine sahip olmasi beklenen
yOneticilerin, insan kaynagini en yetkin bicimde degerlendirebilmesi icin ¢alisanlarini

motive edebilmesi gerekmektedir.

Insanlarin  yaratilislar1  geregi topluluk halinde yasamlarimi — siirdiirmesi
gerekmektedir. Toplum olarak yasamalari, ihtiyaglarini birbirleriyle iletisim kurarak ve

temas ederek giderebilmesi ve belirlenen ortak hedeflere ulasabilmesi igin
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organizasyonlar icerisinde faaliyette bulunmalar1 gerekliliktir. Bireyler organizasyonlarin
icerisinde yasamlar1 boyunca gerek resmi gerekse gayri resmi olarak bilingli veya

bilingsiz olarak yer almaktadirlar.

Orgiitler, insanlarin veya insanlarin olusturdugu gruplarin ortak amaclarini
gerceklestirebilmek i¢in bir araya gelmeleri suretiyle olusturduklar1 yapilar olarak
tanimlanmaktadir. Genis tanimiyla Orgiit, belirlenen hedeflere yonelik bireylerin
gosterdigi ¢abalarin birlikteliginin saglandigi bir yonetim unsuru olup amaglarin, kisilerin
ve diger girdilerin birbirleriyle etkilesim igerisinde oldugu yapidir. Kendisini olusturan
unsurlardan bagimsiz kendisine has kisiligi ve kiiltiirii olan; siirdiiriilmesi gereken
faaliyetleri, hiyerarsik yapilanmasi, c¢alisanlar1 ve bunlar arasindaki sorumluluk

iligkilerinin bulundugu ve iletisimin saglandig sistemdir (Gugld, 2003 : 147).

Organizasyonlar hedeflere ulagilmada hangi islevlerin yerine getirilmesi gerektigi
ve ilgili islevlerden sorumlu bdéliimlerin uyumlu calisacak sekilde insa edilmesi, bu
kisimlarda gorevlendirilecek beseri unsurlarin ve diger kaynaklarin tedarik edilmesi ile
ahenkli hale getirilmesi siireglerinden miitesekkildir (Eren, 2019 : 215). Hedeflenen
amaglarin insan ihtiyaglarini karsiladig: bilgisinden hareketle organizasyonlarin etkin ve
verimli faaliyet gosterebilmesinin temel kaynaginin da insan oldugu belirtilebilecektir.
Isteklendirilen, motive olmus ve amaca yonlendirilebilmis calisanin beklenen verimi ve
etkinligi saglayabileceginden, orgiitlerin emek faktdriine hak ettigi dnem ve degeri

vermesi gerekmektedir.

Bir organizasyonda goérev alan bireylerin yetkin bir ¢aba gostererek hedefler
dogrultusunda istekli olmalar1 ancak ihtiyaglarinin ve beklentilerinin kargsilanabilmesi ile
dogru orantihidir (Boliikbasi ve Yildirtan, 2009 : 347). Calisanlarin beklenti ve
taleplerinin tespit edilmesi ve bu dogrultuda faaliyet gosterilmesi amaglara ulasmada
katki saglayacak ve dolayisiyla gerek calisan gerekse oOrgiit acisindan kazanim

saglanacaktir.

Bireylerin oncelikle temel ihtiyac ve beklentilerinin farkinda olunmasi, bu
gerekliliklerin organizasyon hedeflerinin gergeklestirilmesine yonelik olacak sekilde
karsilanmas1 durumunda paralellik saglanarak bireyin ve organizasyonun faydalari

biitiinlestirilmis olacaktir. Bireylerin talep ve beklentilerinin karsilandigi bir



organizasyonda hem kurumun verimliligin ve etkinliginin hem de ¢aliganin isten duydugu
tatmin seviyesinin artmasi beklenir. Literatiir incelendiginde ¢alisanlara verilen degerin
ve destegin arttirildig1 ve bu artisin ¢calisanlar tarafindan algilandig1 durumlarda, ¢alisanin
sergilemis oldugu performansini arttirdig tespitlerinin yapildigi goriilmiistiir. Bununla
birlikte ¢alisanlarin beklentilerin 6tesinde kurum igin yapacagi faaliyet ve 6zverinin de
artacagi degerlendirmelerinin yapildig1 goriilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002 :
698; Riggle, Edmondson ve Hansen, 2009 : 1027; Randall ve digerleri, 1999 : 159;
Eisenberger ve digerleri, 1986 : 500).

Calisanlarin islerinden ve bununla ilgili i¢ ve dis ¢evrelerinden tatmin olma
diizeyleri arttikca etkili ve verimli galisabileceklerdir. Orgiitsel yonetim calismalarinda
bireylerin verimliliginin nasil arttirilabilecegi arastirilmis ve toplumdan topluma
degisiklik gostermekle birlikte sadece ekonomik unsurlarin motivasyon faktérlerini
aciklamada yetersiz oldugu tespit edilmistir. Ekonomik faktorlerin yaninda sosyal,
psikolojik, orgiitsel, yonetsel araglar ve fiziksel yeterlilikler gibi unsurlar Onem
kazanmaktadir (Koroglu, 2011 : 149-150). Baz kiiltiirlerde veya is kollarinda ekonomik
faktorlerin psikolojik motive edicilerden daha az etkin oldugu goriilmiistiir (Oriicii ve
Kambur, 2008 : 87).

Frederick Winslow Taylor, Henry Fayol ve Max Weber’in Onciiliigiinii yaptigi
Klasik Yonetim Teorisi yaklagimi Orglitlerde emek faktorii disindaki unsurlara 6nem
vererek diger maddi kaynaklara yogunlagsmig, insan kaynagini da diger maddi
kaynaklardan biri olarak degerlendirerek belirlenen sekilde faaliyet gdstermesi
gerektigini varsaymistir. Bu yaklasim calisanlarin motivasyonlarina sadece ekonomik
gereksinimlerinin karsilanmasi acisindan bakmis, denetim mekanizmalarini siki bir
sekilde gelistirmis ve bireylerin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarimi dikkate almamistir
(Oktay, 2011 : 27-28). Neo-Klasik Yonetim Teorisi yaklagimi ise bir 6nceki donemin goz
ardr ettigi emek faktoriine yogunlasarak bir organizasyonun verimliligini etkileyen
faktoriin insan oldugu iizerinde caligmalar yapmistir (Oktay, 2011 : 46). Klasik teorinin
rasyonel olma, is ve diizen ifadelerine bireyin motivasyonu, beklenti ve ihtiyaglari,
memnuniyet ve tatmin gibi temel kavramlar ele alinmistir. Bu kavramlar 1s1iginda

orglitlerin de yasayan agik bir sistem oldugu, insanlar gibi yasam egrilerine sahip oldugu,
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kendisini olusturan birey ve maddi kaynaklarin toplamindan fazlasi oldugu ortaya

konulmustur.

Bireyler genellikle calismalarina karsilik olarak bekledikleri unsurlar degerince
efor sarf etme egilimindedirler. Bununla birlikte maddi degerlerden daha fazla 6nem
verilen degerlerde mevcut olup, yalnizca ekonomik beklentiler temelinde is tatmininin
saglanmas1 yetersiz kalabileceginden manevi motivasyon unsurlarinin da yonetim
kadrolarinca dikkate alinmasi gerekmektedir. Manevi olarak nitelendirilebilecek
motivasyon unsurlari deger verme, kararlara katilimin saglanmasi, etkili iletisimin
hiyerarsik kademeler arasinda saglanmasi, takdir edilme ve buna benzer unsurlar seklinde

siralanabilecektir (Akgay, 2010 : 152).

Bireylerin motivasyonlarimi etkileyen unsurlar {izerinde yapilan bir ¢alismada
yonetim kademelerinde bulunanlarin personel taleplerine dair yaklagimlari ile ¢calisanlarin
yonetimden aslinda ne talep ettiklerinin oldukca farkli oldugu gozlenmistir. Bu
dogrultuda yoneticiler ile calisanlarin motivasyon farkliliklar1 Tablo 1°de aktarilmigtir

(Sahin, 2004 : 526).

Tablo 1. Yonetici - Calisan Talep Farkliliklar1 Tablosu

Yéneticilerin Caliganlarm
Calisanlarin Gergekte Istekleri
Istekleri Konusundaki
Diisiinceleri
1 I}*i Ucret 5
2 i;s Giivenligi 4
3 Terfi ve Tlerleme G
4 i}.‘i Calisma Sartlani 7
5 Isi Ilgi Cekici Bulmalan 1
6 Anlayish Bir Disiplin 10
7 Calisanlara Vefa
8 "apilan iglevi_u Hakkiyla  Takdir 2
Gormesi
9 Sahsi Problemlerinde Onlara Yardum 9
Edilmest
10 Olan Bitenlere Dahil Edildigi Hissi 3

Kaynak: Ali Sahin, Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon lliskisi, Selguk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, s.526.
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Yonetim kademesinde bulunanlarin personelini nasil motive edecegi ve ne tiir
taleplerde bulunacagina iliskin degiskenler ile c¢alisanlarin buna mukabil motivasyon
unsurlari ile taleplerinin farklilagmasini gosteren yukaridaki tablo motivasyonun esasen
cift yonlii bir siire¢ oldugunu gostermektedir (Sahin, 2004 : 527). Karsilikli etkilesim
slireci olarak da ifade edilebilecek motivasyon siirecinde yoneticiler ve personel talep ve
beklentilerine gore hareket edeceklerdir. Calisanlarinin ihtiyag ve beklentilerini iyi analiz
ederek imkanlar1 6l¢giisiinde bunlarin karsilayan yonetimin oldugu organizasyonlarda

tatmin saglanmas1 beklenecektir.

1.1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami etimolojik olarak Latince motive kelimesinden gelmekte
olup (Oriicii, Yumusak ve Ozcelik, 2004 : 136), Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge
Sozligiinde isteklendirme, giidiileme anlamlarina geldigi belirtilmektedir (TDK, 2019).
Motivasyon, kisilerin algilarini, tutumlarini, davraniglarini ve sergilemis olduklar
performanslarini etkileyen ve yonlendiren bir siiregtir ve en temel unsurlarindan birisi
kisiye 6zel olmasidir (Ustiin, 2009 : 606). Motivasyonun rolii de tutum ve davranigin
sekillendirilmesiyle ¢alisma hayatinda gosterilen performansin olumlu yonde etkilemeye
yonelik faaliyetlerde bulunulmasi seklinde ifade edilebilir. Bununla birlikte calisan
performansinin sadece motivasyon ile olumlu etkilenecegi degil, farkli kisilik
ozelliklerinin, yeteneklerin, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik cevrenin de etken faktor
olabilecegi goz ardi edilmemelidir. Psikoloji bilimi agisindan motivasyon, bireyin iginden
gelen itici giicler vasitasiyla belirli bir hedef dogrultusunda amaca yonelik davraniglarda

bulunma siirecini olarak ifade edilmektedir (Unsar, Inan ve Yiiriik, 2010 : 252).

Motivasyon, orgiitlerde yonetimin ve {iretimin etkinliginin arttirilmasini saglayan
sinerji olup, dogrudan gozlemlenebilen bir olgu degildir. Gézlemlenebilen unsur, birey
davraniglarinin ¢ok boyutlu bir akist ve bu davranislar sonucu meydana gelen ¢iktilardir.
Motivasyonel siire¢, hem c¢evre hem de kalitim tarafindan etkilesimle siirer ve kisilik,
inanglar, bilgi, yetenek ve beceriler iizerindeki etkileriyle gozlemlenen davranis akiginin

analizi vasitasiyla hakkinda ¢ikarimlarda bulunulabilir (Ruth, 1990 : 78). Bir bagka
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tanima gOre motivasyon, organizasyonlarin, bagli alt birimlerinin ve c¢alisanlarinin
beklenti ve ihtiyaglarinin tatmin edilmesi neticesinde harekete gecilmesi igin uyarilmasi
ve bu dogrultuda ozellikle igsel olarak isteklendirilmesidir (Can, Azizoglu ve Aydin,
2015 : 103).

Motivasyon, kisilerin tutum ve davraniglarini tetikleyerek harekete gegiren, bu
hareketin devam etmesini ve hareketin olumlu yonde yonelmesini saglayan 6zelliklere
sahip bir etkendir. Motivasyonel faaliyetler, bireylerin davraniglarinin ne sekilde
yonlendirilebilecegini, amaca yoneltilmis olan davranislarin etkinliginin arttirilabilme

yontemlerini belirlemeye c¢aligir (Keskin, 2008 : 18).

Motivasyon, bireysel agidan yaklasildiginda temel ihtiyaglar basta olmak tizere
giivenlik ile ilgili ihtiyaclarin, sosyal ihtiyaglarin ve kendi gelisimini saglama ihtiyaclari
ile organizasyonel agidan bakildiginda orgiitiin hedeflerine ulasma, stirdiiriilebilirligini
saglayarak ayakta kalma refleksleri arasinda paralelligin saglanabilmesinde oldukc¢a

onemli bir role sahiptir (Ozdasli ve Akman, 2012 : 75).

Yo6netsel araclar baglaminda bakildiginda motivasyon, ¢alisanlarin isyerlerindeki
mevcut fiziki ve psikolojik kosullarda sorumluluklarini 6rgiitsel hedeflere daha uygun
yerine getirmeleri i¢in saglanan ekstra hak, 6diil veya kendilerine saglanan 6diinler
seklinde tanimlanabilir (Garih, 2006 : 65). Calisma yasaminda isletmelerin veya
kurumlarin, hedefleri dogrultusunda hareket ederek basariya ulasabilmesi igin yonetimde
bulunanlarin emek kaynagini sevk ve idare ederken motivasyonlarini saglayabilmeleri en
onemli islevlerindendir. Yoneticiler, organizasyonlarinin amaglarina ulasabilmesi ve her
kademede calisanlar1 harekete gecirebilmek igin isteklendirme, liderlik ve normlari

uygulama gibi unsurlar1 kullanmaktadirlar (Budak ve Budak , 2018 : 209).

Yonetim agisindan, orduda general riitbesiyle ve 34. ABD Bagkani olarak gorev
yapmis olan Dwight David Eisenhower motivasyona bir sanat olarak yaklasarak,
insanlara yaptirmak istediginiz seyleri sanki kendileri tarafindan yapilmak isteniyormus
gibi yaptirma sanati olarak tanimlamaktadir (Girard ve Girard, 2009 : 25). Bu baglamda
motivasyon, bireylerin kendi c¢ikarlarmin Otesine gecerek kurumsal ve toplumsal

menfaatlerin gozetildigi bir kavram olarak degerlendirilebilecektir.
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Orgiitlerde verimliligin, etkinligin, mal veya hizmet iiretiminde Kalitenin
yakalanabilmesinde motivasyonu saglanmis, yani isinden yeterli derecede tatmin olan,
isini bilingli bir sekilde severek ve isteyerek ifa eden galisanlar bulunmasi gerekliliktir.
Organizasyonlar, ¢alisanlarin motivasyonlarini saglamada etkin ¢6zlimler sunarak
verimli ¢alisma ve Orgiitsel bagliligin saglanmasi i¢in ilham veren ortamlar sunmaya
gayret ederler (Oztiirk ve Diindar, 2003 : 58).

Bir orgiitte gorev yapan tim kademelerdeki c¢alisanlarin farkli ihtiyag ve
beklentiler igerisinde olabilecegini bilerek ve buna dair gozlemler yaparak tespitlerde
bulunan yoneticiler, ¢alisanlarinin nasil mutlu olacaklarini, ne sekilde motive
edebileceklerini de anlayacaktir. Bu anlayis ile gerekli diizenlemeler ve faaliyetler
icerisinde bulunulan organizasyonlarda beseri kaynak rantabl bicimde degerlendirilmis
olacak ve orgiitiin verimliliginin arttirilmasi saglanabilecektir. Yonetim kademelerine,
calisanlarina dair aidiyet baglarinin giiglendirilmesi, motivasyonlarinin artmasi igin
ozellikle i¢sel motivasyon araglarinin kullanilarak uygulamaya gegirilmesi, sosyallesme
ithtiyaglarina cevap verilmesi ve liyakat esasina dayali ylikselme olanaklar1 saglanmasi

tavsiye edilmektedir (Agca ve Ertan, 2008 : 151).

1.2. MOTiVASYON SURECI

Fiziki ve psikolojik yapisiyla biitiinliik arz eden insanoglunun temeli denge
tizerine kurulu bulunmakta olup, herhangi bir suretle dengenin bozulmas: halinde yap1
timiyle etkilenmektedir. Dengenin bozulmasina neden olan ihtiyaglarin giderilmesi yani
tatmin edilebilmesi halinde yap1 eski diizenine kavusabilecektir. Giidiileme fonksiyonu
bireyin dengesinin siirekliliginin saglanmasinda 6nemli bir islev gormektedir. Bircok
farkli ihtiyaci gidermeye yonelik olabilen motivasyon oldukga karmasik bir siiregtir. Zira
bireyin bir davranisi birbirinden bagimsiz olarak farkli ihtiyaglarini karsilamaya yonelik
olabilir. Bir ¢alisanin patronu ile 6zel hayatinda arkadaslik kurmaya ¢alismasi meslekte
yiikselmesine yonelik bir davranis olarak algilanabilecektir. Bunula birlikte kisi gercekten
ayni1 bolge veya sitede oturmadan kaynakli olarak arkadas edinme anlaminda sosyallesme

ihtiyacina veya is cevresi disindaki arkadaslarina yonelik olarak patronu iizerinden
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sayginlik kazanma, onun bulundugu ortamlarda bulunarak psikolojik tatmin saglamaya

yonelik te olabilecektir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2016 : 361).

Bir stire¢ olan motivasyonda Sekil 1°de gosterildigi gibi temel olarak dort asama
bulunmaktadir. Herhangi bir sekilde ortaya ¢ikan ihtiyag ile uyarilan tatminsizlik, siirecin
baslangict olarak goriilmektedir. Tatmin edilmemis durumdaki ihtiyacin giderilmesi
baglaminda uyarilan birey, bu eksikligini gidermek ve denge durumuna gelmek igin
harekete gegerek bir davranis sergileyecektir. Davranisi tetiklenen birey, psikolojik veya
fizyolojik hedefe yonelik davranista bulunmasindan sonra amacina ulastiginda ihtiyaci

tatmin edilmis ve denge durumuna gelmis olacaktir (Keskin, 2008 : 20).

Sekil 1. Motivasyon Siireci

~

Tatmin

ihtiyacin
Edilmemis Uyarima- |:>
ihtiyag

/

Kaynak: Prof. Dr. Halil Can, Prof. Dr. Sahin Kavuncubasi, Do¢. Dr. Selami Yildirim

Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2016,

5.360.

Motivasyon slirecinde tatmin edilmemis durumda bulunan ihtiyag kiside gerilim
meydana getirecek ve bu gerilim de kisiyi uyararak harekete ge¢mesini saglayacaktir.
Harekete ge¢cmenin nedeni olan diirtiiler insan1 hedeflerine dogru yonelmesine neden
olarak amacin gerceklestirilmesine miiteakip, ihtiyacin tatmin edilmesiyle gerilim
azalarak arayis sona erecektir (Keser, 2019 : 8). Bir baska ifadeyle siire¢ ihtiyag ile
baslayarak ihtiyacin giderilmesiyle sona ermektedir. Bu baslama ve bitis sadece bir
ihtiyag i¢in ve belli sartlar altindaki bir birey i¢in veri kabul edilebilecek olup diger tiim

sartlarin sabit varsayilmasi gerekmektedir. Zira i¢ ve dis uyaranlarin g¢oklugu ve
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gereksinimlerin ~ sinirsizhigr  dikkate alindiginda  siirecin  bu  sekilde  basit

gerceklesmeyecegi goz ardi edilmemelidir.

Kisileri tetikleyen ve motivasyonlarinin yoniinii ve siddetini tayin eden unsurlar
onlarin ihtiya¢ ve beklentileri, inanglari, yasama dair umutlar1 ve diislinceleridir. Bu
unsurlarin tamami ve hatta fazlasi bireyin amaglarina ulasmada organize olarak stireklilik
ve aktiflik saglamaktadir. Tutum ve davranislarda kisinin beklentileri 6ncelikli ve 6nemli
etken olsa da bunun yaninda bireyleri etkileyen bir¢ok dissal uyaricilar da mevcuttur.
Cevresel unsurlar, i¢inde bulunulan sosyal ve kiiltiirel ortam, is ¢evresi, hukuki ve
ekonomik degiskenler bu digsal uyaricilara 6rnek olarak verilebilir (Eren, 2019 : 533).
Motivasyon siireci bireyden bireye farklilik gésteren bir yapiya sahiptir. Ekonomik olarak
atalarindan veya babasindan dolay1 oldukca iyi durumda olan bir kisinin hissettigi gelecek
kaygist ve yasamin ona neler sunacagina dair beklentileri ile durumu iyi olmayan,
basariya ihtiya¢ duyan ve siirekli ¢aba sarf eden bir kisi arasindaki gerilim farki olmasi
muhtemeldir. Yoklugu hissedip, yasayip 6grenen bir birey ile varlik igerisinde dogup
biiyliyen arasindaki motivasyon unsur ve siirecleri farkli olacaktir. Ekonomik kaygilari
olan birey Oncelikle temel ihtiyaglarinin karsilanmasia yonelik siireglerden gegmesi
beklenirken ekonomik anlamda herhangi bir problemi bulunmayan birey kendini

gerceklestirmeye yonelik tutum ve davranislarda bulunacaktir.

Motivasyon siirecinin sonucunda ihtiyaca yonelik olusan hareket sergilenerek
tatmin duygusu saglandiginda daha once motivasyon faktorii olan unsurlar artik bu
asamada etkisini kaybetmis ve birey acisindan anlamliligini yitirmistir. Bireysel
beklentilerin farkliligiyla birlikte bireylerin kendilerinin de tekrarlanan ihtiyaglarina
yonelik tutum ve davramiglart da farkli olabilecektir. Kisinin yasamini siirdiirdiigii
ortamdaki sosyolojik ve kiiltiirel farkliliklar, yasmin farki, egitiminin farki, duygu ve
diisiincelerinin  zaman igerisinde farklilasmasi gibi unsurlar bu farkliliga etken
olacaklardir. Kisinin kendi ihtiyacinin giderilmesi baglaminda sikliga 6rnek olarak yeme
igcme ihtiyaci gosterilebilir. En temel ihtiyaglardan olan beslenme ihtiyaci, siirekli olarak
tatmin edilmek istenir ve bireyi her giin ve giin igerisinde birka¢ defa etkileyerek bu
ithtiyacin giderilmesi i¢in uyarir. Tatmin edilen beslenme ihtiyact kimi kisiler i¢in
tetikleyici olmaya devam edebilmektedir. Lokantadan yemegini yiyerek c¢ikan bir kisinin

tatlicinin Onlinden gegerken caninin tathi istemesiyle uyarilmasi buna Ornek olarak
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gosterilebilecektir. Tekrarlanma siklig1 hayat boyunca daha sayili olarak kisinin ev satin
alma ihtiyaci 6rnek olarak verilebilir. Ortalama bir yasam standardina sahip kisinin ev
alma ihtiyac1 bir veya iki kez ortaya c¢ikacak olup bu hedefe yonelik motive ediciler
tetikleme islevini gorerek geregi yerine getirildikten sonra artik tatmin edilen duygu

nazarinda satilik evler herhangi bir etken unsur olarak kabul gérmeyecektir.

Kisiden kisiye ve kisinin kendi Ozelinde farklilik gosterebilen beklenti ve
ihtiyaclarin sinirsizligi da goéz ardi edilmemelidir. Zira insan, fitrat1 geregi stirekli talep
etme iizerine konumlanmis ve bu acgidan siirekli tatmin olma durumunun
bulunamayacagi, her tatmin edilmis ihtiyagtan sonra bireyin farkli bir ihtiyaci gidermek
icin tetiklenerek motive olacagi belirtilmelidir. Bir ihtiya¢ giderildigi zaman diger bir
uyaran devreye girerek farkli bir ihtiyaci baglatir ve siire¢ daima ayni bigimde isler
(Bilecen, 2008 : 6-7). Sekil 2’de igsel uyaranlar 6zelinde motivasyon siireci, tatmin
edilmemis olan ihtiyacin gerilim meydana getirmesi ve akabinde gilidiilenmesi

gosterilmektedir.

Sekil 2. I¢sel Giidiilenme Siireci

Tatmin Gerilim Gidiiler
Edilmemis —> ( Diirtii)
Gerilimin Gereksinimin Arastirma
Azaltilmasi <— Tatmini Davranisi

Kaynak: Fatma Bilecen, Isletmelerde Motivasyon ve Calisanlarin Motivasyonunu
Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Yonetimi Ana Bilim Dal1 Yiikseklisans Tezi, Istanbul, 2008, s.6.
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Motivasyon birbirinden ¢ok farkli insan ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik bir
siire¢ oldugundan, yonetim kadrolarinda bulunanlar tarafindan bahsi gecen beklenti ve
ihtiyaclarin bilinerek, bunlarin neden oldugu davraniglarin geregince analize tabi
tutulabilmesi ve her insanin aymi tutum ve davraniglar igerisinde bulunmayacaginin
bilinmesi gerekmektedir. Iyi ve basaril1 bir yonetici, davranislar1 doguran faktérleri analiz
ederek anlamlandirmalidir. Boylece c¢alisanlar1 harekete gegirerek etkili ve verimli bir
calisma ortami yaratarak basariya ulasmada bir adim atabilecektir (Can, Kavuncubasi ve

Yildirim, 2016 : 361).

1.3. CALISANLAR iCIN MOTIVASYONUN ONEMI

Bir isletme veya kurumun orgiitsel kimliginin olusmasinda énemli yer tutan ve
kurulus amacini belirten misyonu ile gelecegine dair beklentileri ifade eden vizyonuna
ulasma noktasinda, emek faktor olan calisanlarin belirlenen hedefler dogrultusunda
motive olmus bir sekilde faaliyet gostermeleri, sahip olduklar1 birikim ve yeteneklerini
bu yonde sarf etmelerine baglidir. Buradan hareketle motivasyonu diisiik personelin
yeterli ve etkili performansi sergileyebilmesi beklenmemektedir (Kogel, 2018 : 639).
Motive olmayan calisanlar1 ile faaliyetlerini siirdiiren kurumlarin basariy1 yakalamasi
miimkiin olmamakla birlikte, siire¢ icerisinde basarili olan personelleri de olumsuz etki

altinda birakabilecekleri de degerlendirilmelidir.

18. yiizyil Sanayi Devriminden itibaren merkantelistler ve klasik yoOnetim
yaklagimcilart insan faktoriinii diger maddi girdiler gibi degerlendirmis, psikolojik ve
sosyal varlik 6zellikleri yok sayilarak manevi yonii dikkate alinmamis ve sadece bir arag
olarak goriilmiistiir. Emek faktorli, organizasyonun faaliyetlerinin devami, karinin
arttirllmasi, stirdiirtilebilir rekabet ve amaglarina ulasmada diger maddi girdilerle aym
degerlendirmeye tabi tutulmustur. Yonetim ve organizasyonlar alaninda yapilan
arastirmalarla siire¢ icerisinde insana dair bakis agis1 degisiklige ugramistir. Davraniglarin
sebeplerini tespit etme, ilgili davranisin gosterilmesinin arkasindaki algi ve tutumlari

anlama, c¢alisanin veri performansini verimli ve etkili bir sekilde organizasyonun
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hedeflerine yonlendirme {izerine odaklanilmaya c¢alisilmistir (Can, Kavuncubasi ve
Yildirim, 2016 : 361).

Her bireyin farkli ihtiya¢ ve beklentisi oldugu gibi organizasyonlarinda sahip
oldugu orgiitsel kiiltiir ve yonetim anlayislarina gore farklilik arz eden ihtiyaglar1 ve buna
yonelik olarak degisen motivasyon faktorleri bulunmaktadir. Organizasyon baglaminda
motivasyonun hedefi, ¢alisanlarin nasil daha etkin ve verimli ¢alisacaginin arastirilarak
kurulus hedefleri paralelinde varligin1 yogun rekabet ortaminda devam ettirebilmektir.
Organizasyonlarda goérevli personelin taleplerinin belirlenerek orgiitiin bunlar1 tatmin
edebilecek sekilde yapilandirilmasi ve c¢alisanlarin verimliliginin arttirilmasina yonelik

faaliyetler giidiilenmenin artisin1 saglayabilecektir.

Ihtiyaclarin siniflandirilmas1 kisiden kisiye farklilasan bir yapida olsa da
literatiirde genel olarak birinci grupta temel ihtiyaglar ve ikinci grupta tamamlayici
ihtiyaclar olarak irdelenmektedir. Insanlarin yasamlarini siirdiirebilmeleri igin yeme —
icme, barmmma, uyuma gibi fizyolojik ihtiyaclarini oncelikle karsilamalidir. Fizyolojik
ithtiyaclarin siddet dereceleri her insanda, her toplumda kisisel ve toplumsal 6zelliklere
gore farklilik gosterebilecektir (Eren, 2019 : 536). Kimi insanlar uyku ihtiyacini giinlitk
sekiz saat olarak gidermek isterken kimi insanlar da gerek yapisi geregi gerekse is durumu
gibi farkli nedenlerden dolay:1 daha az uyku ihtiyacina gereksinim duyabilirler. Bununla
birlikte toplumsal olarak ¢6l ikliminin hakim oldugu bolgelerde genellikle 6gle saatleri
dinlenme ve uyku ihtiyacinin giderilmesi igin kullanilirken geceleri serin oldugu igin
sosyal faaliyetlerini bu saatlerde gergeklestirmektedirler. Caligsanlar agisindan ise
oncelikle gilivenlik, saglik ve ekonomik gereksinimlerinin kargilanmasi esas olup, bu
ithtiyaclarin giderilmesi ve motivasyon unsuru olarak kullanilarak verimliligin artisina

katki saglanmasi organizasyon ve ¢alisan icin hayati derecede dnemlidir.

Ikinci kategoride bulunan tamamlayici ihtiyaclar daha ziyade duygu ve
diisiincelerle ilgilidir. Bu acgidan da psikolojik ve sosyal 6zellikler gosterirler ve zamanla
kazanilirlar. Sosyal ve kiiltiirel degerlere baglilik gdsteren tamamlayici ihtiyaglara takdir
edilme, gorev sorumlulugu alma, sayginlik, fikirlerini rahatca agiklayabilme, sosyallesme
gibi Ornekler verilebilmektedir (Eren, 2019 : 536). Organizasyonlarda da calisanlarin
sorumluluk almalarinin saglanmasi, geregince takdir edilmesi, otonom ¢alisma

ortamlarinin saglanabilmesi motivasyonlarint olumlu yonde arttiracaktir. Ayrica

19



hissedilen aidiyet duygusu calisanlar agisindan énemli motivasyon unsuru olup aidiyet
duygusunun azaldigi durumlarda g¢alisanlarin sinik tutumlar sergilemeye baslayarak
orgilitsel sinizme dogru giden negatif bir yapilanmaya sebep olabilecekleri de bilinmeli ve

buna gore onlem alinmalidir.

2. MOTiVASYON TEORILERIi

Bas dondiiriicii bir hizla gelismekte olan ve en basit tanimiyla insanlarin, mallarin
ve hizmetlerin serbest dolagiminin artmasi olarak tabir edilen kiiresellesmenin yasandigi
diinyamizda gerek isletmeler gerekse kurum ve kuruluslar agisindan kendi kategorileri
dahilinde yasadiklar1 rekabetin g¢etinlesmesi ile birlikte varliklarini devam ettirmeleri
ancak diizenli ve iyi bir yonetim ile miimkiindiir. Kastedilen diizenli ve modern anlamda
1yi bir yonetim i¢in mevcut kaynaklarin en iyi verim elde edebilecek sekilde kullanimi ile
miimkiin olmakla birlikte klasik yonetim anlayisinin aksine en degerli kaynak tereddiitsiiz
beseri olandir. Zira diger tiim kaynaklarin kullanicisi ve isleticisi emek faktoriidiir. Emek
faktoriinii ortaya koyan insan, psikolojik ve sosyolojik olarak karmasik bir yapiya sahip
olup etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasmma yonelik yapilan calismalar
motivasyonunun nasil arttirilabilecegi sorusu iizerinde yiikselmistir. Organizasyon
yoneticilerinin motivasyonu ve unsurlarini bilerek ve pratikte ¢alisanlart tizerinde
uygulayarak daha fazla verim elde edebilecekleri bilinmektedir.

Yonetim ve organizasyonlar konusunda bir¢ok arastirmaya konu olan insan
faktorii, ozellikle orgiitsel davranis baglaminda verimliliginin ve etkinliginin arttirilmasi
noktasinda neler yapilabileceginin, isine dair isteksizlik duyan personelin kazanilmasinin
nasil olabilecegine dair ¢calismalarla motivasyon teorileri ortaya ¢ikmaya baslamistir.

1900’1i yillarin ortalarindan itibaren motivasyon ve teorileri agisindan oldukca
zengin ¢alismalar yapilmaya baslanmstir. lgili dénemde temel olarak ortaya atilan dort
teori ¢okca elestirilere maruz kalmis olsa da giiniimiizde insan faktoriiniin giidiillenmesi
ve isteklendirilmesi agisindan halihazirda referans teskil etmeye devam etmektedirler. Bu

teorilerin modern yaklasimlarin temellerini olusturmalar1 ve yoneticilerin ¢alisanlarinin
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motivasyonlari ile ilgili yaptiklar1 ¢aligmalarda bu teorilerin kavramlarini kullaniyor
olmalar1 6nemlerini gostermektedir (Robbins ve Judge, 2017 : 205).

Motivasyona dair yapilan arastirmalar ve birbirinin devami veya tamamlayici
olarak degerlendirilebilecek teorik yaklasimlardan sonra her bireyin kendine 6zgii ve
farkli olmasindan dolay1 tek bir dogru motive edicinin olamayacagi, her durum ve kisi
Ozelinde farkli olarak g¢alisilmasi gerektigi anlasilmistir (Adair, 2016 : 29). Bununla
birlikte gerek ulusal gerekse uluslararasi organizasyonlarin karmasik yapilar1 ve ¢ok fazla
calisaninin bulunmasi her personeli bireysel olarak degerlendirmeye alinmasin1 maliyet
ve siire anlaminda miimkiin kilamadigindan yonetim kademelerinde bulunanlarin temel
bilesenler dogrultusunda yaklasimlar sergilemelerinin dogru bir anlayis olabilecegi
degerlendirilebilecektir.

Ortaya cikan her bir teori insan davraniglarini farkli bir perspektiften ele
aldigindan yoneticilerin personel degerlendirmelerinde farkli teorilerden faydalanmasi
gerekmektedir. Her ne kadar kisinin algi, tutum ve davraniglari higbir teorinin
kapsayabilecegi sekilde olamasa da konu ile ilgili arastirma ve ¢alismalarda yol gosterici

nitelikte olacaklardir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015 : 105).

Motivasyon teorileri literatiirde farkli grup ve alt basliklarda ele alinmakla birlikte
cevirisini Prof. Dr. Inci Erdem’in yapmis oldugu Stephen P. Robbins ve Timothy A.
Judge tarafindan yazilan Orgiitsel Davranis isimli eserden faydalamlarak bu eserin
izledigi yol takip edilecektir. Eserde motivasyon teorileri, Ilk Motivasyon Teorileri ve
Modern Motivasyon Teorileri olmak {izere iki ana grupta ele alinmistir (Robbins ve
Judge, 2017 : 205-227).

2.1. ILK MOTiVASYON TEORILERI

Literatiirde genellikle kapsam teorileri olarak da kavramsallastirilan ilk
motivasyon teorileri, bireylerin ihtiyaglarinin oldugunu ve bu ihtiyaclarin giderilmesine
yonelik faaliyetlerin motivasyonu etkileyecegini belirterek motivasyonun baslamasina
neden olan unsurlar agiklamaya ¢alismaktadirlar (Keser, 2019 :52). Bir bagska ifadeyle
insan ihtiyaglart motivasyon teorilerinin temel ¢ikis noktasi olmus, insanlar1 ne tiir

faktorlerin isteklendirdigi noktasi aragtirtlmigtir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015 : 108).
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Motivasyon, calisilmaya baslandigi ilk donemlerde klasik yonetim anlayisinin insani
diger girdiler seklinde degerlendirmesine elestirel bir bakis getirerek insana insan

olmasindan kaynakli degerin verilmesine yonelik degerlendirmelerde bulunmustur.

[Ik motivasyon teorileri sirastyla ilk olarak en bilinen teoriler arasinda bulunan,
motivasyon ile ilgili yapilan ¢alismalarin neredeyse tamaminin atifta bulundugu ve
Psikolog Abraham Harold Maslow tarafindan gelistirilmis olan Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Teorisi, ikinci olarak Profesér Douglas McGregor tarafindan gelistirilmis olan Teori X
ve Teori Y, tigiincii olarak Psikolog F. Herzberg’in gelistirdigi Cift Faktér Kurami ve son
olarak Psikolog D. McCelland tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Teorisidir.

Yararlanilan Orgiitsel Davranis isimli eserde ilk motivasyon teorileri, belirtilen
sekilde incelenmis olmakla birlikte literatiirde kapsam teorilerinden sayilan ve Psikolog
Clayton P. Alderfer tarafindan savunulan ve Abraham Harold Maslow’un teorisinin

gelistirilmis sekli olan ERG Teorisi de son olarak bu kisimda irdelenecektir.

2.1.1. ABRAHAM H. MASLOW - iIHTiYACLAR HiYERARSISI KURAMI

Bireylerin temel ve tamamlayici nitelikteki ihtiyaclarinin daha iyi kavranabilmesi
baglaminda 6nem sirasina gore siralanmak suretiyle bir hiyerarsik yapir kapsaminda
incelenen Abraham H. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisi, motivasyon teorileri
arasinda en bilinen kuramdir (Robbins ve Judge, 2017 : 205). Motivasyon teorileri
caligmalarinda devam eden siirecte temel alinmasi sebebiyle de akademik literatiirde
tarihi 6neme haizdir (Tinaz, 2013 : 7).

Abraham H. Maslow, teorisinde, her bireyin ihtiyaglarinin hiyerarsik bir diizende
bes temel basamaktan olusmak iizere ve alt basamaktaki ihtiyag¢ belli bir seviyeye kadar
giderilmedigi siirece bir listteki ihtiyaca ge¢is olamayacagini ileri siirerek kisilerin bircok
ihtiya¢ uyarani tarafindan giidiilenebilecegini belirtmektedir. Maslow’ a gore bireylerin
ihtiyaglar1 alttan tistte dogru hiyerarsik olarak fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygmlik ve
kendini gergeklestirme seklinde siniflandirilmaktadir. Bu siniflandirmada fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclar1 diisiik ve aidiyet, sevgi, sayginlik ve kendini gerceklestirme
ithtiyaglar yiiksek seviyeli olma iizere ikiye ayrilmaktadir. Bu ayrimin altinda yatan temel

sebep ise diisiik olarak tanimlanan ihtiyaglarin daha ziyade dissal unsurlar ile yliksek
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olarak tanimlana ihtiyaglarin ise ig¢sel unsurlarla karsilaniyor olmasidir (Maslow, 1954 :
35-58). Maslow’un hiyerarsik ihtiyag seviyeleri sirali olarak Sekil 3’de gosterilmektedir.

1. Fizyolojik Ihtiyaclar: Hiyerarsik diizenin en alt seviyesinde bulunan ve teorinin
baslangi¢ kismi olarak nitelendirilen ihtiyaglardir. Nitelikleri bakimindan en temel ve
ilkel durumda bulunan bu ihtiyaclar insanoglunun yasaminin siirdiirebilmesi icin
karsilanmasi zorunlu olan ihtiyaglardir. Biitiin canlilar i¢in gegerliligi olan evrensel
ihtiyaclar olan fizyolojik ihtiya¢lar hayat bulma ile hissedilmeye baglar (Koroglu, 2011 :
112). Yeme - i¢me, barinma, uyuma, hayatin siirdiiriilmesi, cinsellik ve diger bedensel
ihtiyaglar ornek olarak sayilabilecektir. Fizyolojik ihtiyaglar en diisiik seviyede dahi
tatmin edilemedikleri takdirde insanin yasamini siirdiirmesi miimkiin olamayacagidan
ivedilikle ve oncelikle bu ihtiyaglarin karsilanmasi gerekmektedir (Eren, 2017 : 504).

Maslow, eserinde fizyolojik ihtiyaglar1 dengede bulunma ve viicudun yemek
ihtiyac1 olmak iizere iki kisimda ele almistir. Homeostatis olarak kavramsallastirdigi
viicudun otomatik olarak dengede bulunmasim1 kan basmcinin normal olmasi, kalp
atisinin diizenli olmasi, seker, protein, demir gibi minerallerin yeterli seviyede bulunmasi
seklinde ifade etmektedir. Appetite olarak kavramsallastirdig: ikinci kisim ise insan
viicudunun ¢esitli kimyasal gereksinimlere tepki vermesi ve uyarmasi seklinde
belirtmektedir (Maslow, 1954 : 35-36).

2. Giivenlik Thtiyaglari: Temel olan fizyolojik ihtiyaglari bir iist seviyesinde olup,
bu ihtiyaglarin yeterince karsilanmasinin ardindan giderilmesi gereken ihtiyaglardir.
Emniyet ihtiyaclarinin geri planindaki diisiince biyolojik olarak yasamini ¢esitli
tehlikelere kars1 korumasi ve bu durumunu muhafaza etme gerekliligidir. Bu baglamda
bu seviyedeki ihtiyaglar fiziki tehlikelere kars1 koymaya, gelecek kaygisi yasgamamaya,
tehditlere kars1 savunulur durumda bulunmaya ydnelmektedir. Is giivencesi, yoneticilerle
olan iligkiler, yaslhlik diistincesine bagl korkular ve tehditler, dogal afet, savas, ekonomik
dalgalanmalar veya trafik kazasi gibi durumlar kisiye gelecegine dair plan ve
diizenlemeler yapma duygusunu tetikler ve bu ihtiyaclarin giderilmesine yonelik harekete
gecmesini saglar (Eren, 2017 : 505).

Maslow insani1 bir organizma olarak gormekte ve fizyolojik ihtiya¢lariin tatmin
edilmesinden sonra emniyet ihtiyaclarinin belirdigini ifade etmektedir. Organizmay1
stirekli olarak giivenligini saglamak {izere mekanizmalar arayisinda oldugunu belirterek

sadece yetiskinler agisindan degil bebekler ve ¢ocuklar agisindan da konuyu irdelemistir.
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Bebeklerin ve ¢ocuklarin yetigkinlere gore gilivenlik ihtiyaglar1 acisindan diisiinmeden
direk tepkiler verebildiklerini, buna karsin yetigkinlerin kendilerini ifade etmede iginde
bulunduklar1 sosyal ortamdan kaynakli c¢ekincelerden dolay1 tepkilerinin ylizeysel
kalabildigini tespit etmistir (Maslow, 1954 : 39).

3. Sosyal Ihtiyaglar: Hiyerarsik yapida iiciincii seviyede bulunan sosyal ihtiyaclar,
kendinden onceki diisiik seviyeli ihtiyaglarin kismen de olsa karsilanmasindan sonra
uyarilan ve tatmin edilme ihtiyaci hissettiren ihtiyacglardir. Bireyler sosyal varlik olmanin
gerekliligi olarak karsilikli sevgi ve aidiyet baglarinin kuruldugu toplum, kurum veya aile
gibi bir sosyal gruba girme ihtiyact duyarlar (Maslow, 1954 : 43).

4. Sayginlik ihtiyaglari: Maslow, dordiincii kademede bireyin bir topluma ait
olma, sosyallesme ihtiyacinin tatmin edilmesinden sonra ait oldugu toplum veya bu
toplum disindan kendisine yonelik deger verilme ihtiyacim duymakta oldugunu
belirtmektedir (Maslow, 1954 : 45).

Insanlar digerleri tarafindan kendilerine atfedilen deger aracilig1 ile toplumdaki
statiisiinii elde eder. Sayginlik ihtiyaglari, kisinin kendi kendine hissettigi saygi, basarili
olma, 6zgiiven ve diger insanlar tarafindan saygi duyulma, prestij kazanma, digerleri
nazarinda 6nemli olma seklinde iki kategoride degerlendirilebilmektedir (Onaran, 1981 :
15).

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyact: Maslow’un teorisinde yiiksek seviyeli
ithtiyaclarin sonuncusu olan kendini ger¢eklestirme ihtiyaci kendinden dnceki ihtiyaglarin
karsilanmasi neticesinde ortaya c¢ikmaktadir. Cok az insanin bu tiir ihtiyacin farkina
varabilmesi ve gergeklestirebilecek kosullarin olusmasiyla bu ihtiyag¢ diizeyine ¢iktigi
belirtilmelidir. Bu seviyede kisi mevcut potansiyelinin farkina varmakta, arastirma,
o0grenme, bilimsel kesifler yapabilme yoniinde ¢aba sarf etmektedir Birey, kisiligini
zaman icerisinde yasadig1 psikolojik gelismelerle kazanmaktadir. Insan ihtiyaglar:
hiyerarsisinin diizen igerisinde tatmini kisiligin olusum stirecinde oldukga etkilidir. Bu
acidan, siirdiiriilen yasam standardinda ihtiyaglarin tatmin edilebilirlik etkisi, kisilik
olusumu siirecinde de énemlidir (Eren, 2017 : 506-507).

Kendini gerceklesme ihtiyaci insanin diger gereksinimlerini karsiladiktan sonra
potansiyel olarak ne tiir bir faaliyet i¢cin kendini uygun goériiyorsa onu icra etmesidir.

Kendisiyle barisik olan mutu bir birey eger miizisyen ise sanatini icra etmeli, bir ressam
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ise resim yapmali, bir sair ise siirlerini yazmali, kisacasi bir birey ne olabiliyorsa onu

olmalidir (Maslow, 1954 : 46).

Sekil 3. Abraham Harold Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

G e

Kaynak: A.H. Maslow, Motivation and Personality’den aktaran, Stephen P. Robbins ve
Timothy A. Judge, Orgiitsel Davranis, Nobel Akademik Yayincilik Egitim Danigsmanlik
Tic. Ltd. Sti. Istanbul, 2017, 5.205.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ¢calismasindaki dikkat ¢ceken husus alt diizeydeki
ihtiyacin belli bir dereceye kadar tatmin edilmedigi zaman kendinden bir iist basamakta
yer alan ihtiyag ile ilgili herhangi bir tatminsizlik yasamayacagi ve bu iist basamaktaki
ihtiyaca gereksinim duymayacagidir. Ikinci kademedeki giivenlik gereksinimlerini
karsilayamayan ornegin, giincel drneklendirmek gerekirse iilkesi savas halinde bulunan
ve bu acidan giivenlik ihtiyacin1 gideremeyen bir insanin {li¢iincli kademedeki sosyal
ihtiyaclarina gereksinim duymayacagi ileri siirlilmektedir. Benzer olarak dordiinci
kademedeki sayginlik gereksinimleri yeterince karsilanamamig bir kisinin besinci
kademedeki kendini ger¢eklestirme ihtiyacini tatmin etmesine yonelik herhangi bir duygu

hissetmeyecegi belirtilmektedir (Ercoskun & Nalgaci, 2005 : 362). Bu yaklasimdan
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hareketle teoriye gore motivasyonun baslangict kabul edilen fizyolojik gereksinimler
belli bir dereceye kadar karsilanamadigi takdirde giivenlik ile ilgili ihtiyaglarin
belirmeyecegi, giivenlik ile ilgili gereksinmeler yeterli diizeyde tatmin edilmediginde
sosyal ihtiyaclara gerek duyulmayacagi, sosyallesmenin, aidiyet duygusunun, sevginin
gerekli seviyede tatmin edilmediginde sayginlik hissinin ortaya ¢ikmayacagi ve sayginlik
ihtiyacinin da karsilanmadigi takdirde kendini gerceklestirme ihtiyacina dair herhangi bir
beklenti igerisine girilmeyecegi sdylenebilecektir.

Insan dogasinin yapisi geregi ihtiyaglarinin tam anlamiyla karsilanabilecegi
sOylenemese de kismen tatmin edilen ihtiyaglarin artik motive edici olma &zelligini
yitirmeye baglamaktadir. Bu motive edici 0Ozelligin yitirilmesiyle birlikte bir iist
seviyedeki ihtiyag giidiileyici hale gelmektedir. Bu agidan organizasyonlarda personelin
herhangi bir ise yonelik olarak motivasyonlari saglanmak istendigi takdirde ilgilinin
ihtiyaclar hiyerarsisinde hangi diizeyde bulundugunun bilinmesi ve buna gore bir iist
basamaktaki gereksinimlere gore tatmine yonelik calismalar yapilmasi gerekmektedir.
Maslow’un teorisi anlasilmasi kolay ve kullanilabilir olmasindan dolay1 basta yonetim
kadrosunda bulunanlar olmak iizere ¢cok genis kesimlerce kabul gérmiis ve pratikte
faydalanilmistir (Robbins ve Judge, 2017 : 206).

Yapilan arastirmalarda insan ihtiyaglarinin teoride 6ngoriildiigii sekilde hiyerarsik
siralamaya tabi olduguna dair sinirli kanitlar bulunmakta, bununla birlikte halihazirda
tatmin edilmekten yoksun olan ihtiyaglarin motivasyonel 6zelliklere sahip oldugu veya
herhangi bir ihtiyacin giderilmesinden sonra yeni bir seviyeye gecildigi ifade
edilmektedir (Wahba ve Bridwell, 1976 : 212).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi her ne kadar motivasyon teorilerinin
baglangici kabul edilerek hak ettigi 6nem ve degeri teorik ve pratik alanda almis olsa da
gorlisii destekleyici deneysel kanitlardan yoksun olmasi ve gegerliligine dair yapilan
arastirmalarda da destekleyici yeterli bulgulara ulasilamamasindan dolay:1 elestirilere
maruz kalmigtir (Lawler I11 ve Suttle, 1972 : 265; Korman, Greenhaus ve Badin, 1977 :
175). Bireylerin karmasik psikolojik yapilar1 ve fizyolojik gereksinimleri birbirlerinden
oldukga farkli oldugu gibi, siire¢ igerisinde kisilerin kendi gereksinimlerinde dahi
degisimler yasanmaktadir. Bu husus g6z oniine alindiginda teorideki hiyerarsik yapinin
kesin cizgilerle birbirinden ayrilamayacagi ve birbirinin igine gegtigi, bir ihtiyacin
karsilanmadan kendinden iki veya {i¢ iist seviyelerdeki ihtiyaclara gereksinim duyulup
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duyulamayacagi konular1 tartigmaya deger goriinmektedir. Bununla birlikte alt
derecelerdeki ihtiyaclarini karsilayip iist derecelerdeki ihtiyag gereksinimlerini duyan bir
kisinin artik alttaki ihtiyaclarin1 tamamen gidermis olarak bir daha onlara ihtiya¢ duyup
duymayacagi da tartisilmalidir. Ornek olarak kendini gerceklestirme kademesine kadar
cikan bir bireyin artik sosyal gereksinimlere ihtiya¢ duyup duymayacagi veya bu
gereksinimin ne kadar karsilanmasi gerektigi, benzer sekilde fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclar1 baglaminda da ne durumda oldugunun ele alinarak c¢alisilmasi gerektigi
degerlendirilmektedir.

Teorinin elestiri aldig1 bir bagka husus da hiyerarsik siralamanin herkes igin
gecerli olmasinin miimkiin olamayacagi hususudur. Demografik degiskenler, cografi
etmenler ve kisinin i¢inde bulundugu toplumun sosyolojik ve kiiltiirel yapisinin digerleri
icin ayn1 etken unsurlar1 tasidig1 diistiniilemez (Adair, 2016 : 41-42). Yiiksek baglamli
kiiltiirde yasayan bir kisinin diisiik baglamli kiiltiirde yasayan arasindaki fark, kuzey
kutbunda yasamini siirdiiren bir kisiyle ¢6l ikliminde yasayanin hayat tarzlari, dini,
mezhepsel inang farklari gibi unsurlar insanlarin ihtiya¢ onceliklerini ve ihtiyaglarini
gidermedeki yol ve yontemlerini farklilastiracaktir. Ibn Haldun’un “Cografya kaderdir.”
seklinde ifade edilen sozii de cografyanin insanlarin ihtiyag ve beklentileri izerinde etkili
oldugunu ve dolayistyla giidiileyicilerinin degisen cografi faktorlere gore farklilasacagini
belirtmektedir. ibn Haldun, diinya tarihine giris olarak yazdigi abidevi eseri
Mukaddimesinde cografi c¢evrenin bireylerin sahsiyetleri ve davraniglar1 tizerinde
meydana getirdigi etkileri belirtmis, cografyanin insanin kaderi lizerinde belirleyici
oldugunu savunmustur (Sahin ve Belge, 2016 : 464).

Maslow’a gore, organizasyonlarda calisan emek faktoriin, tatmin edilmesi
gereken ihtiyaglariin, yoneticiler tarafindan tespit edilerek, her bir c¢alisanin hangi
seviyede tatminsizlik yasadigi konusunda ilgili birimlerce ¢alismalar yapilmasi
saglanmalidir. Bu tespitlerden sonra kurumun imkanlar1 dahilinde ihtiyaglarin tatmin
edilebilmesine yonelik faaliyet ve caligmalar yaparak motivasyonun saglanmasi ve
devaminda verimliligin artmasi hedeflenmelidir (Keser, 2019 : 52).

1970 yilinda teorisini giincelleyen ve gelistiren Abraham H. Maslow, bir takim
varsayimlarda bulunmustur. Oncelikli olarak ihtiyaglarn belli bir hiyerarsik yap:
icerisinde sirali sekilde bulunmasiyla birlikte bir {ist basamaktaki ihtiya¢ igin alt

basamaktaki ihtiyacin %100 oraninda tatmin edilmesinin gerekmedigini belirtmistir.
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Ancak veri bir durumda ihtiyaglar1 ortalama seviyede olan bir bireyin en alt basamak
fizyolojik ihtiyaclarmin %80’ni, gilivenlik ihtiyaclarinin %601, sosyal ihtiyaclarinin
%40’1, saygimnlik ihtiyaglariin %30’u ve son olarak kendini gerceklestirme ihtiyacinin
%10’unun tatmin edilmis olabileceginden hareketle hiyerarside yiikseldikge diigen tatmin
diizeyleri belirtilmistir (Ozel ve Topaloglu, 2008 : 88). Bir baska deyisle, Sekil 4.
Ihtiyaglarin Ortaya Ciktigi Noktalar, Siddetlerinin Devam Ettigi Seviyeler ve Tatmin
Saglandik¢a Gostermis Olduklar1 Degisimlerde de izlendigi {izere 6rnek olarak sosyal
ihtiyaclarin ¢ok diisiik diizeylerde tatmin edilmesi durumunda heniiz sayginlik ihtiyacinin
hissedilmeyecegi goriilmektedir. Bir bagka 6rnek olarak ise, sayginlik ihtiyacinin belirli
bir seviyenin lizerinde tatmin edilmesiyle diisiik diizeyde de olsa kendini gergeklestirme

ithtiyacinin belirmeye baslayacagi verilebilecektir.

Sekil 4. Thtiyaglarin Ortaya Ciktig1 Noktalar, Siddetlerinin Devam Ettigi Seviyeler ve
Tatmin Saglandik¢a Gostermis Olduklar1 Degisimler

Ihtiyag-Siddet
Seviyesi A

Deger-Sayg1  Yaratma

Sevgi ve
Ait olma

Giivenlik
Fizyoloji

-
»

Tatmin Miktarlar:

Kaynak: Prof. Dr. Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi, Beta Basin Yayimn
Dagitim, 16. Baski, Istanbul, 2017, 5.507.

Abraham Maslow 1970 yilinda yaptig1 giincellemesinde ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisine Sekil 5’te goriildiigii lizere besinci seviye olarak bilme, anlama ve arastirmay1
kapsayan biligsel ihtiyaglar ve altinci seviye olarak da simetri, diizen ve giizellik icerikli

estetik ihtiyaclarini eklemistir (Aruma ve Hanachor, 2017 : 17).
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Sekil 5. Abraham Maslow'un Yedi Seviyeli ihtiyaclar Hiyerarsisi (1970)

Kaynak: E. O. Aruma and Melvins Enwuvesi Hanachor, Abraham Maslow’s Hierarchy
of Needs and Assessment of Needs in Community Development, International Journal of

Development and Economic Sustainability, 2017, s.17.

Abraham Maslow’un yenilenen ihtiyaglar hiyerarsisi semasi, insanlarin
toplumdaki yedi ihtiya¢ seviyesini gostermektedir. Sosyal ¢evrenin eklenmesiyle olusan
bu yeni hiyerarsiye gore insanlarin yagam sartlarinin iyilestirilmesi baglaminda estetik ve
biligsel siireglerin 6nemi vurgulanmaktadir.

Bilissel ihtiyaglar Maslow’un gelistirilmis hiyerarsisinde besinci seviye ihtiyaglar
olup, bireylerin anlama, idrak etme, kavrama ihtiyaglarinin bilesimi olarak bilme
arzusunu ifade etmektedir. Biligsel ihtiyag, insanlara ¢esitli sosyal ortamlarda ve ¢alisma
hayatinda verimli ve etkili bir sekilde islev gérmelerini saglamak i¢in gerekli bilgi, beceri
ve tutum edinme ihtiyacin1 kapsamaktadir. Icinde bulunulan topumun kalkinmasi igin
toplumu olusturan bireylerin bu ihtiyacinin karsilanmasi elzem olup, egitim ve 6gretim

standartlarinin yiikseltilerek insanlarin yeterli bilgi ve donanim seviyesine ulasmasinin
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saglanmasi ve bu konumun siirdiiriilebilir olmasi1 gerekliliktir. Biligsel ihtiyaclarin yeterli
diizeyde karsilanmasi, toplumun yasam standartlarinin yiikselmesi ve gelisiminin devam
ettirilmesi ile yakindan ilgilidir. Bununla birlikte insanlarin yasam seviyelerinin
tyilestirilmesi, maddi refahinin arttirilmasi i¢in daha iyi egitim, daha fazla is, daha ytiksek
gelir ile birlikte kiltiirel ve insani degerlere daha fazla 6zen gosterilmesi gerekmektedir
(Aruma ve Hanachor, 2017 : 23-24).

Son olarak estetik ihtiyaglar, Maslow’un altinc1 seviye ihtiyact olup, bireylerin
icinde bulundugu ortamin giizellestirilmesi, bundan haz alinmasi ve estetige tesvik
edilmesini kapsamaktadir. Estetik ihtiyaclarin odak noktasi toplumdaki bireylerin
cevresinin glizelliginden hosnut olarak zevk almasi, bunu anlayarak sevmesi ve tesvik
edilmesi noktasinda bilinclendirilmesidir. Insanlar, sanat, miizik, dogal giizellikler ve
ortamlar gibi giizelliklerin etkililigini sevmeye, anlamaya, takdir etmeye yonelik
faaliyetler igerisinde bulunulmalidir. Bireyler estetik ihtiyaglarinin karsilanmasi
vasitasiyla ferahlik hissederek 6zellikle ¢alisma yasamlarinda rahat ve dingin ig gorme
firsatlarina kavusurlar (Aruma ve Hanachor, 2017 : 24-25). Giindelik hayatta sik1 bir is
programi icerisinde yogun bir stres altinda bulunan bireyler bir nebze bile olsa giizelligin

ayirdina vardiginda dinginlik ve rahatlama hissine ulasabileceklerdir.

2.1.2. DOUGLAS MCGREGOR - TEORIi X VE TEORI Y

Douglas McGregor, yonetim ve organizasyonlar alaninda, Teori X ve Teori Y
olarak adlandirdigi yaklasimlar1 One siirmiistiir. Organizasyonlarda yodnetim
kademelerinde bulunanlarin hiyerarsik altlar1 ile olan iliskileri iizerinde calismalar
yaptiktan sonra yoneticilerin ¢alisanlarina dair temel yargilarinin bulundugunu, tutum ve
davraniglarini bu yargilar ile belirlediklerini belirtmistir (Robbins ve Judge, 2017 : 206).
Bir baska ifadeyle McGregor’a gore bir yonetici Teori X veya Teori Y kuramlarindan
hangisini fikri olarak kendisine yakin buluyorsa yoneticilik davranislarin da buna gore
sekillendirmesi beklenecektir (Arikan, 2001 : 238).

McGregor’un yaklagimina gore Teori X ile konumlandirilan yoneticiler,
calisanlarinin ige karsi negatif algi ve tutumlar i¢inde bulunduklarini, dogal bir bigimde
isten hoslanmadiklarindan isten kag¢inma davraniglart sergilemekte olduklarini

diisiintirler. Teori, normal bir kapasiteye ve egitim seviyesine sahip ¢alisanin, calismay1
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sevmedigi, yeterli performansi gosterebilmeleri i¢in denetim mekanizmalarinin etkin
olmasi, isin basinda bulunularak c¢alisanlarin yonlendirilmeleri ve ihtiya¢ duyuldugunda
olusturulan normlar dahilinde ceza ile tehdit edilmesi gerektigini savunmaktadir.
Calisanlar orgiitiin istek ve yonlendirmelerine uyan edilgen faktor olarak goriildiigiinden
yonetimin de realist ve otoriter olmasi beklenmektedir (Okan, 2008 : 52-53). Bu agidan
bakildiginda yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyonlarini saglamalari nispeten zor olup,
isin geregi i¢in motive edici faktorlerin tespit edilmesi ve bu dogrultuda yeterli
yonlendirmenin yapilmasi gerekmektedir.

Klasik yonetim anlayisi benimseyen yoneticilerin, ¢alisanlar1 Teori X kapsaminda
degerlendirdikleri ve motivasyon araglari olarak denetim mekanizmalart, iyi bir planlama
ve Orgiitleme ve gerektiginde korkutma ve ceza verme yontemlerini benimsedikleri ifade
edilebilecektir. Aynm1 zamanda ¢alisanlarin yonetilmeyi tercih ettikleri, hirslarinin az
oldugu ve giivenlik arayislarinin her seyden énemli oldugu savunulmaktadir (Haliloglu,
2013 : 41).

Teori Y ile konumlandirilan yoneticiler baglaminda ise ¢alisanlarin, islerini
normal ihtiyaglar1 gibi algiladiklari, dogal bir faaliyet olarak gordiikleri, bu agidan
ortalama kapasitede bulunan bir ¢alisanin is ile ilgili sorumluluk iistlenebilecegi goriisii
ileri siiriilmektedir. Calisanlar, herhangi bir zorlama veya yaptirnrma gereksinim
duymadan orgiitsel hedefler dogrultusunda faaliyetlerini yiiriiterek orgiite kars1 aidiyet
hissederler (Okan, 2008 : 52). Teori Y kapsaminda bulunan yonetici tipi, ¢alisanlarinin
motivasyonlarini saglamada inisiyatif alarak pozitif yaklagimlariyla kararlara katilim
saglama, yetki ve sorumluluk paylasimi gibi gerekli araglart kullanarak is etkinligi ve
verimliligini saglayabilecektir (Robbins ve Judge, 2017 : 206).

Calisanlar, yonetim kadrolarinca Teori Y ile konumlandirilmissa bireysel yetenek
ve kapasiteye giiven duyulur, ¢alisanlarin ¢alisma esnasindaki faaliyetlerinin istirahat
veya hobileri gibi dogal oldugu, denetim mekanizmalar1 ve korkutma tek yol olarak
goriilmeyip otokontrol mekanizmalarinin yerlesmesinin daha etkin olacag: varsayilir ve
motivasyon i¢in firsatlar sunulur (Haliloglu, 2013 : 42). Y Teori temelde, 6rgiit amaglari
ile calisan hedeflerinin biitiinlesmesini  saglayarak verimliligin arttirilacagim
savunmaktadir (Kiiglikdzkan, 2015 : 90).

Teorinin ana fikri kisaca, X tipi yoOneticilerin otoriter ve miidahaleci yaklagim

sergilerlerken, Y tipi yoneticilerin ise istisare odakli ve Kararlara katilimer bir egilim
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gosterirler seklindedir (Kogel, 2018 : 254-255). Bu agidan ¢alisanlarin motive edilmeleri
tarzlarinda da X Teori yonetici ile Y Teori yonetici farklilagmaktadir.

McGregor’un teorisi de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi gibi varsayimlar
lizerinde yeterli saha caligmasinin bulunmamasi, teori sahibinin kendisinin de One
stirdligli Teori Y 'nin gegerli olduguna dair yeterli kanit bulunamamasi ve deneysel olarak
elde edilecek verilerle desteklenmesi gerektiginden elestiriler almistir (Robbins ve Judge,
2017 : 207).

Teori X ile Teori Y arasindaki fark Sekil 6’da gosterilmektedir. Buna gore Teori
X egilimindeki yoneticinin, otorite sahibi ve baskict oldugu, denetim mekanizmalarini
sik1 bir sekilde kullanan ve gelismeye acik olmayan, mevzuata gore islem tesis ederek
inisiyatif kullanmaktan kag¢inan ve dolayisiyla kendisi de baski altinda bulunan ve mutsuz
kisilik yansittig1 ifade edilebilecektir. Buna karsin Teori Y egilimindeki yonetici, serbest
ve Ozgiir tutumlar sergileyen, gelisime agik, basari ve siirdiiriilebilir bir gelisim i¢in alt
kademelere sorumluluk veren, onlara giivenen, otonom ¢alisma ortamlari saglayan kisilik
olarak goriilmektedir (Erdem M. , 2004 : 41).

Sekil 6. Teori X ve Teori Y Arasindaki Farklar

‘Theory X’ ‘Theory Y’
management \ \ f /
staff

repressive style. Tight control, Theory ¥ - liberating and developmental.
no development. Produces Control, achievement and continuous
limited, depressed culture. improvement achieved by enabling,

111 empowering and giving responsibility.

staff

‘ Theory X - authoritarian, ‘ TT

management

Kaynak: Mehmet Emre Erdem, Contribution of Motivational Needs on the Internet
Usage, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana Bilim Dali1, Y6netim

ve Organizasyon Bilim Dali Yiikseklisans Tezi, Istanbul, 2004, s.42.
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2.1.3. F. HERZBERG - CiFT FAKTOR VEYA HIJYEN MOTIVASYON KURAMI

Frederick Herzberg 1950’ler ve 1960’larda calisanlarin motivasyon kaynaklarini
arastirmaya yonelik yaptigi calismalarinda iscilere, kendilerinde neyin tatminsizlik
meydana getirdigi sorusunu yoneltmistir. Aldig1 cevaplar, sikici yoneticiler, diisiik maas,
uygunsuz c¢alisma ortamlart veya gereksiz goriilen bir takim kurallar olmustur. Koti
yonetsel yaklagimlar ve uygun olmayan gevre sartlar1 calisanlarin kendilerini Koti
hissetmesine neden olmakla birlikte motivasyonsuzluk kaynagi olarak da
nitelendirilmistir. Buna ragmen iyi ve nitelikli yonetim yaklagimlarinin oldugu
durumlarda g¢alisanlarin daha ¢ok ¢alisip gayret sarf ederek motive olduklarina dair
herhangi bir tespit bulunmamaktadir. Herzberg’in ¢aligmasina gore insanlar1 motive eden
hususlar, isin ilgi ¢ekici olmasi, rekabet ve sorumluluk verilmesi seklinde ifade edilmistir
(Herzberg, 2003 : 3).

Calisanlarin isleri ile iliskisi temel alinan ve ¢alismaya kars1 gelistirilen tutumun
basaril1 veya basarisiz olma noktasinda belirleyici olacagi savunulan ¢ift faktor teorisinde
Frederick Herzberg, ihtiyaclart motive edici faktorler ve hijyen faktorler olmak {izere iki
ana grupta ele almigtir. Teoriye gore tatmin olma kavraminin karsiti olarak tatminsizlik
degil, tatmin olmama seklinde belirlenmis, tatminsizlik kavraminin karsiti olarak da
tatminsizlik yok olarak tespit edilerek ikili bir yap1 dnermesinde bulunulmustur. Buna
gore sadece tatminsizlik yaratan faktorlerin yapidan kaldirilmasi isten tatmin olma
duygusu i¢in yeterli olmayacak, sadece Sekil 7°deki sifir noktasini ifade eden notr olma
durumunu yani duraganligi saglayabilecektir (Andersson, 2017 : 24).

Teoriye gore Sekil 7°te goriildiigii iizere giivenlik, organizasyondaki statii, ast -
st iliskileri, kigisel yasam, mesai arkadaslar ile iligkiler, ticret, isten kaynaklanan
kosullar, denetim mekanizmalarinin yogunlugu ve yonetsel yaklasimlar gibi digsal
faktorler hijyen faktorler olarak kavramsallastirilmaktadir. Hijyen faktorlerin ¢alisanlar
nezdinde karsilanmig olmasi tatminsizlik duygusu yasamamayi saglamakla birlikte
motivasyon kaynagi olarak goriilmemektedir (Robbins ve Judge, 2017 : 208). Bu
faktorlerin motivasyona herhangi bir etkisi oldugu diisiiniilmemekle birlikte yoklugunun
tatminsizlik meydana getirdigi belirtilmektedir (Budak ve Budak , 2018 : 214). Bir baska
ifadeyle hijyen faktorler calisma hayatinda kritik esik olarak kabul edilmekte,
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bulunduklarinda dahi motivasyon lizerinde herhangi bir etkisi goriilmemekle birlikte
bulunmadiklarinda ayrica tatminsizlik meydana getirmektedirler.

Motivasyon kaynagi olarak goriilen kisisel ve mesleki gelisim olanaklari, liyakat
esasma dayali terfi imkanlari, is ile ilgili yetki ve sorumlulugun paylasimi, isin
kendisinden kaynakli kosullar, taninma ve beraberinde gelen sayginlik ile basar1 duygusu
unsurlart igsel faktorler olarak sayilmaktadir (Herzberg, 2003 : 7). Calisanlarin tatmin
olmasmi saglayan bu faktorlerin varligi motive edici olarak goriilmektedir. Motive
ediciler ¢alisanlarin kigisel doyuma ulagarak mutlu olmalarini, isyeri ve yonetim kadrosu
ile aidiyet baglarinin giiglenmesini saglayarak ve c¢alisma azmini gii¢lendirerek
verimliligin artmasini saglarlar (Tinaz, 2013 : 9). Isyerinde olmazsa olmaz kabul edilen
hijyen faktorlerin yeterli seviyede saglanmis olmasi herhangi bir motive edici unsur
barindirmadigr gibi ikinci grup motivasyonu etkileyen faktorlerin de karsilanamamasi
calisan {lizerinde herhangi bir etkisi olmazken, yeterli derecede giderilmis olmasi
personelin motivasyonu {izerinde etkili olacagi degerlendirmesi yapilmaktadir (Alfayad
ve Arif, 2017 : 152)

Abraham Maslow’un teorisi ile Frederick Herzberg’in teorileri karsilastirildiginda
temelde birbirlerine benzer &zellikler tasidigi ifade edilebilecektir. Ihtiyaglar
hiyerarsisindeki ilk {i¢ seviye ihtiyaclarin, ¢ift faktor teorisindeki hijyenik faktorlerle
benzerlikler gosterdigi, dordiincii ve besinci basamaklarda bulunan sayginlik ve kendini
gerceklestirme faktorlerinin de Herzberg’in igsel olarak kabul edilen motive ediciler ile
0zdeslesmis oldugu goriilmektedir (Eren, 2017 : 515). Bu agidan bakildiginda
Herzberg’in teorisinin ihtiyaglar hiyerarsi teorisinin bir baska bakis agisiyla gelistirilerek
yorumlanmasi olarak degerlendirilebilecektir.

Hijyen — Motivasyon Teorisi yapilan aragtirmalarla yeterli destegi alamayip
dogrulanmasi konusunda tereddiitler olustugundan ve modelin 6zellikle gelismis tilkelere
uygun oldugu, az gelismis ve gelismekte olan tilkelerdeki kiiltiirel ve ekonomik yapilara

uygun olmadigi goriislerinden dolay1 elestiriler almistir (Eren, 2017 : 516).
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Sekil 7. Frederick Herzberg'in Cift Faktor Teorisi - Tatmin Ediciler ve Tatminsizlik

Yaratan Unsurlarin Karsilastirilmasi
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Kaynak: Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 16. Baski, Beta Basin

Yaymn Dagitim A.S. Istanbul, 2017, s.515.
2.1.4. DAVID C. MCCELLAND - IHTIYACLAR KURAMI
David C. McClelland, psikolojik faktorler ve basari ihtiyacinin genellikle

ekonomik biiylime ve gelismeye bagli oldugunu ileri siirerek kisilerin gereksinimlerinin

yasamlart boyunca zaman igerisinde Ogrenildigini belirtmis ve modern psikologlarin
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motivasyonu nasil agiklamaya calistiklarina ve daha 6zel olarak motivasyonun nasil
Olgiilebilecegine dair sorulara yanitlar aramistir (McClelland, 1961 : 7-8).

McClelland teorisinde Maslow’dan farkli olarak kisilerin ihtiyaglarini Basari
Ihtiyac1, Gii¢ Ihtiyac1 ve Iliski (Baglilik) ihtiyact olmak iizere ii¢ gruba ayirmistir. Bu
ihtiyaglarin birey kadar toplumsal agidan da 6nemli oldugu degerlendirilmesi yapilarak
calisanlarin is hayatlarinda en iyi olma arayisi igerisinde olduklarindan bu hedefin arka
planinda basari ihtiyacinin oldugu ileri stiriilmiistiir (Eren, 2017 : 526).

Basar1 lIhtiyaci, ¢alisma yasaminda gelisme, ilerleme ve yiikselme istek ve
beklentilerini, daha 6nceden belirlenmis olan hedeflere ulasma azmini ve basarili olma
arzusunu ifade etmektedir (Robbins ve Judge, 2017 : 210). Bir baska ifadeyle basari
thtiyacin1 yogun sekilde hisseden calisanlarin diger calisanlar ile karsilastirildiginda
digerlerinin imtina ettikleri ulasilmasi giic hedeflere yonelerek ilerleme ve yiikselme
gayreti icerisinde olduklari, bu yonde motive olduklar ifade edilebilecektir.

Calisanlarin ihtiyaclarinin birbirlerinden seviye olarak farklilastigini belirten
McClelland, basar1 ihtiyacinin, bireyin sergiledigi kisisel ¢abasinin miikemmellik
arayisinda bulundugunu ifade etmektedir. Teoriye gore, yiiksek derecede basari ihtiyaci
icerisinde bulunan kisinin digerlerinden daha fazla talepkar olarak beklenenden yiiksek
seviyede performans gostereceklerdir. Kendilerinin gostermis olduklar1 ¢aba disinda
kazanilan basar1 veya ddiillerden memnun olmayacaklar ve ¢abalarmin karsilig1 olarak
tatmin olabileceklerdir. Bununla birlikte basar1 ihtiyaci hissedenlerin isyerinde rekabet
icerisinde bulunmaktan memnun olduklar1 ve yiiksek yetkinlikte isleri istedikleri
belirtilmektedir (Rybnicek, Bergner ve Gutschelhofer, 2017 : 446).

Gii¢ Ihtiyaci, her insanda farkli siddetlerde bulunmakla birlikte diger ¢alisanlar:
kontrol altinda bulundurma, onlar iizerinde etkin bir otorite saglama ve istiin olma
gerekliligi ile baglantili olarak insanlarin belirli bir sekilde davramiglar gostermesini
saglama ihtiyacinin hissedilmesidir (Eren, 2017 : 526).

McClelland’in teorisindeki gii¢ gereksinimi, sosyal iliskiler ve risk alabilme ile
baglantili etki ve prestiji tanimlamaktadir. Gii¢ gereksinimi duyan insanlar yarigmaci
kisilige sahip olup, statii gostergelerini ifade eden sembol veya torensel etkinliklere 6nem
verirler (Rybnicek, Bergner ve Gutschelhofer, 2017 : 447). Gii¢ ihtiyacina gereksinim
duyan insanlar c¢evrelerinde bulunan digerleriyle temaslarinda, mevcut etkileme

unsurlarina sahip olma ve bunlar aracilig: ile diger insanlar lizerinde egemenlik alani
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olusturmay1 istemektedirler. Bununla birlikte giicii elinde bulundurarak kullanma,
bireysel ego tatmininden c¢ok organizasyonel hedeflere ulasabilme amaci igin
degerlendirilmektedir (Yesil, 2016 : 172).

[liski Ihtiyac1 ise, Maslow’un teorisinde bulunan sosyallesme ihtiyacina benzer
sekilde diger insanlarla sosyal iliskiler kurulmasi ve gerek birey olarak gerekse bulunulan
grup baglaminda bu iliskilerin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi seklinde belirtilmektedir
(Robbins ve Judge, 2017 : 210). Yoneticiler, ayn1 statiide bulunanlar, astlar veya diger
kisilerle iligski kurma ve bu iliskiyi devam ettirme baska bir acidan isbirligi ve etkilesimli
aktivitelere katilma istegini de icermektedir (Rybnicek, Bergner ve Gutschelhofer, 2017
. 447). Bireyin sosyal ¢evresini olusturan ailesi, arkadaslar1 ve dahil oldugu gruplara
yonelik hissedilen iligki gereksinimi her insanda ayni derecede bulunmaz. Temelini
cevresindekilerle etkilesimde bulunmayi barindiran baglanma ihtiyact digerlerine gore
daha yiiksek hisseden bireyler takim odakli ¢alismayr bireysel caligsmalara tercih
etmektedirler (Yesil, 2016 : 171).

Teorisinde One siirdiigii basari, gii¢ ve iliski ihtiyaglart igerisinde McClelland,
basar1 ihtiyacin1 6n plana cikararak en fazla bu gereksinimin insanlari, gruplari ve
toplumu etkiledigini belirtmektedir. Calismalarinda basarisizliktan da endise duyan birey
zaman zaman bu endiseden kaynakli geri durma davranigi sergileyebilecektir. Buradan
hareketle endise ve korkunun bertaraf edilmesi durumunda basar1 giidiisii bireyi harekete
gecirerek aktif faaliyetlerde bulunmasimi saglayacaktir. Teori kapsaminda basari
gereksinimi duyan kisilerin 6zellikleri, digsal tatminlerden ziyade i¢sel 6diillerden tatmin
olmalari, karsilasilan sorunlarin ¢6ziimiinde bireysel sorumluluk alarak hareket etmeleri
ve bundan hosnut olmalaridir. Ayrica, basarisizlik riskini gozeterek kendi kapasite ve
yeteneklerinin tizerinde gordiigii islerden ¢ok seviyesini ¢ok fazla agsmasa da kendilerini
zorlayan hedeflere odaklanmalar1 ve basariya ulasildiginda maddi odiiller yerine geri
bildirimlerde bulunularak 6vgii veya takdirlerden hosnut olmalart seklinde
sayilabilecektir (Eren, 2019 : 558).

Bir organizasyonun belirledigi hedeflere ulagsmada basar1 ihtiyac1 ve
giidiilenmenin 6nemi yadsinamazdir. McClelland’a gore ¢alisanlarin maksimum kapasite
ile caligmak suretiyle birimlerinde en basarili olarak yiikselme hedefinin arkasinda basari
gereksinimi yatmaktadir. Bu tiir basar1 ihtiyaci ile motive olan ¢alisanlar daha reel bir

bakis acisina sahip olup, yiiksek diizeyde kararlilik gosterirler ve kendilerini
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zorlayabilecek hedefler i¢in inisiyatif kullanmayi tercih etmektedirler (Keser, 2019 : 66-
67).

[k motivasyon teorileri arasinda bulunan McClelland’1n ihtiyaglar teorisi pratikte
kullanimi1 agisindan olduk¢a zaman alic1 olmasi ve maliyetinin de yiiksek olmasindan
dolayr organizasyonlarca ¢aliganlarinin motivasyonlarin1  belirleme, 06lgme ve
degerlendirmeye alma agisindan tercih edilmese de {izerinde en fazla ¢aligilarak arastirma
destegi almis olan teoridir (Robbins ve Judge, 2017 : 210). Bu acidan da diger ilk

motivasyon teorilerinden farklilastigi goriilmektedir.

2.1.5. CLAYTON P. ALDERFER V.I.G. (E.R.G.) KURAMI

Clayton P. Alderfer, Maslow’un motivasyon teorisini gelistirip basitlestirerek ve
farkli varsayimlar esliginde ihtiyaclari smiflandirmak suretiyle temellendirmistir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki besli yapilanma Alderfer’de Sekil 8’de goriildiigii
lizere Varolus (Existance), Iliski (Relatedness) ve Gelisme (Growth) Gereksinimleri
olmak tizere tiglii sekilde kategorize edilmistir (Schneider ve Alderfer, 1973 : 490). Teori
Ingilizce iiclii yapmin bas harfleri E.R.G. ve Tiirkce karsilik olarak da V.I.G. olarak
literatlirde kullanilmaktadir.

Varolus Gereksinimi, insanin hayatini siirdiirebilmesi i¢in gerekli yemek — igmek,
bunlar1 elde edebilmesi i¢in is baglantili maasi ve yan 6demeleri ve psikolojik gilivenlik
gereksinimleri gibi maddi ve manevi her gesit istegi icermektedir. Sinirli kaynaklar s6z
konusu oldugu i¢in varolus gereksinimi dncelikle maddi olan ihtiyaclar1 elde etmeyi
hedefler ve ikinci olarak bir bireyin memnuniyetinin diger bir bireyin tatminsizligine
sebep olma egilimi meydana getirmesiyle Kkarakterize edilmektedir. (Schneider ve
Alderfer, 1973 : 490). Bir baska ifadeyle bu goriis, bir bireyin 6zgiirliigiiniin basladigi
ortamda diger bireylerin 6zgiirliikklerinin sona erecegi gorlisiinii yansitmaktadir.

Iliski Gereksinimi, insanlarin kendilerinden daha 6nemli olarak addettikleri
digerleri ile iliski kurma istegi ve karsilikli olarak duygu ve diisiincelerin paylasilabilir
olmasidir. iliski gereksiniminin varolus gereksiniminden en temel farki karsiliklilik
icermesidir. Varolus ihtiyaclarini birey kendisi karsilama egilimi gdstererek iliski kurma
hissiyati igerisinde degilken iligki gereksiniminde taraflar mevcuttur ve bu taraflar temas

halindedirler. Karsilikli iligki icerisinde bulunan bireylerin tatmin olmalar1 veya
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tatminsizlikleri aralarindaki yasanan siireglerle baglantilidir (Schneider ve Alderfer, 1973
: 490). Bu acidan bakildiginda bir kisinin digeriyle kurdugu iliski her zaman karsilikli
tatminle sonuglanmasi beklenemez. Kimi zaman bireylerin igerisinde bulundugu
psikolojik, sosyolojik veya kiiltiirel gevre ile kendisinin egilimleri tatmin duygusu
yasanabilmesini digerlerinin tatminsizligine baglayabilecegi gibi farkli olarak
digerlerinin  tatminsizlik durumlarinda kendisinin de tatminsizlik duygusu
yasayabilecektir.

Gelisme Gereksinimi ise, bireylerin gerek kendisi gerekse c¢evresine yarar
saglayabilmesi baglaminda yaratict diisiince ve faaliyetlerde bulunmasi ile iiretime
yonelik gayretler sarf etmesi isteklerini icermektedir. Gelisme gereksinimlerinin tatmin
edilmesi, bireyin karsi karsiya kaldigr kendisini zorlayici durumlarda yetenek ve
kapasitesini miimkiin oldugunca zorlayarak ve karsilagilan bu zor durumun kendi
gelisimine de katkida bulunmasini saglayarak isin {stesinden gelme ¢abasina
baglanmaktadir. Geligsme ihtiyacinin tam anlamiyla psikolojik agidan tatmin edilmesi
kisinin tam manasiyla olgunlasmasi ve doygun duruma gelmesi olarak belirtilmektedir

(Schneider ve Alderfer, 1973 : 490).

Sekil 8. Clayton Alderfer'in E.R.G. (V.1.G.) Teorisi

Kaynak: Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Umuttepe Yayinlari, Kocaeli,
2019, s.62.
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Clayton Alderfer’in ihtiyaglar teorisi Maslow’un teorisi ile karsilastirildiginda
Maslow’un teorisinin kat1 bir hiyerarsik yapilanma gosteren, birbirlerini izleyen ve
bireyin bir {ist seviyedeki ihtiyacini giderebilmesi i¢in alt basamaktaki ihtiyacinin tam
anlamiyla tatmininin saglanmasi gerekliligini vurgulayan igerige sahip oldugu ifade
edilmektedir. Alderfer ise daha esnek ihtiyaglarin bulundugu birbirleri arasinda
geciskenlik olabilen, birinin tatmini digerinin tatminine bagli olmayan ve zaman zaman
birka¢ gereksinimin aymi anda karsilanabilecegini savunan goriisleri savunmaktadir
(Nortilli ve Wong, 2014 : 78). Iki teorinin karsilastiriimasi Sekil 9°da sunulmaktadir. Bu
hususlarin yaninda Maslow’daki fizyolojik ihtiya¢ olarak tanimlanan hayati devam
ettirebilme faaliyeti i¢in gerekli olan temel ihtiyaglart kapsayan Alderfer’in varolus
gereksinimin tatmin edilmesinin diger ihtiyaclara gore o©n planda bulundugu

degerlendirilmesi yapilabilecektir (Cakmak, 2005 : 21).

Sekil 9. Abraham Maslow ile Clayton Alderfer'in Teorilerinin Karsilastirilmasi

Maslow’un Teorisi Alderfer’in Teorisi

Kendini Gergeklestirme ve Sayginlik
.. . Gelisme Gereksinimi
Gereksinimleri

Sosyallesme )
. . Iliski Gereksinimi
(Aidiyet Duyma ve Sevgi)

Fizyolojik Gereksinimler ve Giivenlik
.. . Varolus Gereksinimleri
Gereksinimleri

Kaynak: Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), Beta
Basim A.S., 13.Basky, Istanbul, s.544.

40



2.2. MODERN MOTIiVASYON TEORILERI

[Ik motivasyon teorilerinin motivasyon baslangici kabul edilen unsurlar {izerinde
yogunlasan yaklasiminin aksine bilimsel olarak iizerlerinde derinlemesine c¢alisilan ve
ayr1 ayr1 kabul edilebilirlik agisindan yeterli destege sahip bulunan Modern Motivasyon
Teorileri, motivasyonu anlayarak agikliga kavusturmada bireyler tarafindan sergilenen
davranig siireglerinin irdelenmesi tizerinde yogunlagsmaktadir (Robbins ve Judge, 2017 :
210).

Bir bagka ifadeyle, insanlarin hangi etkenler tarafindan ve ne sekilde motive
edildiklerini kapsayan modern teoriler, gereksinimlerin kisileri davranisa yoneltmesini
faktorlerden birisi olarak gorerek bunlara ek olarak bircok gevresel veya digsal unsurlarin
da motivasyonu etkilemekte oldugu goriisii savunmaktadirlar (Erdem, 1998 : 53).

Modern motivasyon teorileri sirastyla Oz Kararlilik Teorisi, ikinci olarak Psikolog
Edwin Locke’un Hedef Belirleme Teorisi, ligiincii olarak Psikolog Albert Bandura’nin
Oz Yetkinlik Teorisi, dordiincii olarak Rus Psikolog Ivan Petrovich Pavlov tarafindan
ortaya atilan ve Psikolog Burrhus Frederic Skinner tarafindan gelistirilen Pekistirme
Teorisi, besinci olarak Psikolog John Stacey Adams’in Esitlik Teorisi (Orgiitsel Adalet)
ve son olarak Profesor Victor Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisidir. Beklenti
teorileri Vroom’un kurami ve E. Lawler ve L. Porter tarafindan bu kuramdan gelistirilen

beklenti teorisi olarak iki baglikta ele alinacaktir.

2.2.1. OZ KARARLILIK TEORISi

Modern motivasyon teorileri arasinda bulunan Oz Kararlilik Teorisine gore
bireylerin algi ve tutumlar1 neticesindeki davraniglarinin temelinde igsel motivasyon,
digsal motivasyon ve motivasyonsuzluk olmak iizere {i¢ ¢esit motivasyon bulunmaktadir
(Ozkubat ve Demiriz, 2013 : 90). Bireysel tercihler ve ilgi duyulan konularla baglantil
olarak beliren, tatmine yonelik olarak faaliyetlerde bulunmaya ydnlendiren motivasyon
sekli igsel motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Igsel motivasyon ile davranislar
sergileyen bireyin, kendi istegi dogrultusunda tatmin diizeyi tasarrufunda olmak iizere
faaliyetini sonlandiracagi ongoriilmektedir. Cevre etkili maddi odiiller veya yapilan

hatalar karsilig1 cezalar gibi unsurlarla saglanmaya calisilan digsal motivasyon agisindan

41



bireylerin tercihleri veya ilgi gosterdikleri konular kapsam disindadir. Digsal motivasyon
ile saglanan davranis seklinin bireyler lizerinde zaman igerisinde i¢sellestirme yaganarak
bireysel tercihlere doniismesi de beklenmektedir. Son olarak belirsizlik durumlarinda
yasanan kaygi, hedeflerin bulunmamasi, duyarsizlik gibi algi ve tutumlar sonrasinda
ortaya ¢ikan anlam yiikleme sorunu ve siklikla sebat duygusundan yoksun kalarak
baslanilan isten vazge¢cme seklinde ortaya ¢ikan davranislar da motivasyonsuzluk olarak
ifade edilmektedir (Pelletier ve digerleri, 2006 : 441-442).

Teori, bireylerin kendi davranislar1 iizerinde kontrol sahibi olmak istediklerini,
bireysel tercihlerle sergilenen herhangi bir davranisin farkli etmenler yiiziinden zaruri
olarak sergilenmesi gerektiginde motivasyonlarinin azalacagini belirtmektedir (Gagne ve
Leci, 2005 : 334). Oz kararlilik kuramina gére bireyler 6zerk olma ve davranis sergileme
gereksinimlerine sahiptirler ve bu dogrultuda kendi gelisimlerini gerceklestirerek olumlu
sosyal iligkiler arayisindadir. Digsal motivasyon arttiricilar i¢sel motivasyona yonelik
ilgiyi olumsuz yonde etkileyebilecektir. Bu agidan parasal karsilig1 olan igler zorunluluk
olarak goriiliip tercihen yapilmadigindan motivasyon diisiiriicii rol oynamaktadirlar
(Robbins ve Judge, 2017 : 211). Modern motivasyon teorilerinin genel 6zelligi olan
arastirma destegi ile sitnanma 6zelligi burada ortaya ¢ikmakta olup, 6z kararlilik teorisi de
birgok arastirmaya konu olarak destek almistir (Deci, Koestner ve Ryan, 1999; Houlfort
ve digerleri, 2002).

Oz Kararlilik teorisi ortaya atildig1 ve arastirilmaya baslandigi dénemlerde igsel
motivasyon unsurlari ve davranistan dogan tabii tatmin durumuna bagli motivasyon
tizerinde yogunlasmistir. Bireyler ilgilerini ¢eken ve kisisel olarak deger atfettikleri
faaliyetlerde bulundugunda algilanan 6zerklik, bir baska ifadeyle bagimsiz hareket
edebilme, otonom alanlar igerisinde faaliyette bulunabilme duygular yiikselmektedir.
Secme olasiliklari, resmi olmayan geribildirimler kapsaminda kullanilan maddi veya
manevi ddiiller ve bireyler tizerinde kontrol hissi uyandirmayan gorev tanimi igerisindeki
talimatlar otonom alanlarin artarak i¢sel motivasyonun yiikselmesini saglayacaktir. Buna
karsin otonom alanlarin azaltilmasi, yeterli 6zgiirliigiin saglanamamas1 gibi yaklagimlar
kisinin algiladig1r 6zerkliginin azalmasina ve dolayisiyla motivasyonunun diismesine
neden olacaktir (Deci, Koestner ve Ryan, 1999 : 628). Buna benzer sekilde isi yiiriiten bir
calisanin kontrol altinda bulundugunu hissetmesi veya bir faaliyet sirasinda takip

edildigini bilmesi kendisini rahatsiz ederek yetkinliginin azalmasina neden olabilecektir.
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Bu baglamda ilgililerin yeterli inisiyatif almalarinin saglanmasi, otonom ¢alisma
sahalarinin genisletilmesi ve hareket kabiliyetlerinin yeterli esnekliginin saglanmasi,
hedefler ve verilen gorevlere yonelik tercihlerini yapabilmesi ve davranislarin takip ve
kontroliinden ziyade geri bildirim saglayic1 informal odiillendirme yapilarinin
olusturulmas1 gibi unsurlarin motivasyon iizerinde olumlu etkiler birakmasi
beklenebilecektir (Ryan, Rigby ve Przybylski, 2006 : 346).

Orgiitsel Davranis alaninda yapilan ¢alismalarda igsel faktdrlerle amaclarina
yonelen bireylerin tatmin diizeylerinin digerlerine gore daha yiiksek olacagi, bulunduklari
orgiitlere ve Orgilit calisanlarina yonelik uyumlu davranislar gosterecekleri ve
verimliliklerinin daha fazla olacagi éne siiriilmektedir. Oz kararlilik teorisi, bireysel
anlamda kisilerin tercihlerini yaparken digsal unsurlardan ziyade i¢sel unsurlara 6nem
vermeleri gerektigini, orgiitsel anlamda ise, yonetsel agidan calisanlar nezdinde gerek
icsel gerekse digsal motivasyon araglarinin (teoriye uygun sekilde) kullanilmasi
gerektigini savunmaktadir. Isin ¢ekiciliginin saglanmasinin yaninda gelisme ve yiikselme
olanaklarinin desteklenmesi, otonom calisma alanlarinin ve inisiyatif kullanabilmenin
saglanmasi ile kontrol edebildikleri sahanin genisledigi diisiincesiyle daha ¢ok motive
olmalari ve orgiitsel bagliligin artmasi beklenecektir (Robbins ve Judge, 2017 : 212).

Belli statii sahibi bireylerin veya belli bir yasin iistiinde olanlarin herhangi bagkaca
bir beklenti icerisinde bulunmadan kisisel kariyer gelisimleri i¢in i¢sel motivasyon
saglayicilarin  harekete gecirmesiyle ve ozerklik icerisinde, inisiyatifi tamamen
kendisinde olmak iizere ¢alisma davranisi igerisinde bulunmasi 6z kararliliga 6rnek

olarak gosterilebilecektir.

2.2.2. EDWIN A. LOCKE’UN HEDEF BELIRLEME TEORISi

Bilingli hedef ve niyetler ile is performans: arasindaki iligkinin arastirilmasina
dayanan ¢aligmasinda Edwin A. Locke, psikoloji dalinda bu konunun uzun zamandir goz
ardi edildigini belirtmektedir. Buradan hareketle ¢alismasini, bireylerin bilingli olarak
belirlemis olduklar1 hedef dogrultusunda faaliyetlerini diizenledikleri varsayimi ile
temellendirmistir (Locke, 1968 : 157). Hedef, yonetim kademesi tarafindan diger is
gorenlere kendi gorevleri ile ilgili ne yapilmali ve ne sekilde performans sergilenmesi

gerektiginin gosterilmesidir (Robbins ve Judge, 2017 : 214). Makalede, zorlu hedeflerin
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kolay hedeflere nazaran daha yiiksek performans sergilenmesinde etken faktdr oldugu,
0zel belirlenmis hedefler ile soyut olarak belirlenen, yapabileceginin en iyisini yap tarzi
hedeflere gore daha nitelikli ¢iktilar elde edilecegi ve davranisa yonelik niyetlerin
secimlerde diizenleyici islev gordiigii savunulmustur. Teori bununla birlikte hedef ve
niyetlerin, diirtiiler ile gosterilen performans arasinda etkili aracilik rolii tslendigi
tizerinde de durmaktadir (Locke, 1968 : 157).

Zorluk derecesi yiiksek hedeflerin bireylerin motivasyonunu yiikseltmesinin
nedeni hedefe dair dikkatlerin yogunlastirilmasi ve odaklanilmasiyla ilgilidir. Gosterilen
gayret esnasinda harcanan enerjinin dikkatli ve diizenli olarak harcanmasi ve ayrica
zorluk seviyesinin yliksek olmasindan kaynakli enerjinin artmasi s6z konusudur. Bu
hususa Ornek olarak sinavlar gosterilebilir. Zorluk derecesi yliksek sinava daha yiiksek
bir enerji ile ve odaklanilmis, hedefe yonelik ¢alisma icerisinde bulunulurken kolay
addedilen sinavlara nispeten daha diisiik enerji ile hareket edilmesi muhtemeldir. Bununla
birlikte zorlu hedeflere ulasabilme diirtiisti bireylerin daha 1srarci davranis sergilemesini
saglar. Bir baska ifadeyle hedefe ulasmada basarisiz olundugunda daha odaklanmis ve
1srarct bir sekilde tekrar denemelerde bulunulacaktir (Locke ve Latham, 2002 : 706).

Hedef belirleme teorisine gore kisilerin sergiledikleri davranislarin temel nedeni,
bilingli olan hedef ve niyetler olarak belirtilmektedir. Herhangi bir iste gorevli gorevli
personel veya hobi olarak yapilmak istenen bir is hedeflenen neticeye ulasilana kadar
tizerinde calisilmaya devam edilecektir. Hedeflerin tespit edilmesi noktasinda hedefin
belirgin olarak tanimlanmasi, hedefin zorluk derecesi ve hedefe yonelik hissedilen
baglilik veya aidiyetin yogunlugu unsurlar iizerinde durulmaktadir. Hedefin belirgin
olmast durumu nicel olarak ol¢iilebilir olmasini; zorluk derecesi, icra asamasinda
karsilagilmas1 muhtemel giigliiklerin hedefe ulagsmada engelleme seviyesini; baglilik
yogunlugu ise hedefe ulasmada gosterilen cabay:1 belirtmektedir (Can, Kavuncubasi ve
Yildirim, 2016 : 373).

Amaglar ile performans arasindaki iliskinin 6nemine vurgu yapan teori, neticede
en verimli performansin amaclarin 6zel olarak belirlendigi, rekabet ortaminin mevcut
oldugu, performans Ol¢limlerinin geribildirimlerle iliskilendirildigi ise ve oOrglite
baglhihigin saglandigit durumlarda saglanacagim1 ifade etmektedir. Hedeflerin
motivasyonel etkisi kisinin yetenekleri ve kisisel etkinligi aracilifiyla olumlu sonuglar

dogurabilecektir (Lunenburg, 2011 : 1).
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Locke, hedef belirlemeyi bes ayr1 asama kapsaminda degerlendirmektedir. Ik
olarak kisi, organizasyonun fiziki veya kiiltiirel anlamda hedefin tespit edilmesine miisait
bir durumda bulunup bulunmadigina dair hazir olma durumunun belirlenmesidir. Hazir
olma durumu olumlu olarak belirlendigi taktirde bireyler sosyal etkilesim vasitalariyla
hedefin belirlenmesine hazir duruma getirilmesi saglandiktan sonra ii¢lincli agsamada
organizasyonda bulunan yonetim kademesindekiler ile diger ¢alisanlarin hedefler ile ilgili
bilgi edinmesi ve konuyu idrak etmesi beklenmektedir. Dordiincii asamada gerekli
kontrol ve diizenlemeler i¢in gézden gecirme yapilir ve son olarak besinci asamada nihai
hedeflere ulasilip ulasilamadiginin kontrolii ile geri bildirimler yapilmaktadir (Can,
Kavuncubasi ve Yildirim, 2016 : 373)

Hedef belirlemede geri bildirim saglanarak degerlendirmeye alinmasi ve
siireclerin gozden gecirilerek hedefe yonelik ilerlemenin saglikli saglanabilmesi
onemlidir. Zira bireyler geri bildirimleri alarak mevcut gidisatini gelistirme sansini elde
edeceklerdir. Geri bildirim, halihazirda ne yapilmis oldugu ve hedef dogrultusunda ne
yapilmasi gerektigi arasindaki fark konusunda bilgilendirme saglar. Ancak her ¢esit geri
bildirimin bireyler iizerinde aynm1 veya olumlu etki meydana getirmesi beklenemez.
Bireylerin kendileri tarafindan olusturulmus olan mekanizmalar olumlu motivasyon
unsuru olarak degerlendirilirken digsal geri bildirimlerin ayni1 etkiyi saglayamayabilecegi
savunulmaktadir (Locke, 1996 : 120).

Sekil 10°da goriildiigii tizere kisisel amaglarin olusmasi ve ¢alisanin is yerindeki
basarisina etkisi agisindan c¢alisanlarin organizasyondaki hedeflere ulasmalarinda
belirleyici etken olarak bireysel amaclar da son derece onemlidir. Konuya bu acidan
bakildiginda organizasyonlarda orgiitsel hedeflere ulagsmaya doniikk ortaya konan
davraniglar calisanlarin kendi amaglarina dair olumlu algilarina baghdir. Calisanlar
bulunduklar1 ortamda gézlem icerisinde bulunarak elde ettikleri verilerle degerlendirme
yaparlar. Yapilan degerlendirmeler neticesinde bir takim yargilara ulasan birey
davraniglara yol agacak tutumlar edinerek orgiitsel hedeflerle kisisel hedefler uyustugu
takdirde basariya ulasilmasi beklenebilecektir (Eren, 2019 : 561).
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Sekil 10. Bireysel Amaglarin Olusmas1 ve Is Basarisindaki Rolii

S }evre
Bireyler
Isletmeler

.Gruplar

.Faaliyetler
.Davraniglar
.Sonuglar
.Tesvik

(Ozendirme
Araglari)

QULIIPUS[IOZO(] 9A BWIR[IS]Y WIS[ZOD) [9591Ad))
1sewSn[O uLeN3AN( A uLe[ISIB X [9sAoIrg
1sew$njQ ule[dewWy oA 1039(J [9skang
1seuny1y) eAeyQ uLddo oA Stueiae( [oskoarg
Ie[ueseq [osAalrg epuoAseziue3i0

Kaynak: Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), Beta
Basim A.S., 13.Basky, Istanbul, s.561.

Insanoglunun karmasik dogasi geregi ayn1 kosullar altinda dahi farkl algilama ve
degerlendirmeler igerisinde bulunmasi dogal olan calisanlarin her birinin kisisel
amaglarinin belirlenerek bu dogrultuda yonetim politikalar1 uygulamak ve motivasyon
araglart kullanmak miimkiin degildir. Bununla birlikte bu teori organizasyonlarda
calisanlarin degerlenmesi ve orgiitsel amaglarla bireysel amaglarin bagdastirilabilmesi
acisindan yonetim kademelerinde bulunanlara ipuglar1 vererek verimliligi arttirmada
yollar gostermektedir (Eren, 2019 : 562). Yonetim kademelerinde bulunanlar ve ayrica
yonetim kademesinde bulunmasa dahi karar vericileri etkileme potansiyeli bulunan dis
cevre sosyolojik ve kiiltiirel katkilariyla ortak hedef belirleyerek verimliligin artmasina
katkida bulunmalart gerekmektedir. Bu katki, gerek c¢alisanin kendisine gerekse
organizasyona pozitif deger katacak ve geri doniisii de kendisine, organizasyona ve

topluma pozitif deger seklinde olacaktir.
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2.2.3. ALBERT BANDURA’NIN OZ YETKINLIiK TEORISi

Sosyal 6grenme kurami veya sosyal bilissel kuram olarak da adlandirilan
(Robbins ve Judge, 2017 : 217) Albert Bandura’nin 6z yetkinlik teorisi, bireylerin bir
faaliyeti yapabilme kapasitesine iliskin duydugu inang olarak tanimlanabilir (Bandura,
1977 : 191). Bireylerin 06z yetkinlik algilamalarmin yiiksekligi ile bir isin
basarilabilmesine dair yetenege duyulan giiven arasinda dogru oranti oldugunu savunan
teori, zor bir durumla karsilasan 6z yetkinlik algilar1 yeterli seviyede bulunmayan
kisilerin ¢abalarimin da yetersiz olacagi veya yapilagelen igin herhangi bir agsamasinda isi
yapmaktan vazgececeklerini savunmaktadir. Buna karsin 6z yetkinlik algilamalart yliksek
seviyelerde bulunan kisiler ise karsilastiklar1 zorluklara yonelik daha fazla ¢aba sarf
ederek igin gereginin yapilmasi noktasinda israrci olacaklardir (Stajkovic ve Luthans,
1998 : 240).

Kisilerin 6z yetkinliklerine iliskin sahip olduklari inang, fiillerine ve dolayisiyla
motivasyonlarina etki etmektedir. Yeterli kabiliyete sahip olsalar da 6z yetkinligi yetersiz
bireyler kriz durumlar1 basta olmak iizere bir takim sartlar i¢erisinde durumu yonetmede
basarisiz olurlar. Ulagilmak istenen hedefe yonelik gerceklestirilen fillere yonelik inang
seviyesi diisiikse sarf edilen emek baglaminda yeterli motivasyona sahip olamayacaktir
(Demirel, 2013 : 3). Bu yiizden kendisini yetersizlik duygusu igerisinde hisseden birey
mevcut bilgi dagarcigr ile hareket giidiilenmesi arasinda miitereddit konumda
bulunmaktadir. Diger bir agidan da yeterli bilgi sahibi olmasa da 6z yetkinligi yiiksek
olan kisilerin yiirtittiigii 151 basarabilme olasiliginin yiiksek olabilecegi ifade edilebilir.

Teoriye gore 6z yetkinlik algilar1 ortalamalarin lizerinde olan bireyler kendilerine
iletilen olumsuz geribildirimlerde olguya kars1 gayretlerini arttirarak ve daha fazla etkin
olarak ¢6ziime ulasmaya calismaktadirlar. Buna mukabil diisiik 6z yetkinlige sahip olan
bireyler, olumsuz geribildirimlerde motivasyonlar1 azalarak isten vazgegme egilimleri
gdstermektedirler (Bandura ve Cervone, 1986 : 104). Oz yetkinlik teorisi baglaminda
kurumlarda gorevli personelin 6z yetkinlik seviyelerinin yoneticilerce takip edilerek
belirlenmesi verimlilik agisindan 6nemlidir. Kisinin 6zelligine gore geribildirimlerin
yapilmasi ilgilinin motivasyonu lizerinde etkili olacagindan dikkate degerdir.

Bireyin kendisine dair yargisini ifade eden 6z yetkinlik kavrami, karsi karsiya

kalinan olaylarda gosterilen tepkiler ve olaylarin listesinden gelme, kendisine tevdi edilen
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bir gdrevi geregince yerine getirebilme ve zaman iginde kendi beceri ve yetkinligine
iliskin alg1 ve inanglarini da kapsamaktadir (Demirel, 2013 : 15).

Bandura, teorisinde 6z yetkinlige dair bir genellemenin yapilamayacagini ve bu
durumun kisiden kisiye ve toplumdan topluma degisiklikler gosterebilecegini
vurgulamaktadir (Arslantiirk, 2015 : 19). Her bireyin kendilerine 6zgii hedefleri mevcut
olup digerleriyle farklilasmakta ve hedeflere yonelik motive olunan davraniglar
vasitastyla basar1 elde edilmektedir. Sahip olunan 6z yetkinlik mekanizmalari, kisilerin
algi, tutum ve davraniglar1 tizerinde 6nemli etkilere sahiptir (Demirel, 2013 : 25).

Bandura, 6z yetkinlik duygulart diisiik seviyelerde bulunan bireylerin, yaptiklari
iste karsilasacaklart bir zorluk durumunda kendilerini yenilmis hissedeceklerini
belirtmektedir. Oz yetkinlik seviyeleri diisiik olanlarn genellikle aldiklar1 gorevlerin
zorluk derecesine gore algilar1 degismektedir. Nispeten zorluk derecesi yiiksek olan
islerden kag¢inma egilimi gostererek bunlar1 tehdit olarak algilarlar. Kendilerine
belirledikleri hedeflere dair inan¢ ve bagliliklar1 zayif olup karsilasilan zorluklarda isin
zorlugundan ¢ok kendilerinin yetersizligine dair inang gelistirirler. Bu kisilerin kaygi
duyma seviyeleri yiiksektir ve sonuglarin1 kendilerine bagladiklar1 olumsuz neticelenen
islerden dolay stres altindadirlar (Bandura, 1993 : 132).

Gorevlilere tevdi edilen bir gorevin icra edilmesine yonelik gosterilen 6z
yetkinlik, i¢inde bulunulan sosyal, kiiltiirel, ekonomik, psikolojik veya fizyolojik
durumlara gore degiskenlik gosterebilecektir. Bireyin konu ile ilgili bilgi ve tecriibesiyle
birlikte verilen goreve hazirligi, hasta olmasi, uykusuz durumda bulunmasi veya yorgun
olmasina bagl fiziksel durumu, psikolojik olarak sinirli, agresif veya umursamaz
tutumlar icerisinde bulunmasi gibi i¢sel kosullar nedeniyle degiskenlik gosterebilecektir.
Bununla birlikte gérevin zorlugu, uzunlugu gibi nitelikleri ve sosyo — kiiltiirel ortamdaki
genel sartlar gibi dis kosullar nedeniyle de degiskenlikler gézlemlenebilecektir (Schunk,
2012 : 148).

Bireylerin kendi 6z yetkinliklerine iliskin inanglar1 Sekil 11°de gosterildigi tizere
dort temel etki kaynagi (Stajkovic ve Luthans, 2003 : 135) tarafindan gelistirilebilecegi
one siirtilmektedir. Bahsi gecen bu kaynaklar, tecriibe, sosyal modeller vasitasiyla elde
edilen deneyimler, sosyal ikna veya sozel tesvik ve bireyin fizyolojik durumu olarak
siralanmaktadir (Robbins ve Judge, 2017 : 218).
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Sekil 11. Oz Yetkinlige Etki Eden Kaynaklar

—Gegmis Tecriibeler

Rol Model
Davranislari

— Sozel Tesvikler

Oz Yetkinlik

Fizyolojik ve
Psikolojik Durum

Kaynak: Stajkovic, Alexander D.; Luthans, Fred, Social Cognitive Theory and Self
Efficacy: Implications for Motivation Theory and Practice, McGraw-Hill/lrwin, Boston,
2003, 5.135.

Bu baglamda Bandura, gecmis tecriibeleri veya ustalik deneyimlerini 6z
yetkinligin giiclii bir sekilde ortaya ¢ikarilmasi agisindan en énemli ve etkili yol olarak
gormektedir. Elde edilen basarilar, bireylerin kisisel yetkinliklerine dair saglam inanglar
gelistirmesini saglamaktadir. Buna karsilik 6z yetkinlikleri yeterli bir sekilde gelismemis
olan bireyler tarafindan karsilagilan basarisizliklar da yikici sonuglar verebilmektedir.
Bandura’ya gore bireyler hayatlar1 boyunca zorluklarla karsilagmadan kolay basarilar
elde ederse cabuk sonu¢ almaya dair beklentiler igerisine girerler ve karsilastiklar:
basarisizliklardan da hemen cesaretleri kirilabilir. Etkili bir 6z yetkinlik hissi, bu a¢idan
zorluklarin ~ tstesinden  gelebilme noktasinda altyapist  saglam  deneyimler
gerektirmektedir. Bireylerin yasamis oldugu bazi aksilikler veya zorluklar da 6grenmenin
stirekli gaba gerektirmesinden kaynakli faydalari da barindirabilmektedir (Bandura, 1994
1 71-72).
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Tecriibeler, daha dnce basartyla sonuglandirilmis bir gorevin daha sonra ayni konu
veya benzer bir konuda karsilagilacak gorevin ifasinda kisiye giiven duygusunu yasatarak
basaracagina dair inancini gii¢lendirecektir. Kisaca 6z yetkinligin birinci ve en 6nemli
kaynagi olan deneyimler ile kazanilan basarilar bireylerde 6z yetkinliklerine dair inanci
kuvvetlendirmektedir. Boylece birbiri ile etkilesim halinde bulunan basari ile 6z yetkinlik
inanci, her basar1 kazaniminda inancin kuvvetlenmesini saglarken, kuvvetlenen inang da
basar1y1 getirecektir.

Oz yetkinlige duyulan inancin yaratilmasi ve kuvvetlendirilmesi agisindan ikinci
kaynak olarak rol modeller tarafindan elde edilen basarilarin sagladig: ikincil deneyimler
goriilmektedir. Bireyler 6zellikle kendilerine rol model olarak aldiklar kisiler nezdinde
kazanilan basarilar1 gozlemledik¢e kendisinin de ayni kapasiteye sahip oldugu ve o isi
ayni sekilde basarabilecegine dair inanglar1 olusmaktadir. Bununla birlikte model goriilen
kisilerde gozlemlenen basarisizliklar da kisilerde olumsuz yansimalara neden olarak 6z
yetkinlik algilarinda diislise sebep olabilecektir. Model alinan kisi ile birey arasindaki
benzerlikler ne kadar fazlaysa bireyin 6z yeterliliginin de o derece etkilenecegi
degerlendirilmesi yapilmaktadir (Bandura, 1994 : 72)

Bireylerin 6z yetkinliklerine veya basarili olmak i¢in gerekenlere sahip olduguna
iliskin inanglarin giiclendirilmesine yonelik tigiincii kaynak sosyal iknadir. Sozel tesvik
olarak da kavramsallastirilan (Robbins ve Judge, 2017 : 218) sosyal ikna kisilerin belirli
faaliyetlerde ustalasabilme yeteneklerine sahip olduklarinin belirtilmesi, s6zel olarak ikna
edilmesidir. Igerik olarak pozitif geribildirim, moral arttirict diyalog, yapilacak ise dair
ovgii olarak sunulabilecektir. Sosyal ikna ile motive edilen bireyler karsilastiklari
problemlerde veya kendilerinden isin yapilmasina dair stiphe duyduklarinda beklenenden
daha fazla ¢aba sarf etmeleri beklenir (Bandura, 1994: 72). Sozel tesvikler, kisilerin
algiladiklar1 6z yetkinlik diizeylerini artirmak suretiyle basarili olmalart yoniinde g¢aba
arttirici bir isleve sahipken bunun karsiti olarak olumsuz s6zel geribildirim alan bireyler
tizerinde de isten vazge¢me veya kacinma gibi davraniglara sebep olabilecektir.

Fizyolojik ve psikolojik kaynaklar olan dordiincii 6z yetkinlik kaynaginin bireyler
tarafindan kismi olarak degerlendirmeye alindigini ifade eden Bandura, kisilerin stres
durumlarinin ve gerginliklerinin diisiik performans sergilemeye dair savunmasizlik
isaretleri oldugunu belirtmektedir. Buna baglamda dayaniklilik isteyen islerde insanlarin

aci, agr1 veya yorgunluk gibi fiziksel problemlerini yetersizlik olarak degerlendirme
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egiliminde olduklar ifade edilebilir. Fiziksel durum ile birlikte psikolojik olarak i¢inde
bulunulan durum veya ruh hali de 6z yetkinliklere iliskin yargilar1 etkilemektedir. Pozitif
bir psikolojik hal kisinin kendisine dair 6z yetkinlik inancini arttirirken olumsuz durum
da tam tersi yonde 0z yetkinlik inancini1 azaltacaktir. Sahip olunan 6z yetkinlik inancini
etkileyerek motivasyonlarini arttirmanin son kaynag fiziksel durumlar ile ilgili yanlis
yorumlamalarin oniin gecilmesi ve strese bagli reaksiyonlarini azaltarak olumlu ruh hali
egilimlerini pozitif yonde yonlendirebilmek olarak belirtilmektedir (Bandura, 1994 : 72).
Bir baska ifade ile 6z yetkinlik algilamasi diisiik olarak tespit edilen bir gorevliye
sorumluluk diizeyi yiiksek bir gorev vererek basarisizligina yol agmaktansa kapasitesine
gore gorevlendirme yaparak 0z yetkinlik inanglarinin gelismesine katkida bulunulmasi
hem kisi acisindan hem de kurum acisindan tercih edilir bir durum olacaktir.

Oz yetkinlik teorisi agisindan son olarak yetenek kullanimina iliskin 6z yetkinligin
katkisini irdeleyen, 1982 yilinda Janet Lynn Collins tarafindan gerceklestirilen ve
Bandura tarafindan aktarilan bir alan ¢aligmasma deginilecektir. Collins ¢aligmasini
matematik alaninda diisiik, orta ve yiiksek seviyede basar1 gosteren ¢ocuklar iizerinde
gerceklestirmistir. Bu yetenek seviyelerinin her birinde, algilanan matematiksel 6z
yetkinlik agisindan kendine gilivenen ve kendileriyle ilgili siipheleri olan ¢ocuklar denek
olarak kullanilmig olup, kendilerine ¢éztiimii zor olan problemler verilmistir. Sekil 12°de
da goriilecegi iizere her yetenek seviyesinde, 6z yetkinlikleri yliksek olan ¢ocuklarin
problemleri daha hizli ¢6zerek iyi performans sergiledikleri, kendinden siiphe duyan, esit
yetenekli ¢ocuklardan daha yiiksek seviyede basariyr yakaladiklari tespit edilmistir.
Bandura’ya gore yetenekleri olsa dahi bu yeteneklerin kullanilmasi noktasinda yetkinlik

duygusundan mahrum olan bireyler kotii performans sergileyebileceklerdir (Bandura,
1993 : 119).
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Sekil 12. Yetenek - Problem Coziimii iliskisinde Oz Yetkinligin Rolii
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Kaynak: Albert Bandura, Perceived Self-Efficacy in Cognitive Development and

Functioning, Educational Psychologist, 1993, s.1109.

2.2.4. 1. PETROVICH PAVLOV VE B. FREDERIC SKiNNER’IN PEKiSTiRME
TEORISI

Bireylerin davraniglarinin gevresel etkenlere bagli oldugunu belirten pekistirme
teorisyenleri, pekistirmenin davraniglarin yonlendirilmesini sagladigina dair davranigsal
yaklasimlar1 savunmaktadirlar. Davraniglara etki eden igsel faktorleri géz ardi ederek
pekistiricilerin ardindan sergilenen davraniglarin tekrarlanma ihtimalinin arttigini ifade
etmektedirler (Robbins ve Judge, 2017 : 219-220). Davranis¢1 yaklasimcilardan Nobel
odilli inlii Rus Psikolog Ivan Petrovich Pavlov, klasik pekistirme kuramini ortaya atarak

ogrenme faaliyetinin fizyolojik kismi {izerinde ¢alimalar yirtitmiistiir. Harward
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Universitesi Psikoloji boliimii Profesorii Burrhus Frederic Skinner ise teorinin psikolojik
kismu ile ilgili ¢alismalar yapmistir (Schunk, 2012 : 72). Davranis teorileri, 6grenme
faaliyetini, insan veya hayvan tetikleyerek harekete geg¢mesini saglayan uyaran ile
sergilenen davranis arasindaki ilintisi lizerinde agiklamalarda bulunmaya caligmaktadir.
Bu yaklagimdan dolayr davranis iizerinde yogunlasarak davranisa sebep olan arka
plandaki uyaranlara dair arastirmalar yapmaktadirlar (Ertugrul, 2015 : 6).

Davranissalcilara gore insan davraniglarinin temel tetikleyeni sinir sistemi olup,
objektiflige dayanmayan, kanittan yoksun veya somut bi¢imde olgiilemeyen
degerlendirmelere onem atfedilmesi gereksiz goriilmekle igsel etkenler dikkate
alinmamaktadir (Veznedaroglu ve Ozgiir, 2005 : 6). Bir baska ifadeyle, pekistiricilerin
cevresel faktorlerle olustugu savunularak 6grenmenin bu sekilde gerceklestigi ve
pekistirilerek davranigsa dontistiiriildiigi belirtilmektedir (Ertugrul, 2015 : 5).

Pekistirme teorisyenleri Pavlov ve Skinner, laboratuvar ortaminda hayvanlar ile
gerceklestirdikleri aragtirmalarinda, canlilarin haz duyduklari bir netice ile sonuglanan
davraniglarini tekrar edeceklerini tespit etmislerdir. Bunun karsiti bir durumda, yani haz
alinmayan veya kendisinde hosnutsuzluk meydana getirecek bir aci hissettiginde de
oncesinde sergilemis oldugu davranisi tekrar etmekten kaginarak vazgegme egilimleri
gostereceklerini  belirtmislerdir (Eren, 2017 : 545). Konuya bireyler agisindan
yaklasildiginda, neticesinde kendilerine mutluluk veren, haz duymalarin1 saglayarak
tatmin hissetmelerini saglayan davranislar tekrar edilerek ayni his ve duygularin tekrar
yasanmasi istenecektir. BOylece tekrarlanma egilimi gosteren davramiglar aligkanlik
haline gelerek veya birey tarafindan bizzat kendi arzusu dogrultusunda getirilerek
pekismesi saglanacaktir. Sonucu itibariyle memnuniyetsizlik meydana getiren, aci, elem,
keder gibi olumsuz duygularin agiga c¢ikmasina neden olan davraniglar ise
tekrarlanmayacaktir.

Pekistirme kurami, Ivan Pavlov’'un hayvanlar tizerinde gerceklestirdigi
deneyleriyle ve 6zellikle alanda ilk olmasindan dolay: klasik yaklagim olarak anilan ve
Pavlov’un teorisinin gelistirilmis sekli olarak degerlendirilebilecek Burrhus Skinner
tarafindan ele alinan yaklasimiyla sonu¢ odakli olmak tizere iki kisimda incelenmektedir.
Skinner tarafindan gelistirilmis olan kuram, bireylerin 6nceden belirlemis olduklar

hedeflere ulagsmak, mevcut gereksinimlerini gidermek veya dnceden olusturulmus olan
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sartlanmalara bagl olarak davramislarin sergilenmesi olarak ifade edilmektedir (Onen ve
Kanayran, 2015 :52)

Kisilerin sergiledikleri davranis ile bu davranisin neticeleri arasindaki iliski odakl
olan teori, organizasyonlar baglaminda ele alindiginda, personelin gorevleri esnasinda
gosterdikleri faaliyetlerin Odiillendirilmesi veya cezalandirilmas: geri bildirimlerinin
geregince motivasyon araci olarak kullanilmasi suretiyle ilgili faaliyetin basarili olmasi
durumunda pekistirilmesinin, basarisiz olmasi durumunda da diizeltilmesinin veya
sonlandirilmasimin saglanmasidir. Pekistirme, sergilenen davranisin tekrar edilmesine
veya sonlandirilmasina sebep olan digsal bir etken olarak kavramsallastirilmakta olup,
pozitif deger yiiklenen aktivitenin tekrarlanacagi, negatif deger yiiklenen aktivitenin ise
sonlandirilacagi varsayimi iizerinde temellendirilmektedir. Bireyler tarafindan sergilenen
davraniglarin degistirilmesi veya diizeltilmesi kapsaminda motivasyonel olarak kullanilan
pekistirme pozitif ve negatif pekistirme, ceza verme ve son olarak sonlandirma olarak
dort kategoride irdelenmektedir (Atak, 2006 :72).

Kuramdaki pozitif pekistirme, orgiitsel acidan bakildiginda ¢alisanlarca yapilmasi
istenen bir faaliyetin tekrarlanmasi i¢in motive edilmesi olarak ifadesini bulmaktadir.
Pozitif pekistirme faktorleri olarak oOrgiitlerde genellikle 6dil igerikli unsurlar
kullanilagelmektedir (Seving, 2015 : 951). Nitelik itibariyle bu 6diil igerikli unsurlar igsel
veya digsal motive ediciler olarak kullanilabilmektedir. Igsel pekistiricilere sayginlik,
deger, statii, cesaretlendirme, terfi ve otonom ¢aligma saglama gibi unsurlar 6rnek olarak
verilebilecegi gibi, dissal pekistiriciler de primli ticret, 6diillendirme ve performans notu
gibi ornekler verilebilir.

Negatif pekistirme, organizasyonel baglamda calisanlarin sergiledikleri bir
davranigin tekrar etmesini 6nlemek ve istenilen dogrultuya kanalize etmek i¢in kullanilan
pekistirme faktoriidiir. Bu unsura basvurulmasmin temel sebebi calisan tarafindan
sergilenen davranigin orgiitce tasvip edilmeyen bir tutum oldugunun geri bildirim olarak
hissettirilmesidir. Negatif pekistirmede bir sonraki faktorler olan sonlandirma veya
cezalandirma s6z konusu olmayip bir anlamda wuyar1 faktorii olarak Orgiitce
kullanilmasidir. Calisma ortaminda genele hitap ederek personel ismi zikredilmeden
orglit tarafindan onaylanmayan tutum ve davraniglarin acgiklanmasi, bundan kaynakli

orgiite verilen zararlarin belirtilmesi negatif pekistirmeye 6rnek olarak verilebilecektir.
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Orgiit disiplinin bozulmasina neden olan davramslar kapsaminda bu faktdriin
kullanilmasinin faydali olacagi degerlendirilmesi yapilmaktadir (Eren, 2017 . 545-546).

Sonlandirma pekistiricisi sergilenen davranisin sona erdirilmesi veya bu davranis
yapilmadan Once Onlenmesine dair tedbirlerdir. Alinan tedbirler sonucu veya sona
erdirilmesi istenen ve yapilan davramiga yonelik kullanilan pekistirici ile faaliyetin
tekrarinin Onlenmesi ve bir daha ayni davranisin sergilenmemesi saglanabilecektir.
Olumsuz pekistirmenin hiyerarsik olarak bir kademe iistiinde bulunan sonlandirma ile
calisana davraniginin organizasyondan maagina zam verilmesi, yiikselme olanaklar1 gibi
beklentilerinin kargilanamayacaginin hissettirilmesi veya bildirilmesi seklinde tezahiir
edebilir (Seving, 2015 : 951).

Ceza verme faktorii ise bireyler tarafindan icra edilen, orgiit tarafindan rahatsiz
edici neticeleri olan ve istenmeyen davraniglarin ortadan kaldirilmasina yonelik olup,
kabul gérmeyen davranis iizerinde etkin oldugu kabul gérmekle birlikte yapilmasi istenen
davranigin tekrar ettirilmesi noktasinda etkisinin zayif oldugu degerlendirilmektedir
(Can, Kavuncubas1 ve Yildirim, 2016 : 370). Idari cezalar disiplinin tesis edilmesi
yoniinden pozitif katki saglarken zaman zaman ydneticilere ve orgiite karsi olumsuz ve
sinik tutumlarin gelistirilmesine de neden olabileceginden kullanimlarinin siirh
tutularak etkinlik seviyesinin yiikseltilmesi yerinde olacaktir.

Pekistirme teorisinde kullanilan yukarida bahsi gegen dort yontemden pozitif ve
negatif pekistiriciler bireyler tarafindan sergilenen davraniglarin pekistirilmesinin
saglanarak tekrarlanmasma yoneliktir. Buna karsin sonlandirma ve ceza verme
yontemleri oOrgilit tarafindan kabul gormeyen davranislarin ortadan kaldirilarak
tekrarlarinin 6nlenmesine yonelik uygulamalardir (Eren, 2017 : 547).

Skinner’in edimsel kosullanma teorisi, davranislara, tepki igerikli ve gereksinim
hissedildiginde organizma tarafindan kendiliginden ortaya konulan, neticeleri itibariyle
kontrol edilmesi miimkiin olmak {iizere iki perspektiften yaklagsmaktadir. Skinner
davraniglarin kontrol edilmesini yalniza uyaranlara baglamak yerine ayni zamanda
uyaranlarin sonuglarinin da dikkate alinmasi gerektigini ve canlilarin uyaranlara otomatik
olarak tepki veren yapilar olmadiklarini, bilingli olarak karar verebilme yetisine sahip
yapilar olduklarini belirtmistir (Schunk, 2012 : 90).

Davranisin 6grenilmesi asamasinda i¢inde bulunulan durum itibariyle daha

onceden yasanmis bir tecriibe bulunmuyorsa, bu durumda deneyerek 6grenme segilerek
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stire¢ icerisinde amaca yonelik olan hedefler kalicilasarak hedefe ulastirmaktan uzak
davraniglardan da vazgecilecektir. Sergilenen her davranisin sonunda da tatmin edici veya
tatminsizlik meydana getirecek bir takim durumlar meydana gelmektedir. Teori ile tatmin
edici olan ve olmayan davranis sonuglari edimsel kosullandirma ile agiklanmak
istenmistir. Bu baglamda tatmin saglayan, basariya ulastiran ve negatif etkilerden
koruyan davraniglarin tekrarlanacagi ve buna karsin tatminsizlik meydana getiren ve
hedeften uzaklagmaya sebep olan davranislarin da tekrarlanma egilimi gostermeyerek
zaman igerisinde sondiigii savunulmaktadir (Ertugrul, 2015 : 18).

Edimsel kosullandirma teorisinde sergilenen davranis, edimlerle kontrol altinda
tutulmaya calisilmaktadir. Edim, kendisini takip eden olaylar ile ilgili olarak etkisinin
arttirllmasi veya azaltilmasi seklinde kullanilmak suretiyle bireylerin kendilerine yapilan
geribildirimlere gore degerlendirme yaparak davranislarin gozden gecirilmesini saglar.
Boylece o davranis tekrar eder veya zamanla tekrar edilmediginden yok olur. Sekil 13’ te
aktarildig1 lizere organizasyonel davranislar cogunlukla edimsel davraniglar icermekte
olup, verilen gorevi ifa etme, bir tutanagi tanzim etme edimsel birer davranistir. Yani
calisanlar nezdinde otomatik uyaricilar s6z konusu olmayip edim sonucuna gére davranis

sekillendirilmektedir (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2016: 369).

Sekil 13. Edimsel Kosullandirma

Uyaran Tepki Uyaran Tepki
Asta Bir [s )
. . . Tatmin
Yapmasi I¢in Astin  Verilen Isi | Ustten Degerli Bir
. . . N - Duygusunun
Yazili Emir Yerine Getirmesi Ovgtl Isitme ) ) .
_ ) Hissedilmesi
Verilmesi
Kosullandirilmis Kosullandirilmamaisg
Kosullu Uyarici ] ) Giiglendirici Uyari )
Edimsel Tepki Tepki

Kaynak: Prof. Dr. Halil Can, Prof. Dr. Sahin Kavuncubasi, Dog. Dr. Selami Yildirim
Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2016,
s.370.
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2.2.5. JOHN STACEY ADAMS’IN ESITLIK TEORISI

John Stacey Adams teorisinde, organizasyonlarda gorevli olanlarin emekleri
karsilig1 hak ettikleri maas diizeyi, alinan zamlar gibi unsurlarla buna karsilik kurumun
hedefleri ugruna sarf ettikleri emek, gayret, 6zveri gibi unsurlar arasinda iliski kurarak bu
girdi — ciktilar referans alinmak suretiyle diger gorevlilerle karsilastirdiklarini ifade
etmektedir. Tablo 2’ de aktarildigi tizere, bireyin kurdugu iliski ile karsilastirdig1 digerleri
arasinda uygun bir esitlik algiladiginda orgiit i¢i adaletin ve dengenin oldugu
degerlendirmesi yaparak orgiitsel adaletin saglanmis oldugu sonucuna varacaktir. Birey
bir sekilde durumun dengeli olmadigini algilayarak orgiitsel adalete karsi bir tutum
gelistirdiginde gerginlik yagsamasi muhtemeldir. Bu gerginlik, alginin yani, 6rnegin aldig1
maas ile sarf ettigi emegin oraninin digerlerine nazaran diisiik seviyede bulundugunu
hissedilmesi durumunda orgiitsel adaletsize karsi1 tepki gelistirerek Otke ve kizginlik
duyulacaktir. Bahsedilen durumun karsilig1 seklinde de oranin digerlerine gore yliksek
seviyede oldugunu hissetmesi durumunda hak etmedigi halde aldigi yiiksek maas
yiiziinden sucluluk duygusu yasayabilecektir. Adams’a gore herhangi bir sekilde orgiitsel
adaletin saglanmamis oldugu diisiincesindeki ¢aligsan hissetmis oldugu gerilimi azaltarak
durumu adil bir seviyeye getirebilmek adina bir davranig sergilemek iizere motive

olacaktir (Robbins ve Judge, 2017 :222).

Tablo 2. Adams'in Esitlik Teorisi

ORAN KIYASLAMALARI ALGI
Bireyin Kendini Gordiigii Yer < Digerlerini Az Odiil Esitsizligi
Degerlemesi

o L L o Esitlik (Orgiitsel Adalet
Bireyin Kendini Gordiigli Yer — Digerlerini

Degerlemesi Mevcut)
Bireyin Kendini Gordiigl Yer > Digerlerini Cok Odiil Esitsizligi
Degerlemesi

Kaynak: Stephen P. Robbins ve Timothy A. Judge, Orgiitsel Davranis, 14. Basimdan
Ceviri, Nobel Akademik Yaymcilik Egitim Damsmanlik Tic. Ltd. Sti. Istanbul, 2017,
5.222.
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Onaran tarafindan denkserlik kurami olarak kavramsallastirilan Adams’in esitlik
teorisi, karsilikli iliski icerisinde bulunan bireylerin bu iligki silirecinde birbirlerinden
neler alip verdiklerini karsilastirilmasi seklinde tanimlanmistir. Kavramin daha 6nce
psikoloji, sosyoloji gibi bilimlerde biligsel uyumsuzluk, dagitimci adalet veya degis tokus
gibi adlandirmalarla kullanildigi belirtilmistir. Calisma yasaminda iligki icerisindeki
bireyin girdileri, almis oldugu egitimi, zeka diizeyi, isinde edindigi tecriibeleri, yas1 gibi
demografik ozellikleri, toplumdaki ve Orgiitteki statiisii, sarf ettigi enerji, sagligi,
tecriibesi ve yeteneginin kendisine sagladigi ¢ekiciligi olarak sayilabilir. Burada énemli
olan husus bu girdilerin kisinin kendisi tarafindan kendine atfettigi algilardan olugmasi
olup, digerlerinin bunlar1 kisi nazarinda girdi olarak algilamamasi seklinde gelisebilir
olmasidir. Buna karsin kisinin kendisinde fark etmedigi veya algilamadigi bir girdinin
digerleri tarafindan girdi olarak algilanabilecegidir (Onaran, 1981 :168). Ozellikle
yonetim kademelerinde bulunanlar tarafindan personellerinin kendilerinin dahi bilincinde
olmadiklart ozelliklerini ortaya ¢ikarmak suretiyle ilgili personelden alabilecegi en
yilksek verimi alarak onun motivasyonuna olumlu deger katmasi ve bdylece
organizasyonun da bu degerden olumlu yonde etkilenebilmesinin saglanmasi
gerekliliktir.

Calisanlar kendilerince algilanan girdilerine karsilik bir ¢ikti veya 6diil beklentisi
icerisindedirler. Bu ¢iktilar maas, ise dair prim gibi diger ddiillendirmeler, sosyal
yardimlar, statlisiiniin yiikseltilmesi, c¢aligma sartlarinda 1iyilestirilmeler yapilmasi,
otonom c¢alisma alanlarinin olusturulmasi, is gilivencesinin saglanmasi seklinde
sayilabilecektir. Calisanlar girdi 1ile ¢iktt arasindaki esitligi diger calisanlarla
karsilagtirarak pozisyonlar1 hakkinda fikir edinme arayisindadirlar. Algilanan esitsizlik
durumlarinin ortaya ¢ikisi ile ilgili varsayimlar su sekilde ifade edilebilecektir;

- Esitsizlik, ¢alisanin algiladig: katki / 6diil oraninin, diger ¢alisanlarin katki /

0diil oranlar ile arasinda dengesizlik hissedildiginde ortaya ¢ikmaktadir.

- Esitsizlik oncelikle esitsizligi hisseden c¢alisanlarda gerginlik meydana
getirecek ve gerginligin Orgiit icerisinde yayginlagmasiyla verimlilik
diisecektir.

- Esitsizligin hissedilmesi ne kadar fazla ise bunun giderilmesi istegi de o denli

yiiksek olmas1 beklenecektir.
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- Esitsizlik algisinin olugmasinda 6rgiite saglanan katkilar ile ¢ikti olarak alinan
odiller agirlikli olarak toplanmaktadir (Onaran, 1981 : 169).

Esitlik Teorisinde esitsizlik algisina kapilan ¢alisanlarin dengesizligin giderilmesi
icin bir takim davranislarda bulunmasi beklenir. Bu davranislar, yonetimden durumun
diizeltilmesine yonelik talepte bulunarak hak ettigini degerlendirdigi 6dil veya
kazanimlarin verilmesiyle veya esitsizligi lehine algiladiysa iade edilmesi veya
digerlerinin de kazanimlardan faydalanilmasinin saglanmasi seklinde olabilir. Bununla
birlikte sarf ettigi emegi arttirarak calisabilecegi gibi, digerlerine nasil daha fazla verimli
olabileceklerine dair yol gostererek kendi katkisini azaltabilecektir. Hissedilen esitsizlik
algisinin 6nemli boyutlarda bulunmasi durumunda daha radikal hareket tarzlan ile
karsilagilabilecektir. Algilar siddetlenerek gerilimi arttiginda ilgili ¢alisanin digerlerine
kars1 ofkeli davranislarda bulunmasi, igini birakmasi gibi durumlar da s6z konusu
olabilecektir. Teorinin calisanlar agisindan algilar1 ve davranis tarzlari Sekil 14°te
gosterilmektedir.

Sekil 14. Esitlik Teorisinde Calisanlarin Karsilastirma Yapmasi

Kendisi ile Digerlerini

Karsilastirma

Esitsizlik Durumu Esitlik Durumu

-Girdileri Degistirme

-Ciktilar1 Degistirme . o
-Benlik Algilarin1 Degistirme Motlvasyonun Saglanarak

Mevcut Durumun
Surdiirtilmesi

-Digerlerine Dair Algilar1 Degistirme
-Karsilagtirmay1 Degistirme

-Kurumdan Ayrilma

Kaynak: Ricky W. Griffin ve Gregory Moorhead, Organizational Behavior: Managing
People and Organizations, 11. Baski, Cengage Learning, South-Western, 2013, s.102.
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Teoriye dair yapilan ¢aligmalar isgorenler agisindan ¢alisma yasaminda dengenin
olusturulmasina ve bunun siirdiiriilebilir olmasini agiklamaya odaklanmaktadir. Calisma
iliskilerinde motivasyon baglaminda 6nemli bir yere sahip olan teori, organizasyonda
esitsizlik hislerinin sebepleri ve neticelerini idrak etmeye yardimci olmaktadir. Teori,
yOnetim ve organizasyonlar agisindan personele esit ve adaletli yaklagilmasini saglamaya
yonelik caligmalar yaparak bu dogrultuda gorevlendirmeler yapilmasi kapsaminda pratik
hayata katkilarda bulunmaktadir. Bununla birlikte organizasyonda calisanlarin algilarini
anlamaya c¢alisarak esitlik olgusuna onarin tarafindan bakabilmenin de Onemini
vurgulamaktadir. Esitlik kavramini bu sayede karsilikli iliski igerisinde bulunan taraflar
Ozelinde degerlendirir. Esitlik kurami yonetim disiplinine yaptigi katkilarla beraber,
personelin kendisini karsilastirdiklar1 digerlerinin nasil se¢ildigi, kendi katkilarinin ve
buna karsilik ¢ikt1 olarak gordiigii 6diil veya kazanimlarinin nasil tanimlandig belirli
degildir. Yine, girdi ve ¢iktilarin toplanmasinda birlesim veya dengelemenin ne sekilde
yapildigi, ilgili unsurlarin zamana, mekana ve kiiltiirel ortama gore nasil degigsimler
gosterebilecegi gibi bir takim ana temalar belirsiz biraktigi goriilmektedir. Fakat belirsiz
kalan bu noktalara ragmen teori iizerinde bir ¢ok aragtirma yapildigi ve galisma

yasaminda motivasyon konusuna katkilar1 yadsinamaz (Yiirir, 2005 : 115-116).

2.2.6. VROOM VE LAWLER & PORTER BEKLENTI KURAMLARI

Motivasyon teorileri arasinda literatiirde digerleri gibi ¢esitli elestiriler almis olsa
da en ¢ok kabul gérmiis olan teori beklenti teorisidir. Uzerinde galismalarin ¢ok olmasi
ve teoriyi destekler nitelikte sonuglar alinmasi teoriyi farklilastirmaktadir (Robbins ve
Judge, 2017 : 225). Bireyin davranisinin ortaya ¢ikmasi ile sona ermesi arasinda icra
edilen faaliyetlerin degerlendirilmesi iizerine temellendirilen siire¢ kuramlarindan olan
Vroom’un kurami daha sonra Lawler ve Porter tarafindan gelistirilmistir. Bu agidan teori,
Vroom’un Beklenti Teorisi ve Lawler ve Porter tarafindan c¢alisilan Gelistirilmis Beklenti

Teorisi olmak iizere iki alt baslikta ele alinacaktir.
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2.2.6.1. VICTOR VROOM - BEKLENTI KURAMI

Vroom’un beklenti teorisinin 0zii, birey tarafindan sergilenen herhangi bir
davranigin neticesine iliskin beklentilerin giiciiniin, davranisin gdsterilme egilimini
etkiledigi diislincesidir. Bir baska ifadeyle, calisanlarin emekleri karsiliginda pozitif
degerler edinecegini degerlendirmesi durumunda sarf edecekleri gayretin yiikseltilecegi
savunulmaktadir (Robbins ve Judge, 2017 : 225-226).

Teoride, bir ¢alisanin motivasyonunun, sergilenen davranisin belirlenen hedefe
ulastiracagina dair beklentisi ile o kisi tarafindan hedefe verilen deger ile ¢arpimina esit
oldugu ifade edilmektedir (Akduman, 2019 : 50). Calisanlarin kendilerine verilen bir
gorevi ifa edebilmesi i¢in maddi ve manevi bir giic harcamasi gerekmekte olup, sarf
edilen bu giiciin bir motive edici vasitasiyla harekete gegirilmesi saglanmalidir. Bireyler,
kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda, performanslarina olumlu veya olumsuz etki eden bilingli
kararlarla hareket etmektedirler (Oneren, 2013 : 265-266). Vroom’a gore bireyin bir is
icin sarf edecegi giiciin yonii ve siddeti, harcayacagi emek sonucunda elde edecegi ¢iktiy1
ne kadar istedigi veya olumsuz olarak o ¢iktidan ne kadar kacinmak istedigi ile ilgilidir
(Akduman, 2019 : 50). Bu yaklasimdan hareketle kuramda hedefin arzulanma seviyesi,
karsiligindaki beklenti ve aragsallik kavramlari 6n plana ¢ikmaktadir.

Calisan tarafindan ortaya konulan emek sonucunda elde edilecek olan 6diiliin
arzulanma seviyesi, her bireyin psikolojik, sosyolojik veya Kkiiltlirel ortamina gore
degiskenlik gostermesi muhtemeldir. Vroom, arzulama seviyesini kendinden Onceki
yazarlarin farkli kavramsallastirmalar1 olmasiyla birlikte cogunlukla Valens kavrami
kullanildigindan kendisi de eserinde, literatiirde tutarliligin saglanmasi i¢in bu kavrami
kullanmay1 tercih etmistir (Vroom, 1995 : 18). Insanlarin tercihleri olarak
tanimlanabilecek olan valens, hedefledikleri neticeye ulasma istegi olarak da ifade
edilebilecektir. Orgiitsel baglamda, ¢alisanlarm secimlerinin hangi yonde gelisecegi,
kendi isteklerine ve hedefe ulasildiginda ortaya c¢ikacak neticelerin ne kadar ¢ekici veya
itici oldugu ile iligkilidir. Hedefe dair ulasilan netice, ¢alisan tarafindan olumlu goriiliiyor
ve bu ¢ikt1 arzulaniyorsa sonug pozitif valensli, tam tersi durumda, yani netice olumsuz
addedilerek istenmiyorsa negatif valensli oldugu ifade edilmektedir (Akduman, 2019 :
49).

61



Ormegin maddi ddiiller baglaminda fazla ¢alisma ile elde edilecek ekstra gelirler
bazi calisanlar nezdinde 6nemli olabilecekken, bazilari i¢in ¢aligmaktansa dinlenmeyi
arzu etmek gibi bir sebepten dolay1 6nemli sayilmayabilecektir. Maddi degerin yiiksekligi
ile valensi paralellik gostererek rakam yiikseldik¢e arzu etme derecesi de yiikselmesi,
rakam azaldikg¢a arzu etme derecesinin diismesi beklenecektir. Ortada herhangi bir maddi
deger bulunmadig1 durumda da maddi motivasyon araglarina 6nem atfeden c¢aliganlarca
arzulanma seviyesi bulunmayacaktir (Bayrakdar, 2016 : 23).

Teoriye gore, valens degeri -1, 0 veya +1 olarak degiskenlik gdstermektedir.
Orgiitsel anlamda galisanlarin kagindig, gergeklemesini istemedikleri ve uzak durduklari
neticeler i¢in -1, kendisi i¢in herhangi bir deger ifade etmeyen, nétr durumda bulunan
durumlar i¢in 0 ve gerceklesmesini arzu ettigi, arzu edilen netice i¢in gayret sarf ettigi
durumlar i¢in ise +1 degeri kullanilmaktadir. Bireylerin motivasyon giicii, arzu etme
derecesi, beklenti ve arag unsurlarinin ¢arpimi olarak belirtilmektedir (Seker, 2014 : 22).

Arzu etme diizeyini miiteakip kiside sarf edilen performansina karsilik olarak
bekleyis siireci yasanmaktadir. Beklenti, emek karsisinda beklenen 6diil olup, ddiille ilgili
beklenen unsur motivasyon faktorii olarak belirmektedir. Bir baska ifadeyle beklenti,
daha once karsilasilmamis olan ve gelecekte karsilagilabilme ihtimali bulunan olaylar
Ozelinde sekillenebilecegi gibi, daha once veya halihazirda gerceklesen ve sonucu
bilinemeyen konular 6zelinde de sekillenebilecektir (Akduman, 2019 : 49). Calisanlar bir
faaliyet icerisine girerken neticesinde hedefledigine ulasabilecegine dair bir inang tasiyip
tasimamasina gore beklentileri ylikselebilecek veya azalabilecektir. Bununla birlikte
elindeki imkanlar baglaminda higbir sekilde hedefe ulasilmasi miimkiin olmayan
durumlar igin ise beklenti diizeyi sifir olacaktir. Calisanlarin egitim seviyeleri ile
yapabilecekleri isler arasindaki baglanti 6zelinde konu Orneklendirildiginde Hukuk
Fakiiltesinden mezun olmadan hakimlik meslegini icra etmek i¢in bir kisi ne kadar istek
duyarsa duysun, hakimlik meslegini yapamayacagini bilmesi beklentisinin olamayacagi
seklinde ifade edilebilecektir. Bireylerin motive olabilmeleri i¢in bahsi gegen valens
derecesi ile beklentilerin birbiriyle paralellik gostererek yiiksek olmasi gerekmektedir
(Bayrakdar, 2016 : 23).

Vroom, beklenti konsepti alt basliginda, 6zel bir ¢iktiya ulasma arzusu duyan bir
insanin tercihlerinin sadece kendi se¢imlerine bagli olmadigini, bununla birlikte kendi

kontrolii disinda gelisen olaylarla da ilgili oldugunu belirtmistir. Bir kisinin sans

62



oyunlarindan bilet alma se¢enegini elemesi ikramiyeyi kazanma istegi olmadig1 anlamina
gelmemekte oldugunu, bunun disinda sans gibi bir¢ok etken faktoriin bulunmakta
oldugunu ifade etmektedir (Vroom, 1995 : 20).

Ulasilan netice bazen ara sonug olarak degerlendirilerek ana hedefe giden yolda
arag olarak nitelendirilebilmektedir. Aragsallik olarak kavramsallagtirilan bu durum, arzu
edilen netice ile ona atfedilen deger arasinda dogrudan baglant1 olabilecegi gibi bir takim
ara neticelerle de ilgili olabileceginin ifadesidir (Akduman, 2019 : 49 - 50). Sosyal
ortamlardan kendisini statli olarak digerlerinden iistiin oldugunu gdostererek bundan haz
alma duygusunu yasamak isteyen birisinin marka degeri yiiksek ve toplumda prestijli
olarak goriilen bir otomobili alarak kullanmas1 veya ¢ok nadir iiretilmis bulunan bir saati
takmas1 nihai hedefine ulagsmada ara amaglar olarak goriilebilmektedir. Bu durumda
pozitif olarak goriilen son hedefe ulagsmada kullanilan araglara da pozitif anlamlar
yiikklenmektedir.

Aragsallik, bir baska acidan bireylerin beklentisinin neticesine gore sarf ettigi
emeginin kendisine yansimasidir. Bu yansima, normal mesai saatinden yiizde 20 daha
fazla calisan bir ¢alisanin harcadigi bu gayretin karsilig1 olarak yiizde 20 fazladan iicret
almasi seklinde 6rneklendirilebilir. Aragsal olma durumu bu baglamda ¢alisanin ulagmak
istedigi hedef olan yiizde 20 fazla iicret olarak kabul edildiginde performansini yiizde 20
arttirmasi olarak goriilebilecektir. Bu acidan hedefe ulasmak i¢in harcanan emek, zaman
veya ailesinden 6diin verme gibi maddi ve manevi unsurlar arag olarak kullanilmaktadir.
Aragsallikta, organizasyon ydnetimine giiven ve inang, organizasyon i¢i veya disini
kapsayan kurallar, normlar biitiinii temel faktdrlerdir. Ornegimize donersek yiizde 20
fazla caba gosteren calisanin beklentisine girdigi yiizde 20 fazla {icret icin gercekte
gosterdigi gayretin ne kadariin 6diil olarak kendisine donecegi onemlidir. Calisanin
organizasyona ve yonetime itimadi bulunmuyorsa ve emeginin karsiligini alacagina dair
giiveni veya inanci yoksa aragsalligin yitirildigi ifade edilebilecektir. Bununla birlikte
normlar da aragsallifin kaybedilmesinde etken faktor olabilecegi de gbz Oniinde

bulundurulmalidir (Seker, 2014 : 21).
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Sekil 15. Victor H. Vroom'un Beklenti Teorisi

VALENS
GAYRET PERFORMANS BIRINCI DUZEYDE IKINCi DUZEYDE .
PERFORMANS || PERFORMANS | —»| TATMIN

BEKLEYiS BEKLEYiS ARAGSALLIK

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Beta Basin Yayin Dagitim A.S. Istanbul,
2018, s.652.

Sekil 15’te belirtigi lizere, ¢alisanlar gostermis olduklar1 performansa karsilik
hedeflerine ulagsmada problem yasaniyorsa kisi bekleyise gegerek motivasyonunda diisiis
olmas1 beklenecektir. Buna karsin hedeflere ulagiliyorsa ve neticede tatmin saglaniyorsa
kisinin performansinda artis gézlemlenebilecegi gibi motivasyonunun da paralel olarak
artmasi1 muhtemel olacaktir (Barutgugil, 2004 : 378-379). Tiim varsayimlarla birlikte her
birey baglaminda degerlendirmelerin ve algilamalarin farkli olabilecegi ve buna yonelik
olarak calisan degerlemesinin miimkiin oldugunca kisiye 6zel yapilmasinin ¢aligma

hayatinda daha etkin sonuclar verebileceginin goz ardi edilmemesi gerekmektedir.

2.2.6.2. EDWARD LAWLER & LYMAN PORTER - GELISTIRILMIS
BEKLENTI KURAMI

Lawler ve Porter, beklenti teorisini gelistirerek kisilerin tutumlarina iliskin bazi
degiskenleri teoriye dahil etmislerdir. Teoriye eklenen ilk unsur bireylerin kendi

gayretleriyle hedeflerine ulagmasindaki basarilarinin degerlenmesi neticesinde, ulastigi
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doyumun sagladig1 adalet degiskeni iizerinedir. Odiillendirme adaleti degiskeni ile ifade
edilen bu degisken, calisanlarin kazandigi odiilleri digerleri ile karsilagtirmasi ile kendi
cabas1 ve oOdiili ile digerinin ¢abasi ve 6diilii arasinda adaletsizlik hissetmesi durumunda
tatmininin olumsuz yonde etkilenecegi ve motivasyonunda diisiis gozlenebilecegini ifade
etmektedir (Akduman, 2019 : 53). Odiil adaletsizligi calisan agisindan kendi gosterdigi
cabaya karsilik gelen odiiliiniin yaptig1 karsilastirma neticesinde az veya diisiik gorerek
tatminsizlik yasayabilecegi gibi, kendi oOdiiliiniin yliksek olmasi durumunda da hak
ettiginden fazlasim1 almanin pismanlhig ile adaletsizlik duygusu yasayarak
motivasyonunun diismesi beklenebilecektir.

Vroom’un teorisine eklenen diger bir konu, organizasyonlarda g¢alisanlardan
beklenen davraniglari olumsuz yonde etkileme potansiyeline sahip olan rol catismalarinin
yasamakta olabilecegi, bu tiir rol catismalari neticesinde de sarf edilen emegin olumsuz
etkilenerek verimliligi ve etkinligi diisiirebilecegi hususudur. Bir baska ifadeyle, ¢aliganin
bulundugu organizasyonda yapilmasi gereken gorev tanimlarinin yapilmamis olmasi,
hiyerarsinin sinirlarinin geregince belirlenmeden yetki dagitiminin gergeklestirilmesi gibi
yonetsel olumsuzlar rol catismalarin1 beraberinde getirmesi kaginilmaz olacaktir. Rol
catigmalarinin yasandigi oOrgiitlerin basariyr yakalayabilmesi ihtimalinin zayif olacagi
gerceginden hareketle orgiitsel ve yonetsel yapisi olmasi gerektigi gibi kurulu bulunan
orgiitlerde de motive olmus personellerle basariyr yakalamanin daha kolay olacagi
sOylenebilecektir (Eren, 2017 : 541). Calisanlarin organizasyonda hangi gorevleri ifa
edeceginin onceden tanimlanmis olmasi, hem personelin tatminine olumlu etki edecek
diger yandan olumlu duygular icerisinde bulunan is yerindeki bireylerin etkisiyle orgiit
de basarty1 yakalayacaktir. Ozellikle personel devrinin yasandigi kurumlarda énceden
belirli planlar dahilinde yapilan is akis semalar1, yeni katilan veya birim degistiren
personel i¢in de adaptasyonun kolaylasmasini saglayarak isten tatminin saglanma siiresini

kisaltacaktir.
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Sekil 16. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Beta Basin Yayin Dagitim A.S. Istanbul,
2018, s.652.

Organizasyonda sarf edilen emek ve gosterilen performans karsiliginda beklenen
icsel ve digsal odiilleri adil olarak dagitildigr algilarinin hakim oldugu durumlarda
doyuma ulasilmasi1 ve beklentinin karsilanmasiyla arzu etme derecesi ve beklenti derecesi
arasindaki iligkiyi gosteren Sekil 16, Lawler ve Porter’in teorisini 6zetlemektedir. Teoride
gosterilen ¢abanin doyuma ulasabilmesi i¢in beklentiler ile verilen ddiiller arasinda
dengenin gozetilerek, ddiillerin adil bir sekilde dagitiliyor olmasinin gerekliligi tizerinde
durulmaktadir (Eren, 2017 : 541).
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IKINCi BOLUM: MOTiVASYONDA ARACLARI

Organizasyonlarda gorev ifa eden emek faktoriin motivasyonunun saglanmasinin
ana gayesi, bireylerin tatminin saglanarak ve orgiit hedefleri dogrultusunda gayret sarf
edilmesini etkinlestirerek, verimlilik artisinin saglanmasidir. Bireylerin davranislarinin
Orglit yonetimince istenilen yone yonlendirilmesi i¢in genel kabul géren 6zendirici ve
giidiileyici faktorler, motivasyon araglar1 olarak degerlendirilmektedir (Hotamish ve
Senol, 2011 : 47).

Calisanlarin davraniglarinin hedefe yoneltilme ¢abasinda kullanilan motivasyon
araglart digsal faktorlerden olup, calisma istiyaki ve gayretindeki yiikselis, Orgiitiince
gereksinimlerinin karsilanmasina yonelik olarak sunulan tesvik edici unsurlar ile
saglanmaktadir. Bu tesvik edici unsurlar ¢alisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesine ve kendi
kisisel hedeflere ulasabilmesinde etkili olmakla beraber organizasyonun vizyon ve
misyonunu igsellestirmesine de yardimer olacaklardir. Bu sayede c¢alisanlarin
motivasyonunun yiikselmesi, kisisel ve Orgiitsel hedefler icin daha fazla gayret
gostermesi beklenecektir. Tatmini saglanmayan gereksinimler ise silire¢ iginde
calisanlarda gerilime sebep olarak dengenin bozulmasi neticesinde veriminin diismesine
neden olacaktir. Organizasyonlarda karsilasilan bircok verim diisiiriicii tutum ve
davranigin sebebinin tatmin edilmeyen ihtiyaglardan kaynaklandig: ifade edilebilecektir
(Eren, 2017 : 499).

Insanoglunun karmasik fizyolojik ve psikolojik yapisindan dolay1 tek bir dogru
motivasyon aracinin olamayacagi, her kisiye, her bolgeye, her topluma, her kuruma gore
degiskenlik gosterebilecegi ve bununla birlikte cografi, kiiltiirel, ekonomik, sosyolojik ve
iklim gibi bir ¢ok faktoriin ihtiyaglar ve bunlarin giderilmesi noktasinda etken olabilecegi
agikardir.

Orgiitlerde verimliligin arttirilarak siirdiiriilebilirligin saglanmast igin gerekli olan
calisanlarin motivasyonunun saglanmasi, algi, tutum ve davranislarin arkasindaki faktor
olan giidiilerin anlagilmasinin zorlugundan dolay1 giiglesmektedir. Bireyi motive edici
unsurlar kimi zaman farkli hedeflere de yonelik olabilmektedir. Bir bagka ifadeyle aym
motivasyon araci farkli amaglar i¢in etken faktor olabilecektir. Ekonomik olarak aldigi

ticretin fazlalagsmasi i¢in davranis sergileyen bir ¢alisanin hedefi, kendisinin toplumca

67



saygin bir mevkide ikamet ederek, liikks icinde yasamak olabilecekken, bir baska ¢alisan
icin ayn1 motive edici ile davranista bulunarak hedefinin ¢ocuklarinin egitiminin daha
uygun ve giizel sartlarda saglanmasi seklinde tezahiir edebilir (Taspinar, 2006 : 16).

Emek faktorii kimi zaman maddi motive ediciler arayisinda olarak ticret bazli efor
sarf ederken, kimi zaman da geg¢imini saglama arzusu ve isini muhafaza etme kaygisiyla
hareket eder. Bazen de maddi motivasyon araglariin etkinliginin son derece diisiik
oldugu, buna karsin manevi unsurlarin 6n planda oldugu durumlarla karsilagilmaktadir.
Kutsal ve manevi degerlerin yiiksek oldugu toplumlarda ekonomik faktorlerden ziyade
psikolojik faktorlerin 6n plana ¢iktig1 ifade edilebilir. Bu baglamda motivasyon araglari
farkli kiltiirlerde farkli neticeler verebilecektir. Literatiirde farkli kiiltiirlere uyarlanacak
tek bir dogru aracin bulunmadigr ve farkli kiiltiirdeki g¢alisanlarin farkli sekillerde
motivasyonlarinin saglanabilecegi one stiriilmektedir (Demir ve Okan, 2009 : 124).

Calisanlardan alinabilecek yeterli verimin saglanamamasi, organizasyonda
kullanilan yontemlerin basarisiz olmasi degil, genellikle gidiileyicilerin yanlis
uygulanmasindan kaynaklanmaktadir (Hotamisli ve Senol, 2011 : 48). Hangi bolgede,
hangi topluma ve hangi kurumda ne tiir giidiileyicilerin kullanilacaginin se¢imi basariya
ulasabilmede oldukga 6nemlidir.

Dolayisiyla motivasyon araglar1 secilirken ilgili orgiitte ¢alisanlar: neyin motive
edecegi sorusunun Oncelikle cevaplanmasi gerekmektedir. Motivasyonel araglarin
kullaniminin basarisi bu soruya verilen dogru cevap ile orantili olacaktir (Boz, 2009 : 24).
Yani ¢alisanlar1 neyin motive edeceginin dogru tespit edilmesiyle kullanilacak unsurlar
dogru teshis edilmis olacak ve tatmini saglanan personel vasitasiyla verimlilik artisi
saglanabilecektir.

Motivasyonu ve tatmini saglanmis olan personelin organizasyona baglilik ve
aidiyet duygusunun digerlerine gore daha yiiksek ve iiretkenliginin ve verimliliginin de
bu baglamda daha fazla oldugu degerlendirilmekle birlikte emek faktoriin motivasyonun
saglanarak bunun siirdiiriilebilir kilmak oldukg¢a zordur (Senol, 2010 : 61). Orgiitlerde her
personelin aynt anda mutlu olabilmesi, tatmininin saglanabilmesi miimkiin
olamayacagindan bir siire¢ olan motivasyon saglama faaliyetinden elde edilebilecek en
yiiksek ¢iktiy1 saglamak yonetimin temel hedefleri arasinda bulunmalidir.

Calisanlarin birbirlerinden farkli psikolojik 6zellikleri, inanglari ve kiiltiirleri,

kullanilacak olan motivasyon araglariin degiskenlik gostermesini gerekli kilmaktadir.
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Tek dogru iizerinden hareketle standartlastirilmis motivasyon araglarinin, biitiin personel
tizerinde pozitif etkili olmasi beklenmemeli, zaman zaman kimi personel {izerinde
olumsuz etkiler meydana getirebilecegi unutulmamalidir (Mercanlioglu, 2012 : 50). Bu
durum ile 6zellikle ¢cokuluslu sirketlerde veya Birlesmis Milletler gibi bir¢ok cografya ve
kiiltiirden gelen insanlarin olusturdugu kurumlarda karsilagilmaktadir. Bu tiir uluslararasi
yap1 gosteren organizasyonlarin baginda bulunan yoneticilerin basariy1 yakalayabilmeleri
i¢cin yonetim fonksiyonunu daha genis bir bakis acisiyla, kendi kiiltiirli ve inanglarindan
arinmus bir sekilde icra etmesi gerekmektedir.

Organizasyonlarda ¢alisanlarin motivasyonlar1 tizerinde etkili olmasi beklenen,
tatminini saglayan ve bunu siireklilik arz edecek sekilde devamini temin eden motivasyon
araglart literatlirde genellikle ekonomik araclar, psikolojik ve sosyolojik araglar ile
yonetimsel araglar olarak kategorize edilmektedir. Ekonomik araglar basligi altinda ticret
artigi, primli ticret ve ekonomik o&diiller, orgiit Karlarma katilim alt basliklarina
deginilecektir. Psikolojik ve Sosyolojik araglar baslig1 altinda, giivenlik, statli ve 6zel
yasama saygi duyma, otonom calisma alanlarinin saglanmasi, sosyallesme ve ¢evreye
uyum, oneri sistemleri alt bagliklar1 ele alinacaktir. Son olarak Y 6netimsel araglar basligi
altinda da kariyer olanaklari, kararlara katilim ve iletisim, disiplin ve yetki devri ile

fiziksel yeterlilikler alt basliklar1 irdelenecektir.

1. EKONOMIK ARACLAR

Motivasyon araci olarak kullanilagelen ekonomik faktorler arasinda en bilineni ve
en yaygin kulanim alanina sahip olan arag, bireylerin gecimlerini saglamak iizere ihtiyag
duyduklar1 ve emeklerinin karsiliklarinda hak ettikleri para yani ddemelerdir. Diger
ekonomik araglar da paranin farkli kazanim sekilleri olarak karsimiza ¢ikmakta olup,
basta fizyolojik ve giivenlik ihtiyag¢larin giderilmesi olmak {izere diger tiim ihtiyaglara
farkli derecelerde temas eden para, bir¢ok ¢alisan nezdinde Onemini muhafaza

etmektedir.
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1.1. UCRET ARTISI

Sarf edilen emegin karsiligi, calismasinin bedeli olarak emek faktoriin sahibine
teslim edilen fayda seklinde tanimlanabilecek olan ticret, Osmanl Tirkgesi’ndeki ecir
kelimesinden tiiremistir. Yabanci dillerde de farkli bir¢ok karsili§i bulunan {icretin,
Tiirk¢e’ de yerine, aylik, maas, yevmiye gibi kavramlar kullanilabilmektedir. Literatiirde
disiplinler aras1 baglamda da iicret, isletme, iktisat, hukuk gibi bilimler ile sirketler, hisse
sahipleri, ¢aligsanlar ve yoneticiler agisindan farkli sekillerde tanimlanabilmektedir (Ataay
ve Acar, 2018 : 371).

Ucret, bireylerin sergiledigi her tiirlii bedeni ve zihni emegin bedelidir ve bu
tanimdan anlasilacagi gibi, ticret, emek karsilig1 olarak 6denmektedir. Bir organizasyonda
irlin veya hizmeti iireten calisanlarin karsiligi zamaninda ve geregince 6denmek
durumundadir (Ergiil, 2006 : 94). Konuya hukuki acidan bakildiginda hiyerarsik olarak
en Ust hukuk normu kabul edilen 2709 sayili Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasinin 55.
Maddesi birinci fikrasi, “Ucret, emegin karsiligidir.” Tkinci fikras1, “Devlet, ¢alisanlarin
vaptiklar: ise uygun adaletli bir iicret elde etmeleri ve diger sosyal yardimlardan
yararlanmalart icin gerekli tedbirleri alir.” Hiikiimlerine amirdir. Ucretin hukuki bakis
acistyla sarf edilen emek bedeli olarak ¢alisana 6denmesi gerektigi ve devletin de emegin
karsiliginin adil bir sekilde alinmasinin saglanmasi gorevini istlendigi goriilmektedir
(T.C. Anayasasi, 1982).

Sekil 17°de aktarildigir iizere iicret, farkli unsurlardan ve bilesenlerden
olusmaktadir. Ucretin toplamimi olusturan bilesenler temel {icret, performansa dayali
degisken ticret ve ek fayda / sosyal yardimlardan olugsmaktadir. Temel iicret ve degisken
ticret, calisanin isi ve gosterdigi gayret ile yiiksek bir korelasyonla ilintili oldugundan
dogrudan ticret; sergilenen emek karsilig1 hak edilen temel iicrete ek olarak saglanan ve
genellikle performans ile bagi zayif olan veya olmayan ek fayda / sosyal yardimlar da

dolayli ticretler olarak nitelendirilmektedir (Ataay ve Acar, 2018 : 373).
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Sekil 17. Ucret Bilesenleri
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Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul Universitesi insan Kaynaklar1 Yénetimi Ana Bilim Dali
Ogretim Uyeleri, Yenilenmis 8. Baski, Beta Basin Yayin Dagitim A.S. Istanbul, 2018,
s.373.

Ifa edilen isin karsilig1 olarak calisanlar, ekonomik anlamda beklenti teorisinde de
tizerinde ayrintili olarak duruldugu iizere, maddi beklentiler igerisindedirler. Bu agidan
tesiri son derece yiiksek goriilen iicretin, gegmisten gilinlimiize gerek teorisyenler gerekse
yonetim ac¢isindan motivasyon araglari arasinda en etkili ara¢ oldugu inanci1 yaygindir
(Soykenar, 2008 : 29). Bireylerin ge¢iminin temin edilmesi ve ihtiyaglarinin giderilmesi
icin temel ¢aligma motivasyonu konumunda bulunan {icret, ¢alisanlarin is se¢imi ile isi
kabul edip etmeme noktasinda da en 6nemli faktérlerdendir (Can M. , 2018 : 47).

Ucretin en etkili araglardan olduguna dair gdriise nispeten muhalif olarak,
genellikle gelismekte olan iilkelerde {icretin is tatmini ve motivasyonla iligkili oldugu,
gelismis tilkeler baglaminda ticret ile is tatmini ve motivasyon arasindaki iliskinin
azaldig tespitleri bulunmaktadir. Sekil 18°de ortalama is tatmininin boyutlar1 aktarilmis

olup, licretin, i tatmini ve motivasyon agisindan ¢ok iligkili bulunmadig1 gézlenmektedir
(Robbins ve Judge, 2017 : 82)
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Sekil 18. Is Tatmini Boyutlar
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Kaynak: Stephen P. Robbins ve Timothy A. Judge, Orgiitsel Davranis, 14. Basimdan
Ceviri, Nobel Akademik Yaymcilik Egitim Danismanlhik Tic. Ltd. Sti. Istanbul, 2017,
5.82.

Bireyler yagamlarini siirdiirmek i¢in gereksinim duyduklar fizyolojik ve glivenlik
ihtiyaclar1 kapsaminda yiyecek, icecek, giyecek, barinma gibi zorunlu ihtiyaclar ile
zorunlulugu daha az hissedilen ev satin alma, lilks yasam siirme, yatirrm yapma gibi
ithtiyaclar1 kazandiklar {icret ile giderebileceklerdir. Diger sartlarin sabit kabul edildigi
durumlarda, iicretin bahsedilen bu etkin alani ¢alisanlarin hayatlarindaki yerinin énemini
gostermektedir (Bayrakdar, 2016 : 33).

Ucret, sadece ihtiyaclarin satin almabilmesi islevi ile degil, aym zamanda
bireylerin toplumsal statiilerinin tayin edilmesi baglaminda Onemlidir. Bireylerin
kazanglari, siirmiis oldugu yasam standartlarinin belirlenmesinde, aldigi egitim,
sosyolojik ¢cevre ve kurdugu iligkiler agisindan da etken rol almaktadir. Geliri, bulunmus
oldugu iilke veya bolge standartlarinin iizerinde olan kisi, kiiltiirel olarak daha iyi bir
muhit ve ikametgéhta yasamini silirdiirmek isteyecektir.

Orgiitler acisindan iicret, kurumsal hedeflere ulasabilmek icin vazgegilmesi
gereken zorunlu harcamalardir. Basarimin yakalanmasinda calisanlarin katkisinda
degisiklik gosteren bilgi emekgiligi ve hizmetler sektoriinde yasanan farklilagmalarla

ticretin maliyetleri de farklilasarak Onemini arttirmistir. Yonetsel agidan ticretlerin,
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nitelikli ¢alisanlar1 cezbederek kuruma katilmasini saglama, kurumdaki mevcut nitelikli
isgiiciiniic. muhafaza etme ve c¢alisanlarin motivasyonlarin1 saglamada Onemli
araglardandir (Ataay ve Acar, 2018 : 380). Bu agidan, organizasyonlarda ticret ve
odiillerin dagitimin adil ve esit yapilmasinin saglanmasi, tiim ¢alisanlarin sagladigi katki
ve sektordeki diger isletmelere gore orgiitiin konumunun belirlemesi baglaminda 6nem
arz eden konulardandir (Griffin ve Moorhead, 2013 : 393).

Kisilerin elde ettikleri gelir, ¢alisma yasamindaki basarisin1 da yansitmaktadir.
Zira gorevini basariyla yiiriiten bir calisanin siire¢ igerisinde kariyer basamaklarimni
tirmanmast ve dolayisiyla ticretinin yiikselmesi beklenecektir. Hiyerarsik olarak yiikselen
bir kisinin aldig1 ticretin yiikselmesiyle birlikte yasam standartlar1 da yiikselecek ve
psikolojik anlamda da refahi artacaktir (Tar1 ve Pehlivanoglu, 2007 : 208). Ozellikle
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi bakimindan degerlendirme yapildiginda terfi alarak
yiikselen bir ¢alisanin fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini karsilamis, yilikseldikce
aidiyet baglar1 giiclenmis ve ¢cevresinde sevilen bir kisi olarak sayginligi da artmis olmasi
muhtemeldir. Bu kisinin artik kendini gerceklestirme basamagina dogru ihtiyacini
karsilamay1 hedefleyecegi belirtilebilecektir.

Orgiitlerde basta iicret olmak iizere diger maddi motivasyon unsurlarmnin dagitimi
konusu baslica sikayet ve tatminsizlik faktorleri arasindadir. Bu agidan orgiitsel adaletin
saglanarak calisanlarin motive edilmesi, ticretlerin adaletli bir sekilde belirlenerek
dagitimi ile miimkiin olabilecektir. Bu sebeple ifa edilen isin zorlugu, zamani, niteligi
gibi etkenler baglaminda ticretlerin adil olmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte {icretin,
mevcut makamlara, unvanlara ve egitim seviyelerine de uyumlu olmasi beklenecektir
(Eren, 2017 : 246). Orgiitsel adaletin saglanmasi konusu ile ilgili arastirmalarda
calisanlarin yatay olarak ayni pozisyonda bulunduklari kisilerle ve hatta kendi orgiitii ile
benzerlikler gosteren diger orgiitlerde calisanlarla ticretlerini karsilagtirdiklart ve boylece
motive olduklari veya tatminsizlik yasadiklar1 belirtilmektedir (Pfeffer ve Langton, 1993
: 403-404; Hosmer ve Kiewitz, 2005 : 67).

Konuya devlet agisindan baktigimizda hem isveren olmasi hem de iicretlilerden
alman vergiler baglaminda farkli agilardan degerlendirilmesi gerekmektedir.
Ucretlilerden kaynagindan alian vergiler toplanan gelir vergileri icinde azimsanmayacak
bir oranda olup, devletin gelir kaynaklarindandir. Bununla birlikte isveren olarak memur

ve is¢ilere ddenen licretlerde tiim igverenlerde oldugu gibi gider kalemi olarak 6nemli bir
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yekln tutmaktadir. Devletin yiiriittiigii sosyal ve ekonomik politikalar agisindan da asgari
ticretin belirlenmesi, yapilan nakdi yardimlar, verilen tesvikler, yapilan yatirimlar ve
saglanan istihdamlar gibi bir¢ok unsur baglaminda ticretler 6nemli birer aractir (Ataay ve
Acar, 2018 : 381).

Motivasyon araglarindan olan iicretler, kamu baglaminda ele alindiginda,
ticretlerin mevzuat cergevesinde merkezi otorite tarafindan belirleniyor olmasi ve kamu
kurumu yoneticilerinin hiyerarsik altlar1 iizerinde herhangi bir iicret takdir haklar ve
yetkilerinin bulunmamasindan dolay1r motivasyon araci etkisi diisiik kalmaktadir. Esit
ticret olgusu personeli duraganlastirmakta ve verimlilik iizerinde olumsuz etkiler
meydana getirmektedir (Kestane, 2003 : 138). Tirk kamu personel sistemi memuriyet
tizerine yapilandirilmis olup konu ile ilgili temel hiikiimler 2709 sayili Tiirkiye
Cumhuriyeti Anayasasmin ilgili maddesinde, personelin aylik ve 6deneklerinin kanunla
diizenlenmesi gerektigi hitkkmii mevcuttur (Eraslan ve Tozlu, 2011 : 37). Bununla birlikte
kamu kurumlarinda ayni1 pozisyonda bulunan birg¢ok calisanin iicretlerinde olumlu veya
olumsuz performans sergilediklerinde herhangi bir degisiklik olmamasi, zaman zaman

yiiksek gayret gosteren ¢alisanlar agisindan tatminsizlik meydana getirebilmektedir.

1.2. PRIMLI UCRET VE EKONOMIiK ODULLER

Motivasyon araglar1 arasinda ticret ve iicretin arttirilmasinin ardindan énemli bir
yere sahip olan primli {icretin kullanilan diger motivasyon araglarindan farki bir takim
kurallar dahilinde 6nceden belirlenmis olmalaridir. Prim, ¢alisanlarin istenilen sekilde
davranig sergilemesi veya belirlenen iiretim miktarindan fazla iiretimde bulunmasi, daha
once belirlenmis olan hedeflere ulasilabilmesi durumunda elde edilen kazangtir.
Belirlenen prim sayesinde ¢alisanlardan sayisal olarak ongoriilenin iizerinde mal veya
daha nitelikli hizmet sunumunda bulunulmasi saglanir. Bu baglamda mal ve hizmet
tiretimi ile ilgili sistemler, dogrudan ¢alisanlarin performansina yonelik yaptirim giicii
iceren araglardandir (Ataay ve Acar, 2018 : 457).

Ucretlerin tespit edilmesinde ortalama bir ¢alisanin durumu goz Oniinde
bulundurulmalidir. Ancak ortalama performanstan daha fazla ¢alisan personelin veya

daha kaliteli ve miisteri memnuniyetini gézeten calisanin {icreti, belirlenen bu ortalama
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ticretlendirme {izerinden emeginin karsilifi olarak tayin edildiginde zamanla
hosnutsuzluk hissedecektir. Bu tatminsizligin hissedilmesinin 6nlenmesi i¢in gelistirilmis
olan primli tlicret ile;

- Miktar veya kalite bakimindan digerlerinin tizerinde sergilenen ¢alismalar
karsilig1 orgiitsel adaletin tesis edilebilmesi baglaminda normalden fazla {icret
verilmesi,

- Calisanlarin performanslarini arttirmaya yonelik 6zendirme gayesi,

- Klasik yonetim anlayisi c¢ercevesinde icra edilen ceza wusulii yerine
odiillendirme sisteminin doniilmesi,

- Organizasyonun  hedeflerine  yonelik  rasyonalitenin  arttirilmasi
hedeflenmektedir (Isaac, 2013 : 55-56).

Tesvik edici tlicret sistemi olarak da kavramsallastirilan primli iicret sistemi,
belirlenen ticretlerin dogrudan dogruya veya dolayli bir sekilde etkinligin ve verimliligin
artis1 nispetinde kullanilabilecegi gibi, organizasyonun karliligina uyarlanmak suretiyle
de kullanilabilir. Degisken sekilde kimi tesvik unsurlar1 ¢alisanlarin performansina, kimi
orgiit igerisinde bulunan fonksiyonel gruplara ve bazi durumlarda da tiim orgiitiin genel
karliligina baglanabilmektedir. Primli {cret sistemlerin hedefi, organizasyonlarin
hedeflerine ulagsmasinda maddi 6zendirme araglar1 vasitasiyla, temel iicretlerin disinda
O0demeler yaparak ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasidir (Ergiil, 2006 : 99).

Primli {icret sisteminde, iiretimi arttirarak 6lgek ekonomilerinden faydalanmak
icin ortalama iiretilen miktardan fazla yapilacak tliretimler i¢in ticret atandiginda, 6denme
sartt olarak kalitenin muhafaza edilmesi getirilmektedir. Bir baska ifade ile sadece
tiretimin artmasi orgiit hedefleri i¢in yeterli kabul edilmesi miimkiin olmamakla birlikte
kalitenin de korunmas: sarttir (Isaac, 2013 : 57).

Primli iicret ile calisanlarin kabiliyetleri gelistirilmeye, yeni beceriler edinmeye
ve bunun i¢in daha fazla performans gostermeye yoneltilmesi amaglanmaktadir. Boylece
calisanlarin kisisel gelisimleri desteklenirken oOrglitsel hedefler yolunda da ilerleme
kaydedilmektedir. Primli {icret kapsaminda yapilan ek 6demelerin, Orgiitsel adaletin
gozetilerek yapilmasi organizasyonun motivasyonuna olumlu olarak tesir etmesi ve
calisanlarin daha fazla gayret gostermesi neticesini vermesi beklenir. Bunun tersi
durumunda ise beklenebilecegi gibi adaletsiz yapilacak dagitimlar motivasyonun diiserek

verimliligin azalmasina neden olacaktir (Hotamish ve Senol, 2011 : 70).
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Ekonomik odiiller sistemi, primlerden farkli olacak sekilde, iiretimde artig
saglanmasi, hizmet kalitesinin yiikseltilmesi, organizasyon i¢inde normlara uyulmasi
veya takdir edilecek 6nceden belirlenen durumlarda birtakim 6diiller verilmesidir (Torun,
2013 : 58). Bazi orgiitlerde de yonetim kademelerinde bulunanlarla birlikte diger
personele de inovatif katki saglama, listiin basar1 sergileme, yeni bir bulusa imza atma
gibi basarilarin degerlenmesi maksadiyla kullanilabilmektedir. Bu tiir oOrgiitlerde
ekonomik odiiller, i¢sel olarak bireylerde mevcut potansiyelin agiga cikarilabilmesini
hedeflemektedir. Bu ddiiller nakit seklinde olabilecegi gibi maddi olarak degerli araba,
ev gibi ddiiller olarak da uygulanabilmektedir (Can M. , 2018 : 48).

Kamu kurumlart baglaminda para 6diilii ¢esitli kanunlarda sinirlt da olsa bazi
personellere verilmektedir. Memurlarin tabi oldugu cergeve yasa seklindeki 657 sayili
Devlet Memurlar1t Kanunu 109. Maddesi 5. Fikras1 “Gorevli olduklari kurumlarda
olaganiistii gayret ve ¢alismalart ile emsallerine gore basarili gorev yapmak suretiyle;
kamu kaynaginda onemli olgiide tasarruf saglanmasinda, kamu zararimin olusmasinin
onlenmesinde ve énlenemez kamu zararlarimin onemli élciide azaltiimasinda, kamusal
fayda ve gelirlerin beklenenin iizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik
ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar
tespit edilen memurlara, merkezde bagh veya ilgili bakan, illerde valiler, ilcelerde
kaymakamlar tarafindan bagari belgesi verilebilir. Tiirk Silahli Kuvvetlerinde gorevli
Devlet memurlart icin Milli Savunma Bakam bu yetkisini devredebilir. U¢ defa basar
belgesi alanlara iistiin basar: belgesi verilir.” Hikmii mevcuttur. Ayn1 maddenin 6. Ve
7. Bendi ise “Ustiin basari belgesi verilenlere, merkezde bagl veya ilgili bakan ve illerde
valiler tarafindan uygun goriilmesi hdlinde en yiiksek Devlet memuru ayligimin (ek
gosterge dahil) % 200 ’iine kadar 6diil verilebilir. Bu maddeye gore bir mali yil icinde
odiillendirileceklerin sayisi, kurumun yilbasindaki dolu kadro mevcudunun binde
onundan, Giimriik Miistesarligi, Milli Egitim Bakanligi ve Emniyet Genel Miidiirliigii ile
Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanhgt kadrolart igin binde
yirmisinden fazla olamaz. Yil i¢inde odiillendirilen personel sayisi kurumlarinca izleyen
yilin Ocak ayr sonuna kadar Deviet Personel Baskanlhigina bildirilir (DMK, 1965 :
4216).” Hikiimlerine amirdir. 657 sayili Devlet Memurlar1 kanununda siki sartlara
baglanmis olan para o6diilii haricinde, Milli Istihbarat Teskilati, Emniyet Genel

Midiirliigli, Jandarma Genel Komutanligi, Sahil Gilivenlik Komutanligi, Gilimriik
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Miistesarlig1 vb. kurumlarda gorevli personellere de gorevleriyle ilgili gosterdikleri listiin
basar1 karsihigi odiiller verilebilmektedir. Ornek olarak uyusturucu ile miicadele
kapsaminda ele gecirilen yasa dis1 maddelerin oranlarina gore, kacakgilikla miicadele
kapsaminda ele gegirilen yurda kagak giren malzemelerin belirli oranlarinda odiiller
mevzuat ¢ergevesinde verilebilmektedir.

Bununla birlikte yine 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu 187 ila 213. Maddeleri
arasinda Sosyal Haklar ve Yardimlar basligi altinda diizenlenen, 6grenim burslari, aile
yardimi 6denegi, dogum yardimi 6denegi, 0liim yardimi O6denegi, cenaze yardimi,
yiyecek ve giyecek yardimi gibi ekonomik destekler ekonomik motivasyon araglari

arasinda degerlendirilebilecektir.

1.3. ORGUT KARLARINA KATILIM

Organizasyonlarin varolus amaclari geregi belirli bir zaman diliminde elde etmis
olduklar1 kardan, bu karin kazanilmasinda sarf edilen emek ile orantili olacak sekilde
personele verilmesi kar paylasim planlart sisteminin 6zii olarak ifade edilebilir.
Ekonomik motivasyon araglarindan 6rgiit karlarina katilim, oldukga etkin ve verimlilik
saglayic1 yontem olarak degerlendirilmektedir. Personelin orgiit karindan pay alacagini
bilmesi, aidiyet baglarinin giiclenmesini saglamakla birlikte isin sahiplenilmesi
noktasinda ve dolayisiyla performans artiginin saglanmasinda 6zendirici bir ekonomik
aractir (Kog ve Topaloglu, 2012 : 214).

Calisanlar ile organizasyonun hedef birlikteligini saglayabilmesi 6zelligi itibariyle
sarf edilen emegin karsilig1 olarak alinmasi beklenen Kar, temel iicrete ek olarak dnemli
katkilar saglamas1 agisindan yasam standartlarimi ytikselterek memnuniyet duygularini
tatmin etme niteligi tasimaktadir. Calisanlarin saglayacagi ekonomik kazancin, verimlilik
artisinda etken olmasi beklenir. Elde edilmesi muhtemel basarilardan yararlanilacaginin
bilinmesi de personelin daha etkili ve motivasyonu saglanmis bi¢imde ¢alismasini temin
edecektir (Soykenar, 2008 : 33).

Literatiirde kar dagitimi genellikle, dagitilmasi planlanan karin nakden veya hisse
senedi olarak belirlenen donem sonlari itibariyle dagitilmasi seklinde yapilmaktadir

(Robbins ve Judge, 2017 : 258). Hisse senedi olarak dagitilan kar paylar1 6zelinde, hisse
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senetlerinde zaman i¢inde meydana gelen artislarla sahiplerinin elde edecekleri karin da
artmasi tatmin duygularini daha da yiikselteceginden ekonomik biiyiimenin yagsandigi ve
gelismis toplumlarda tercih sebebi olabilmektedir.

Kamu kurumlari baglaminda degerlendirildiginde bu ekonomik motivasyon araci,
uygulama alan1 bulamamaktadir. Zira kamu kurumlarinin varolus amaci karlilik degildir
ve karlilik hedefi olmayan bir orgiit i¢in karin dagitilmasi s6z konusu edilemeyecektir.
Kamu kurumlar yiiriittiikleri hizmetleri genellikle bedelsiz ve kamu yararn gozetilerek
yiiriitiir. Bir bedel alinmasi gereken durumlarda da yine karlilik gézetilmeden harcanmasi
zorunlu bedel tahsil edilir (Seving, 2015 : 958).

Diger motivasyon araglarinda oldugu gibi kara katilimda da orgiitsel adaletin tesis
edilmesi, olast olumsuz sonuglarin dogmasina engel olacaktir ve bireylerin tatmin
seviyelerinin yiikselmesiyle motivasyonlarina pozitif katkida bulunacaktir (Can M., 2018
. 48). Orgiit karlarindan pay alma sistemlerinin organizasyonel acidan calisanlarin
tutumlarina pozitif etkisi oldugu ve psikolojik olarak sahiplenme duygusunu hissettirdigi

yapilan aragtirmalarda tespit edilmistir (Chi ve Han, 2008 : 691).

2. PSIKOLOJIK VE SOSYOLOJIK ARACLAR

Organizasyonlarda belirlenen hedeflere ulagsmak icin ¢alisanlarin davraniglarinin
yonlendirilmesi ve motivasyonunda kullanilan psikolojik ve sosyolojik araglar, insanlarin
sosyal bir varlik olmasinin geregi, maddi motivasyon unsurlar1 haricinde kullanilan
manevi araglardandir. Yapilan arastirmalarda farkli meslek gruplarina gore degiskenlik
gosterebilse de, genellikle calisanlarin 6nem atfettikleri ve motivasyonlarini saglamada
oncelikli siralarda gordiikleri unsurlar mesleki sayginlik, is giivencesinin saglanmis
olmasi ve yoneticilerin kendilerine deger vermesi gibi manevi motivasyon unsurlari

olmaktadir (Infal ve Bodur, 2011 : 82; Kanbur ve Kanbur, 2008 : 39).
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2.1. GUVENLIK

Kisilerin yaratiliglar1 geregi fitratlarinda, giivende olma, kendilerini ve basta ailesi
olmak iizere yakinlarini giivende hissetme, gelecege giivenle bakabilme ihtiyaglar
mevcuttur. Giivenlik duygusunda yasanacak diisiisler, kiside gerginlige sebebiyet
verecektir ve kisinin, kendisini dengeye getirmek icin arayis igerisine girmesi normal
kargilanmalidir. Bu sebeple c¢alisanlarin bir agidan maddi yonii de bulunan giivenlik
gereksinimlerinin tatmininin saglanmis olmasi motivasyonuna da olumlu etkide
bulunacaktir. Giivenlik ihtiyacinin ortalama bir seviyeden daha yiiksek seviyelere
cekilmesi kapsaminda yapilacak calismalara da personelin pozitif yaklasacagi
degerlendirmesi yapilabilecektir.

Orgiitler varhiklarini siirdiirebilmek ve amaclarina ulasabilmek icin giiven
duygulart yiiksek personelle is gormek istemektedirler. Giiven, kisinin dogru, ahlakli, etik
davranig gosteren ve diirlist olmasi olarak ifade edilebilir. Organizasyonel giiven ise
orgiitiin kurumsal olarak kendisinin ve yoneticilerinin tutarli davranislarda bulunmasina
ve karsilagilan belirsiz durumlarda taahhiitlerini yerine getirecegine dair c¢alisanlarca
duyulan inangtir (Citir ve Kavi, 2010 : 231).

Calisanlarin, bireysel emeklilik sistemleri gibi sistemlere katilmasi, evini aracini
meydana gelmesi muhtemel olumsuzluklara karsi sigortalatmasi, alarm sistemlerini
kurdurmasi, hayat sigortas1 veya hastalik sigortalar1 gibi uygulamalar ile iklimine gore
giyinmek, hastaliklardan korunmak i¢in saglikli gida tiiketimi, spor yapmak, diizenli
uyumak vb. gibi faaliyetlerin arka planinda giivende olma ihtiyact mevcuttur. (Soykenar,
2008 : 37).

Giivenlik ile ilgili hissiyatlar ekonomik hazirlik veya beklentilerin diginda, is ile
ilgili kendine duyulan giiven, belirli bir konudaki uzmanligin veya uzun is tecriibesinin
verdigi hazir olma duygusu gibi manevi bilesenleri, Orgiit veya orgiitte bulunulan
pozisyon geregi yogun olarak hissettirebilecektir. Is akis semalarmm dogru
konumlandirildigi, hangi birimde ¢alisan personelin ne tiir isleri ifa edeceginin bilindigi
ve personel devir oraninin diisiik seviyede tutulmasi gibi faktorler de giiven duygusunun

yiikselmesine etken olmasi beklenecektir. Zira kimin nereden sorumlu oldugunun tespitli
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oldugu bir orgiitte is boliimii rantabl sekilde yapilmistir ve basarinin yakalanmasi
muhtemeldir (Eren, 2017 : 518).

Psikolojik ve sosyolojik motivasyon araglarindan olan giivenlik algilamalarinin
bir bagka boyutu da ¢alisanin psikolojik olarak kendini glivende hissetmesidir. Psikolojik
giiven, fiziksel bir giiven hissinden 6te manevi bir giiven duygusudur (Keser, 2019 : 130).
Bu giiven de iki alt boyutta degerlendirilebilecektir. Ik olarak calisanin yaptigi is
baglaminda kendini giivende hissetmesi olup 6zellikle gelismekte olan iilkeler agisindan
yasanan ekonomik daralmalarda siklikla basvurulan isten c¢ikarma beklentileri,
calisanlarin motivasyonlarini son derece olumsuz etkileyebilmektedir. ikinci olarak ise
yoneticiler baglaminda c¢alisanlarmma karsi sergilenen tavir ve davraniglar agisindan
calisganin kendine giivende hissetmesidir. McGregor’un X tipi yOnetici teorisinde
aciklandigr sekilde davranan bir yoneticinin ¢alisanlart motive etmek icin kullandigi
araglarin igsel motivasyonlarina ne derece ve hangi yonde etki edecegi tartismali bir
konudur.

Giivenlik  gereksinimleri, Maslow’da belirtildigi gibi  birinci  kademe
gereksinimler gibi devamlilik arz etmezler ve yeterli seviyede tatmin edildiklerinde
gereksinim duyulmamaya baglar. Bununla birlikte bu ihtiyacin beklenenden fazla
giderilmesi gibi bir durumda bazi ¢alisanlar acisindan olumsuz tutum ve davraniglara
sebep olmasi beklenebilecektir (Ergiil, 2005 : 72-73). Ozellikle Ulkemiz kamu personel
rejiminde siklikla rastlanan bir olgu olan is giivencesinin olmasi tabiri, kanuni bir takim
sartlarin olusmadig siirece isin devam edecegi ve performansindaki degisimlerin maasini
etkilemeyecegi bilinci motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir. Bu biling
organizasyonun tiimiine yayildiginda vatandaslarin yeterli hizmeti alamamasi durumu ile
karsilagilabilmektedir.

Netice itibariyle ¢alisanlarin hissettikleri maddi veya manevi giiven duygusunun
pozitif yonde ne kadar yiiksek seviyede tutulabilirse o derece yiiksek verim alinabilecegi
yapilan arastirmalarla da desteklenmektedir (Olger, 2005 : 21). Bu acidan da
organizasyonlarin hedeflerine basarili bir sekilde ulasabilmesinin yollarindan biri de

algilanan gliven duygusunun arttirilmasidir.
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2.2. STATU VE OZEL YASAMA SAYGI DUYMA

Statii, kavram olarak baskalarina gore istiin nitelikli olma anlamimi tasimakla
birlikte kalitenin bir isareti olarak da tanimlanmaktadir. Sosyolojik ac¢idan bakildiginda
statii, sayginlik, itaat, hiirmet gésterme kavramlariyla yakindan baglantilidir (Podolny ve
Phillips, 1996 : 454-455).

Statii, bir toplumda, orgiitte veya grupta yer edinilen bir mevki olup, toplum bu
statiilerin olusturdugu iliskiler agindan miitesekkildir. Toplumda nezdinde yapilan is,
grup ortami olarak arkadaglar veya isyerinde bulunulan pozisyon, statiileri
belirlemektedir. Bireylerin statiileri, aldiklari egitim, gelmis olduklar1 kiiltiirel yapi,
inanglari, ailesinin statiisii, maddi imkanlar1 gibi faktorler ile belirlenmektedir. Weber'e
gore statiinlin belirleyicisi, atfedilen toplumsal prestij, seref ve itibardir. Statii sadece
olumlu yaklasim olarak algilanmamali, tersine olumsuz statli degerlemesi de
yapilabilecektir. Bu durumda diisiik statiilii olarak algilanan birey veya gruplarin saygi
gormesi, kendilerine itibar edilmesi beklenmez (Yildirim, 2014 : 2).

Bir baska ifadeyle statii, bir toplulukta digerlerinin bir kisiye atfettikleri deger
olup, ilgili kisinin o topluluktaki seviyesini belirler. Calisanlar statii olarak yiiksek
seviyelerde bulunmak isterler ve bu seviyelerde degerlenmek i¢in ¢aba sarf ederler.
Yiiksek statiide konumlandirilan bir bireyin arkadaslarindan saygi gormesi beklenir.
Caligilan is yeri veya is yerinde isgal edilen mevki itibariyle ¢alisanlar takdir gérmek,
kaliteli bir personel olarak bilinmek gibi unsurlar 6nemli manevi motivasyon
unsurlarindandir. Bulunulan toplumda kaliteli olarak konumlandirilmis olan bir
organizasyonda calismak veya boyle bir orgiitte 1yi bir pozisyonda is gérmek calisanlarin
statlilerine pozitif katki saglar. Kimi zaman bu tiir etkinin ¢alisanlar lizerindeki tesiri
onemli dlgiilere ulasarak sadece ilgili organizasyonda c¢alistyor olmanin sagladigi statiiye
daha fazla ticret alabilecegi baska bir Orgiitte calismaya tercih edilmesine neden
olabilecektir (Eren, 2017 : 521).

Calisma hayatinda yonetim kademesince ve yatay olarak ayn1 seviyedeki personel
tarafindan kendisine deger atfedilen ve statii olarak yiiksek goriilen bir calisanin
motivasyonu olumlu etkilenecektir. Hiyerarsik iistleri tarafindan takdir edilen bir

calisanin aidiyet duygulari yiikselerek isi sahiplenmesi ve bagliligmin artmasi beklenir
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(Keser, 2019 : 129). Yapilan arastirmalar da orgiitlerdeki statii farkliliklarinin orgiitsel
baglilik tizerinde etkili oldugunu gostermektedir (Karahan, 2008 : 243).

Statii, 6nemli bir digsal motivasyon aracidir. Calisanlarin kendilerine atfettikleri
statii ile digerlerinin atiflar1 arasindaki dengesizlikler de davranigsal bir takim sonuglara
neden olabilir. Statiiniin belirlenmesi, statii 6zellikleri teorisi baglaminda, kisinin digerleri
tizerinde uygulayabildigi gii¢, kisinin grup amaglarina olan katkist ve ilgilinin kisisel
Ozellikleri olmak tizere ii¢ kaynaktan elde edilmektedir (Robbins ve Judge, 2017 : 290-
291).

Bireylerin 6zel yasamlarina saygi duyulmasi ihtiyact Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisindeki sayginlik ihtiyacinin bir yansimasi olarak goriilebilecektir. Maslow,
sayginligi toplum tarafindan bireye atfedilen deger oldugunu belirterek insanlarin bu
ithtiyacinin karsilanabilmesinin motivasyon iizerinde etken oldugunu ifade etmektedir
(Maslow, 1954 : 45). Statiiniin elde edilme vasitalarindan olan deger ile sayginlik ve 6zel
yasama saygi gereksinimleri giderilir.

Calisma yasami disinda da ailevi iliskiler, katildig1 sosyal aktiviteler, hobiler gibi
araglar gibi hususlar bireylerin 6zel yasamlarini olusturmaktadir. Ozel yasamindaki
iligkilerini basartyla siirdiiren ve tatmin edilmis olan ¢alisanlarin is yerinde de basarilt
olmasi beklenir. Bu baglamda yoneticilerin ¢alisanlarinin 6zel yasamlarina higbir sekilde
miidahale etmemesi degil, aksine 6zel yasaminda problemler yasayanlara destek olarak
isbirligi icerisinde sorunlar1 agmasina yardimci olmaktir. Bu sayede ¢alisanlarin gerek
0zel yasaminda gerekse is yasaminda tatmin olmasi ve verimliligin yiikselmesi
amaclanmaktadir (Eren, 2019 : 554).

Yoneticiler, personellerinin ¢aligma hayati disinda da bir takim sorumluluklari,
statlileri ve rolleri olan bireyler olduklarinin bilinciyle hareket etmelidir. Calisma
ortaminda karsilasilan problemlerin ¢éziimlerinde destek olarak yol gdstermenin yaninda
0zel hayatlarina dair kiiciik dokunuslarla destek olabilmelidirler (Garih, 2006 : 87). Bu
sayede calisanlarin yoneticilere karst muhteme olumsuz hissiyatlar1 degisebilecek,
halihazirda olmlu duygular yasayanlarin da giivenleri ve oOrgiitsel aidiyetlerinin

yiikselmesi beklenecektir.
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2.3. OTONOM CALISMA ALANLARININ SAGLANMASI

Psikolojik motivasyon araglarindan olan otonom calisma, ¢alisanlarin orgiitlerde
kendilerini belirli sinirlar dahilinde bagimsiz hissederek is gorme gereksinimini
tanimlamaktadir. i¢sel faktdrlerden olan bu ihtiyag insanoglunun fitratindan kaynaklanan
bir duygu olup tatmini saglandiginda motivasyonunun artacagi degerlendirilmektedir.
Calisanlarin faaliyetlerine her asamada miidahale edilmesi, i¢sel baglamda olumsuz
etkilenmelerine neden olabilecektir (Hotamisli ve Senol, 2011 : 64).

Organizasyonlarin yetkileri ve inisiyatifleri kapsaminda, ¢alisanlarin sahip oldugu
kapasitesinin ortaya c¢ikarilmasi, inovatif fikirlerin glindeme getirilebilmesi ve
yeteneklerinin  daha rahat sergilenerek performansin  olumlu arttirilmasi
hedeflenmektedir. Buradan hareketle elde edilecek performans artisi, ¢alisanin
motivasyonunu artirarak daha verimli ig gormesi baglaminda katk1 saglayacak ve orgiitsel
hedeflere ulasma noktasinda da orgiite dinamizm katacaktir.

Calisanlarda gozlenen genel egilim oOrglitsel baghiligin arttirilmast ve kisisel
gelisimine katki saglamak amaciyla otonom ¢alisma sahalarina 6nem verdigi yoniindedir
(G. Budak ve G. Budak, 2018 : 219). Personel iizerinde McGregor’un X tipi yonetici
teorisinde oldugu sekilde siirekli baskilanan calisanlar, psikolojik olarak gerilim
yasayacaklardir. Bu tiir baskinin sonucu kaginilmaz olarak motivasyonun ve verimin
diigmesi ile neticelenecek ve hatta dogru bildigini yapmaktan kaginma gibi davraniglarla
karsilasilabilecektir.

Calisanlarin  ¢ogunlugu otonom faaliyet gosterebilecekleri, kabiliyetlerini
sergileyebilecekleri ve yaratict fikirlerine karsilik bulabilecekleri bagimsiz ¢alisma
ortamlarin1 arzular. Bununla birlikte egonun tatmin edilmesi ve kisisel gelisimlerine
katkida bulunulan sahalara da oOnem atfedilmektedir. Devamli kontrol altinda
bulundurularak siki bir hiyerarsik disiplin altinda gorev ifa etmek tatminsizlige yol
acabilecektir. Otoriter ve baskict yonetim yaklagimlarinin kapasite kullanimini 6nemli
oranda baskilayabilmektedir. Bagimsiz c¢alisma sahalart motivasyonun artmasini
saglayan 6nemli manevi araglardandir (Keser, 2019 : 129).

Yapilan saha arastirmalarinda mesleki tercihlerin belirlenmesine etki eden
faktorler baglaminda da bagimsiz ¢alisma talebi, kar elde etme istediginden sonra ikinci

sirada yer alarak 6nemini ortaya koymustur (Arslan, 2002 : 6).
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2.4. SOSYALLESME VE CEVREYE UYUM

Insanoglunun dogas1 geregi bir arada yasama gereksinimini giderme yollarinin
arayisinin karsiligi olan sosyallesme, motivasyon teorilerinde de aidiyet ve iliski
icerisinde olma ihtiyaglarinin tatmin edilmesi i¢in yonlenmis olmasi halidir.

Bireyler, cevreleriyle esyayr edinerek ve digerleriyle iliskiye gecerek baglanti
kurar. Esyay1 edinme siireci, kendine mal etme, digerleriyle iliski kurma ise sosyallesme
siireci olarak ifade edilir. Her iki siire¢ baglaminda da farkli imkanlar s6z konusudur ve
stiregler i¢giidiisel olarak belirlenmis degildir. Bireyler, esyay1 dis kaynakli edinerek veya
verileni kabul etmek suretiyle veyahut bizatihi gayretiyle ortaya g¢ikararak edinebilir.
Sosyallesme baglaminda ise bireyler yalniz kalarak ve digerleriyle iliski kurmaksizin
hayatini idame ettirmesi miimkiin degildir. iliskilerden kasit, yasamini siirdiirmesi igin
ihtiya¢ duyduklarinin temini i¢in ¢aligmasi, kendini ve yasamini siirdiirdiigii alani
savunmasi, cinsel gereksinimlerini karsilamasi, ¢ocuklarini yetistirmesi, Sosyal
aktivitelere katilim saglamasi i¢in diger insanlarla isbirligi icerisinde bulunmalidir.
Insanoglu icin yalmz kalmak katlanilabilir bir durum degildir ve kisinin fizyolojik ve
psikolojik biitlinligii agisindan sagliksiz sonuglar verir (Fromm, 1994 : 79).

Organizasyonlarda motivasyonun arttirilabilmesi baglaminda ¢alisanlarin 6rgiite
aidiyet duygularnin karsilanmasi gerekmektedir. Orgiite karst ait olma duygusu
giderilmis olan c¢alisanlarin, islerine kars1 da bilincinin yiikselmesine, ¢alisma yasami ve
0zel hayatinda huzur i¢cinde bulunmasina ve ¢alisma arkadaslariyla iletisim kanalarinin
acik olmasina sebep olacaktir. Bununla birlikte diizenlenen 6rgiit i¢i piknik, dayanisma
giinleri veya seyahatler gibi sosyal aktiviteler orgiitsel iliskilere olumlu katkilar
saglayarak caligma yasamina olumu yansimalar seklinde donmesi beklenebilecektir
(Hotamisgl1 ve Senol, 2011: 73).

Sadece formal bir yapinin bulundugu ve ikili iligkilerin kurulmasinin giicliik
yasandig1 oOrgiitlerde ¢alisanlarin sosyallesememe kaygisindan kaynaklt motivasyonun
diistiigii ve orgiitsel aidiyet duygularinin da azaldig goriilmektedir. Buradan hareketle
sosyallesme ihtiyacinin yeteri kadar giderilmesinin motivasyon arttirict bir unsur olacagi
ifade edilebilecektir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012: 215).

Calisma hayatinda 6nemli oldugu kadar bir bagka a¢1 olan sosyallesme ihtiyacinin

giderilmesi baglaminda, calisma ve is tercihi de yasamda 6nemli rol oynamaktadir.
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Ozellikle gelismis toplumlarda, yani igsizlik problemi yasanmayan iilkelerde, sosyal
katilim saglamak i¢in ¢alismak isteyenler olabilecektir. Ulkemiz agisindan degerlendirme
yapilacak olursa emeklilerin sosyal katilim saglamak i¢in kimi dernek veya lokallere {liye
olarak yonetim kurullarina girmesi ve maddi karsilig1 olmasa da faaliyetlerine devam
etme talepleri oldugu gozlemlenebilecektir.

Basarili bir sosyal katilim ile ¢alisanlar tatmin duygusunu yasamakta, orgiitsel
rollerini tam olarak algilamakta, ¢calisma motivasyonu yiikselmekte ve boylece orgiitsel
bagliligi da artmaktadir. Motivasyonu saglanmis ¢alisanlar organizasyon degerlerini de
igsellestirmekte ve islerine karsi yiiksek seviyede alaka gostermektedirler. Bununla
birlikte sosyal katilimi basariyla gerceklestirenler, halihazirda bulunduklar1 pozisyonu ve
isini elde tutarak devam edebilmek i¢in de yogun gayret gostermektedirler. Sosyal
katilimin basarisizlikla sonu¢lanmasinin nedenleri olarak isten duyulan tatminsizlik,
motivasyon diisiikliigii, orgiitsel baglilikta yasanan sorunlar olarak ifade edilebilir. Sosyal
katihmi bir sekilde gergeklestirememis calisanlar, aidiyet duygusunu hissetmekte
sorunlar yasayarak orgiitsel rollerinin gereklerini yapmada ve isin ifas1 noktasinda da
sikintilarla karsilasmaktadirlar. Ise devam etme ve kazang saglama ikilemi arasinda kalan
bu tiir ¢alisanlar tarafindan organizasyonel kiiltiir de reddedilmektedir (S6kmen, 2007 :
174).

Organizasyonlarin diizenledigi ve destekledigi gezi, piknik, iftar programlari, terfi
veya ayrilis torenleri gibi bir takim faaliyetler ¢aliganlar iizerinde olumlu etkiler birakarak
stres azaltic1 unsurlar barindirirlar. Orgiit himayesinde diizenlenen sosyal etkinlikler,
calisma hayatinda verimliligi arttirirken, ayn1 zamanda takim calismasini, is birligini ve
aidiyet hissinin gelismesine katki saglamaktadir. Sosyallesmenin motivasyon iizerindeki
pozitif etkisi bu kapsamda oldukg¢a 6nemli goriilmektedir (Seving, 2015: 960).

Orgiitlerde, ¢alisanlar maddi ¢evreye uyum sagladigi kadar orgiit kiiltiirii ve
teamiillerini iceren psikolojik ve sosyolojik manevi gevresine de uyum saglamak
durumundadirlar (Keser, 2019 : 130). Bu biitinliigii saglayabilen ¢alisanlarin uyum
sorunu yasamadan kisisel ve orgiitsel hedef dogrultusunda caligmalarin1 basarili bir
sekilde yiirlitmesi beklenir. Bunun tersi olarak gerek maddi cevreye gerekse manevi
cevreye uyum saglamakta zorlanan c¢alisanlardan yeterli verim alinmasi beklenemez. Bu
acidan yoneticilere, ozellikle ise yeni baglayan personel baglaminda yeterli 6zeni

gostermeleri gorevi diismektedir.
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2.5. ONERIi SISTEMLERI

Calismada ele alinan psikolojik ve sosyolojik motivasyon araglarin sonuncusu
olan Oneri sistemleri, c¢alisanlarin yonetime katilimmi da kapsayan demokratik
araclardandir. Oneri sitemleri, organizasyonun hedefi dogrultusunda ilerlerken, yardime1
olabilecek her tiirlii fikir ve diisiincelerin degerlendirmeye alinmak iizere toplanmasidir.
Sistematik bir sekilde toplanan fikir ve diisiinceler durum ve sartlarin elverdigi olglide
uygulamada yer buldukga, kendi fikirlerinin 6nemsendigini goren personelin bu
kullanim1 olumlu bir geri bildirim olarak algilayarak motivasyonunun yiikselmesi
saglanacaktir (Kog¢ ve Topaloglu, 2012: 215).

Oneri sistemleri, ¢alisanlar tarafindan calisma yasami kapsaminda olan fikir ve
Onerilerin orgiit icerisinde herhangi bir sansiire tabi olmaksizin diledigi sekilde ifade
edebilmeleri ve bu Onerilerin  organizasyonca dikkate deger bulunarak
degerlendirilmesine miiteakip uygun goriilenlerin uygulamada yer bulmasidir (Ay, 2006
: 39). Oneri sistemleri araciligiyla ¢alisanlarin yonetimde sdz sahibi olmasi saglanirken
iletisim kanallarinin da aktif kullanilmasiyla etkinligin arttirilmasi hedeflenmektedir

Orgiitlerde son yillarda kullanim alani bulan 6neri sistemleri, modern yonetim
yaklasimlarinca desteklenmektedir. Personelin fikir ve diisiincelerinin 6nemli oldugu
hissinin Orgiit icerisinde yayginlastirilmas1 amaci giidiilen Oneri sistemleri, insan
kaynaklar1 yonetimi ¢aligmalarinda da siklikla kullanilmaktadir. Sistemin uygulanis:
esnasinda, Orgiitiin Onyargisiz bir sekilde personelden gelen her Oneriyi dikkate alarak,
ilgili personele olumlu veya olumsuz doniisiin yapilmasi ve gerekli durumlarda 6nerinin
sagladig1 katki seviyesine gore odiillendirmenin yapilmasi dikkat edilmesi gereken
unsurlardandir (Keser, 2019 : 130).

Yonetim agisindan, getirilen Onerinin  glindeme alinmasiyla iletisimin
kesilmemesi, kurulan iletisimin firsat olarak degerlendirilerek siirekliliginin saglanmasi
gerekmektedir. Oneri reddedilmis olsa dahi neriyi getiren ile iletisim kanallarinin acik
tutulmasi anlayisinin benimsenerek, 6neri sistemine, ¢alisan ile orgiit diyaloglarinda bilgi
akig1 saglayan bir sistem olarak bakilmasi deger katkisi saglayacaktir. Oneri sisteminin
zaman zaman gelen gereksiz ve yararsiz Onerilerle yonetim kademelerine enerji

kaybettirdigi de ifade edilebilir (Unliiénen, Ertiirk ve Olcay, 2007 : 14).
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3. YONETIMSEL ARACLAR

Organizasyonlarda motivasyon araci olarak kullanilan yo6netimsel araglar,
hedeflere ulasmaya yonelik c¢alisanlarin  davramiglarmin - arzu  edilen  sekilde
yonlendirilmesi ve giidiilenmesinde etkin olan 6rgiitsel ve yonetsel araglardir (Can M. ,
2018 : 52).

Yonetim kademelerinin sorumluluklari, yetkileri ve inisiyafitleri kapsaminda
bulunan y6netimsel araglar, kariyer olanaklari, kararlara katilim ve iletisim, disiplin ve

yetki devri ile fiziksel yeterlilikler alt basliklarinda ele alinmistir.

3.1. KARIiYER OLANAKLARI

Yonetimsel motivasyon araglarindan olan ve gorevde yiikselmeyi ifade eden
kariyer, ¢aligma yasaminda belirli bir kidem ve tecriibeye sahip olanlarin liyakat esasina
gore Odiillendirilmesi veya deneyimlerinden istifade edebilmek maksadiyla terfi imkani
sunulmasidir. Caligsanlar, organizasyon iginde basarili olduklarinin farkina varilmasi ve
kendilerinin i¢sel tatminlerini saglamak icin genellikle kariyer olanaklarim1 kullanmak
isterler. Kariyer yapma bir anlamda basarili olmanin sonucu oldugu kadar orgiitsel
basarinin yakalanmasinda kurulu bulunan hiyerarsik basamaklarin yapilandirilmasinda
da 6nemli bir unsurdur. Orgiitlerde kimi ¢alisanlarin kariyer olanaklarina olumlu bakis
acistyla yaklagsmadiklar1 goriilse de bu tiir yaklagimlarin umumiyetle ¢caligmaktan imtina
eden, kendisinin yiikselme olanagini miimkiin gérmeyen c¢alisanlar tarafindan
sergilendigini ifade etmek miimkiindiir.

Yiikselme imkanlari, Maslow’da hiyerarsik ihtiyacglar listesinde dordiincii
basamak olan sayginlik ihtiyaci ile ilgilidir. Bireyler fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini
giderdikten sonra ii¢lincii basamak ihtiyaglarini da yeteri kadar karsiladiginda basarili
olma, ¢evresinde taninir olma ve kendisine saygi duyulmasimi isteme gibi
gereksinimlerini  karsilamak ister. Bu kapsamda kariyer olanaklarinin dogrudan
motivasyon ile ilgili oldugunu ifade etmek yanlis olmayacaktir. Motivasyonu saglanmis
ve ihtiyaglar giderilmis olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar artarak orgiitsel katkilarinin

yiikselmesi beklenecektir (Canpolat, 2011 : 1).
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Kariyer olanaklari ¢aligsanlar agisindan farkli degerler ifade edebilmektedir. Kimi
personel kariyere ekonomik degiskenler agisindan yaklasirken kimi personel ait olma ve
sayginlik degiskenleri agisindan yaklasabilecektir. Bununla birlikte Maslow’un en iist
hiyerarsik ihtiya¢ basamagi olan kendini gerceklestirme hedefi olan g¢alisanlar da bu
motivasyon ile hareket edebileceklerdir. Bu baglamda kariyer olanaklar1 motivasyon ve
is tatmini agisindan olumlu etkilere sahip oldugu ifade edilebilecektir (Hotamisl ve
Senol, 2011: 71).

Liyakat esasina dayali kariyer yapma olanaklarinda hedeflenen, orgiitiin ¢ekici
kiliarak bilgi ve yetenek acisindan donanimli is giiclinii ¢cekmek ve bu sayede yetkin
calisanlarin daha yiiksek basamaklarda istihdam edilmesini saglamaktir (Budak ve
Budak, 2018 : 219).

Kariyer olanaklarimin bir baska boyutu da c¢alisanlarin  bulunduklari
mevkilerindeki islerini zaman igerisinde tecriibeyle birlikte siradanlasmasiyla birlikte
yaptiklari isleri kapasiteleri kapsaminda yetersiz gorerek daha fazla sorumluluk almak
isteyebileceklerdir. Basar1 gostergesi olan terfilerin ¢alisma istiyaki yiiksek personel
tarafindan talep edilmesi ve karsiligini almas1 motivasyonlarinin yilikselmesi ve orgiitsel
baglilik duygularinin artmasini saglayacaktir (Eren, 2019 : 551).

Orgiitte ilerleme ve yiikselme, ¢alisanlarla birlikte orgiit agisindan da oldukea
onemlidir. Calisanlar agisindan farkli ihtiyag¢larin tatminine yonelik, ilgi, deger verilme,
nitelikli olma gibi unsurlart kapsarken, orgiit agisindan, nitelikli eleman yetistirme ve
bunlar elde tutma, kalici siirdiiriilebilirlie ulagma gibi unsurlar baglaminda 6nemli
olmaktadir (Diindar, 2018 : 283).

Literatiir incelendiginde kariyer olanaklarinin ¢alisanlar {izerinde olumlu
motivasyon araglari baglaminda etkin oldugu gériilmektedir (Simons ve Enz, 1995 :23;
Oztiirk ve Diindar, 2003 : 65; Alkis ve Oztiirk, 2008 : 232).

3.2. KARARLARA KATILIM VE IiLETISIM

Calisanlarin  kararlara katilimi, emek faktoriin Orgiitiin basarist yolundaki
destegini arttirmay1 hedef alan katilimci bir yaklasimdir. Yoneticilerin, c¢alisanlarin

kendilerine etkisi olacak kararlara katilimlarini, ¢alismalarina dair kontroliin kendilerine
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birakilmasini sagladiklarinda motivasyonlarinin yiikselerek aidiyet duygulari artacagi ve
daha verimli olabilecekleri diisiincesiyle temellendirilmektedir. Orgiitlerde kimi zaman
moral arttirict unsur olarak da kullanilabilen katilimci yonetsel uygulamalarin ortak
Ozellikleri, hiyerarside alt basamaklarda konumlanmis olan c¢alisanlarin yoneticiler kadar
onemli roller istlenerek kararlara istisare yoluyla katilim saglamalaridir (Robbins ve
Judge, 2017 : 252).

Organizasyonlarda alt kademe personele Orgiitsel kararlara katilimlariin
saglanmasi ait olma ve baglilik hislerinin kuvvetlenmesine neden olacaktir. Orgiitsel
baglamda da gerek yoneticiler agisindan gerekse yonetilenler agisindan personelin
iligskilerinin optimal olmasi verimliligin ve kazancin artacagi bir durum meydana
getirecegi asikardir. Yapilan arastirmalar, calisanlarin karar alma siirecine katilmasi
durumunda, onlara psikolojik sahiplik duygusu verecegini ve ¢ikarlarini orgiit ile aym
diizeye getirecegini gostermektedir (Javed, 2018 : 10).

Kararlara ve yonetime katilmanin hassasiyeti, bireye atfedilen nemin artmasi ve
bu dogrultuda verimlilikte yasanan artis, hizmet kalitesinin artmasi ve miisteri
memnuniyetinin saglanmasi ile daha iyi anlasilmistir. Verimlilik ve hizmet kalitesinin
arttirtlmasi ile orgiitte gorevli tiim ¢alisanlarin ortak hedefe yonelmeleri gerektigi neden
sonug iliskisiyle birbirlerine baglantilidir. Bu da ancak ¢alisanlarin kararlara ve yonetime
katilmast ile saglanabilecektir (Ozden, 2005 : 137).

Yonetime katilmayr ifade edilen karara katilma ile kendisinin de katkisinin
bulundugunu bilen personel, orglitlerde bazen karsilasilan kararlara uymama veya pasif
direnis gosterme gibi davranislar sergilemeyecek ve daha iyi performans gostermeye
calisacaktir. Katilimci yonetim, ¢alisanlarin isteklendirilmesi baglaminda gerekli bir olgu
olarak giindeme gelmektedir. Kararlara katilim sayesinde personelin moral ve
motivasyonu artarak, ¢alisma yasaminda yasanan devamsizlik, sinik tutumlar veya
ayrilma gibi olumsuzlar azalir (Ozdogru ve Aydin, 2012 : 359).

Yonetsel araclardan olan kararlara katilim, calisanlarin goriislerine basvurmak
olarak s1g bir ¢ercevede ele alinmamalidir. Adaletli ve 6zgiir bir fikir aligverisi temellerine
oturan bu sistemde, kararlarin saglikli olabilmesinin yolu, demokratik katilimin
saglanmas1 ve ¢alisanlarin katildiklar kararlarin uygulandigin1 miisahede ederek giiven
duymasi ile hayata gegirilebilecektir (Keser, 2019 : 134). Zira galisanlar tarafindan

gostermelik olarak yapildigi izlenimi uyandiginda, yoneticilere kars1 giiven eksikligiyle
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birlikte devam eden siiregte de toplantilara katilmaktan imtina etme veya kendi aralarinda
konuyu alaya alma gibi sinik tutumlar gelistirilmesiyle sonuglanabilecektir.

Organizasyonlarda iletisim, hiyerarsik yap1 igerisindeki ¢esitli kisimlarin veya
personellerin aralarinda bilgi, veri, anlayis, diislince, fikirlerinin aktarilmasi, aktarim
esnasinda kullanilan arag, yontem ve teknigi, aktarimda kullanilan kanallar1 ve yazili,
yazisiz, sOzli, sozsliz, mesaj sekillerini kapsayan bir siirectir. Siire¢ her ne kadar basit
gibi goriiniiyor olsa da igerisinde birgok maddi ve manevi bilesen ve sorunlar tasiyan
unsurlardan olugmasi iletisimin ne denli 6nemli olduguna dair ipuglar1 barindirmaktadir
(Kogel, 2018 : 540).

Bir baska ifadeyle orgiitsel iletisim, kurumun devamliliginin saglanmasi ve
amaglara ulasmak maksadiyla organizasyon ici ve organizasyon dis1 unsurlarla veri ve
fikir aligverisinin siirmesidir (Altok, 2009 : 106). Burada tizerinde durulan 6nemli husus
iletisimin sadece orgiit i¢i kapali devre bir faktor olarak degil ayn1 zamanda orgiitiin dis
cevresiyle de acik bir sistem olarak yasamsal faaliyetlerini siirdiirmesi baglaminda
iletisimin vazgecilmez oldugudur.

Organizasyonlarda ¢alisanlarin karsilikli devamini sagladiklar etkin bir iletisim
stireci, bireylerin ihtiyaglarini tatmin etmesi kadar orgiitsel faaliyetlerin de sorunsuz bir
sekilde yiirimesinde 6nemli bir unsurdur (Can M. , 2018 : 54). Yonetim kademesi ile alt
kademeler arasindaki saglikli iletisim olasi bir¢ok problemin ¢6ziimiinde yardimci
olacaktir. Caliganlarin kurulan saglikli ve yapici iletisim sayesinde problem ve onerilerini
rahatca ifade edebilmesi saglanmalidir. Bu sayede iletisimsizlikten kaynakli veya
sagliksiz kurulan ve yiiriitilmeye ¢alisilan iletisimden kaynakli adaletsizlik, glivensizlik

gibi problemlerin giderilmesiyle motivasyonun yiikselmesi saglanabilecektir (Keser,
2019 : 134).

3.3. DiSIPLIN VE YETKI DEVRI

Yonetenler icin diizenin saglanmasi, yonetilenler iginse uyulmasi gereken
normlar1 ifade eden disiplin, esasen negatif bir kavramsallastirmadir. Tiirk kamu hukuku
baglaminda disiplin, artik sug ile birlikte anilan ve disiplin su¢u tamlamasi sekline gelmis

olan bir olgudur.
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Bir arada yagamanin gerekliliklerinden olarak goriilen disiplin kavrami, genellikle
kanun, kararname, yonetmelik, genelge gibi kurallar biitiinii kapsaminda diizen icinde
bulunmay1 ¢agristirsa da ayn1 zamanda karsilig1i ceza olan bir durumu ifade ettigi
bilinmektedir (Budak ve Budak, 2018 : 247). Tiirk Dil Kurumu giincel Tiirk¢e sozliigiinde
“1-Bir toplulugun, yasalarina ve diizenle ilgili yazili veya yazisiz kurallarina titizlik ve
ozenle uymast durumu, siki diizen, diizence, diizen bagi, zapturapt. 2- Kisilerin iginde
vasadiklar: toplulugun genel diigiince ve davraniglarina uymalarin saglamak amaciyla
alinan onlemlerin biitiinii.” olarak tanimlanan disiplin (TDK, 2019), bir arada
bulunmanin gerektirdigi diizeni saglayabilmek, normlara uyulmasini gerekliligini salik
veren egitim veya igbirligi yapmanin gereklilikleri anlamlarina gelmektedir (Esendemir,
2018 : 19)

Foucault’ya gore disiplin ile ilgili uygulamalar standartlasmaya yol agacaktir.
Boylece insanlarin normlara ve kurumsal kiiltiirden kaynakli teamiillere uygun
davraniglar gosterecegi belirtilir. Disiplin, orgiitlerde, sisteme uyan ve aykiri
davraniglardan kaginan calisanlarin bulunmasini hedefler. Belirli davranis kaliplarinin
i¢sellestirilmesini saglayan disiplin, bir anlamda ¢alisanlarin 6zerkligini sinirlayan, belirli
kaliplar dahilinde davranmalarini saglayan bir ¢esit mekanizmadir. Davranis sinirlarini
tespit ederek, kontrolii orgiitiin elinde bulundurmasii saglayan disiplin, denetimsiz
yaklagimlara ket vurur (Gambetti, 2008 : 2-6).

Ceza ve 0dil sistemlerinin adil bir sekilde uygulanabilir olmasi g¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilamalar1 iizerinde olumlu etki meydana getirerek, yoneticilerin
uygulamalarindaki belirsizligi ortadan kaldiracaktir. Bu sayede ne tiir bir davranig
sergilediginde neticenin ne olacagini bilen ¢alisan buna gore tutumlar gelistirecektir. Adil
olmayan ve genellikle ceza sistemi olarak algilanan ve odiillerin uygulanabilirligi
olmadig1 kurumlarda motivasyonun pozitif yonlii olmasi beklenemez. Bu baglamda
adaletli uygulanabilir ve sonuglari itibariyle belirsizlikten uzak yonetim yaklasimlarinin
personel lizerinde olumlu etki meydana getirerek 6zenmeyi ve tesviki arttirict bir etki
yapacag1 ifade edilebilecektir (Eren, 2019 : 557).

Kamu yonetimi baglaminda disiplin yaptirimlarinin nihai hedefi hizmetin
devaminin saglanmasinin temin edilmesidir. Disiplin mevzuat1 6zel olarak sadece kamu
personelince islenebilen ve ilgili personelin bagli bulundugu kamu kurumunun isleyisi ile

ilgili ihlalleri kapsamaktadir. Disiplin ile ilgili cezalar ¢alisanin rizasi dahilinde tabi

91



bulundugu kuruma 6zel yiikiimliiliiklere kars1 gelinmesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir
(Kiigiik, 2019 : 35-36). Devlet Memurlari Kanununa tabi bir memurun kanun geregi ikinci
bir is yapma yasagmi ihlal etmesi durumunda kendisine yonelik uygulanacak idari
yaptirnm buna Ornek olarak gosterilebilir. Buna karsin memur statiisii olmayan bir
vatandas i¢in bu yaptirim herhangi bir hukuki anlam ifade etmemektedir.

Personelin sayginlik ve taninirlik gereksinimlerinin karsilanmasini saglayan
onemli 6zendirme unsurlarindan birisi de yetki devridir. Hiyerarsik olarak iist kademelere
ait olan gorev ve sorumluluklarin ihtiyaca gore ve belirli siirlar dahilinde orta ve alt
kademe gorevlilere devredilmesi olan yetki devri ile list kademe calisanlarin daha 6nemli
gorevlere odaklanmasi ve altinda gorevli olan ¢alisanlarin ise sorumlulugu iistlenmesiyle
kendine olan giiveninin ve orgiitsel bagliliginin artmasi saglanmaktadir (Keser, 2019 :
133).

Yetki, kavram olarak, organizasyonlarda belirlenen mevkilerin, yapilan faaliyet
ile ilgili karar alma ve ¢aliganlarin davraniglarinin sinirlarini belirleyebilme salahiyetidir.
Bu salahiyet, ilgili mevki veya makami isgal eden kisinin olup, yetki makama baglidir.
Bir baska ifadeyle yetki kisilerden bagimsiz olup, ilgili makamda kim bulunuyorsa onun
tarafindan kullanilacaktir (Kogel, 2018 : 571). Yetkinin devredilmesi ise oOrgiitsel
faaliyetlerin ifas1 i¢in, mevzuat geregi sahip olunan yetkinin yine mevzuat kapsaminda
kalacak sekilde astlara verilmesini, yonetici adina karar verme veya gerceklestirecegi
eylemler ile ilgili yOneticinin sorumlu kilinacagi davraniglarda bulunma, astlarina
talimatlar verme yiikiimliiliiglinti ifade etmektedir (Ergiil B. , 2006 : 4).

Yetki devri baglaminda, astlara sorumlulugun verilmesi ve kurumsal yapidaki
pozisyonundan daha fazla gii¢ ve otonom c¢alisma alan1 kazandirilmasi, orgiitte daha
saygin bir konuma yiikseltilmesi, iistleri tarafindan giivenilir oldugunun bilinmesi gibi
unsurlar motive edici unsurlardir. Bununla birlikte yetki devri konusu, iistler tarafindan
suiistimal edilmemeli, yani yiik olarak goriilen bir takim islemlerin veya rutin goriilen
faaliyetlerin tiimiiniin alt kademelere devri seklinde anlagilmamasi gerekmektedir. Zira
alt kademeler tarafindan bu sekilde devredildigi hissi duyuldugunda, ¢alisanlarin yetki ile
devraldiklar islerle birlikte kendi islerinde de aksakliklara sebep olabilecekleri ifade

edilebilecektir.
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3.4. FIZIKSEL YETERLILIKLER

Calisma hayatinda bireylerin zamanlariin 6nemli bir boliimiinii gegirdikleri
igyerlerinin, fiziksel olarak yeterli olmasi, saglikli ve giivenli bir durumda
bulundurulmasi, gorevlilerin tatmin seviyelerini yiikseltecegi gibi bir¢ok agidan iyilik
halinin devaminin saglanmasi baglaminda da olduk¢a 6nem arz etmektedir (Parlar, 2008
: 552-553).

Orgiit personelinin istekli, motive olmus sekilde ve verimli olarak ¢alismasini
temin edecek olan fiziki unsurlarin, maddi ve manevi tatmin saglayacak durumda ve
kullanima hazir olmasi fiziksel yeterlilik olarak ifade edilebilecektir. Fiziki unsurlarin
yeterli olmadig: orgiitlerde ¢alisanlarin isteksiz olmasi ve isten ayrilmalara kadar giden
stirecler yasanabilecektir. Bu durumda da 6rgiit acisindan siirdiiriilebilirligin saglanmasi
miimkiin olamayacaktir (Can M. , 2018 : 54-55).

Calisilan ortamin sicakligi, havalandirma kosullari, giirtiltilii olmasi veya
sessizligi, tehlike icermesi veya giivenlik seviyesi gibi fiziksel durumlar calisanlarin
tatminleri lizerinde etkendir. Giinlimiizde genellikle insanlar agir ve tehlikeli is
sartlarindan kaginarak, daha rahat ve fiziki yeterlilikleri iist seviyede karsilanmig masa
bas1 isleri tercih etmektedirler. Karsi karsiya kalinan fiziki giigliikler ¢alisanlarin rahatsiz
ederek tatmin seviyelerinin diismelerine ve dolayisiyla motivasyonlarinin ve
verimliliklerinin de diismesine sebep olmaktadir. Calisanlarin yeterli diizeyde arag, gereg
ve donanima sahip olmasi performansinin yiikselmesini saglayacaktir (Robbins ve Judge,
2017 : 252).

Ozellikle calismanin konusunu teskil eden emniyet hizmetleri gibi, askeri
hizmetler, arama — kurtarma gorevleri, radyasyona maruz kalinan saglik gorevleri veya
itfaiye hizmetleri gibi ara¢ gere¢ ve donanimin son derece 6nemli oldugu meslek
gruplarinda fiziki yeterliligin saglanmasi elzemdir. Hizmetten en iist diizeyde verimin
alinmasi ve hizmeti alanin da memnuniyeti i¢in ¢alisanlarin, Oncelikle giivenlik
gereksinimlerinin  karsilandigi ve diger fiziki sartlarin yeterliliginin saglandigi

durumlarda performanslarinin artmasi beklenebilecektir.
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UCUNCU BOLUM: YONTEM, BULGULAR VE YORUM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Tiirkiye Cumbhuriyeti Icisleri Bakanligi, Emniyet Genel Miidiirliigii’ne bagh
Bursa Il Emniyet Miidiirliigii, Mustafakemalpasa Ile Emniyet Miidiirliigii’nde gérevli
Kamu Kurumu c¢alisanlarinin motivasyonlarina etki eden unsurlar1 inceleyen bu
arastirmada bilimsel arastirma yontemlerinin siniflandirilmasi kapsaminda betimsel

arastirma modeli kullanilmistir.

Literatiirde aragtirma yontem ve tiirleri farkli yaklasimlara gore farkl sekillerde
siiflandirilmaktadir. Genel bir ¢ergeve olarak arastirma yapanlarin amacina, zamana,
calisma esnasinda kullanilan teknik ve yontemler ile elde edilen verilerin nitel veya nicel
olmasina gore cesitli unsurlarin degerlendirmeye alindigi goriilmektedir. Betimsel
aragtirmalar, mevcut olayr veya olguyu oldugu haliyle arastirmaya ve halihazirdaki
durumu belirlemeye calisan aragtirmalar olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir ¢aligmalarda
degerlendirmeye alinan olaylar, ayrintili bir bi¢cimde arastirilmakta ve ne oldugu

betimlenmeye ¢alisilmaktadir (Karakaya, 2014 : 58-59).

Arastirma ile Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii ¢alisanlarmin
motivasyon unsurlar1 betimlenerek, var olan durum ortaya konulmaya galisilacak ve bu
durum iizerinden yoneticilere etkinlik ve verimliligin arttirilmasina yonelik oneriler
sunulmaya ¢alisilacaktir. Bu baglamda caligmanin, benzer arastirma yapacak olan
akademisyen veya arastirmacilara yardimei olabilecegi degerlendirilmekte ve literatiire

katk1 saglamas1 beklenmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN EVRENI

Bursa ili, Mustafakemalpasa ilgesi, cografi olarak Marmara Bdolgesinde yer

almakta olup Istanbul — Bursa — Balikesir - Izmir illeri aras1 gecis giizergahinda

94



bulunmaktadir. Genis tarimsal arazileri ile tarim ve hayvancilikla gecimini saglayan ilge
halkinin niifusu 99.972°dir ve Bursa ili toplam niifusunun %3,4’iinii olusturmaktadir

(T.C. Mustafakemalpasa Kaymakamlig1 Niifus Miidiirligi, 2019).

Arastirmaya konu olan Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii idari olarak
Mustafakemalpasa Kaymakamligi’na bagli faaliyet yiriitmektedir. Bakan Onayl

Kurulus, Gorev ve Calisma Y 6netmeligine gore;
-Polis Merkezi Amirligi,
-Asayis Biiro Amirligi,
-Terdrle Miicadele Biiro Amirligi,
-Giivenlik Biiro Amirligi,
-Cocuk Biiro Amirligi,
-Olay Yeri Inceleme Biiro Amirligi,
-Devriye Ekipler Biiro Amirligi,
-Koruma Biiro Amirligi,
-Trafik Tescil ve Denetleme Biiro Amirligi,
-Idari Biiro Amirligi,
-Personel Biiro Amirligi,
-Toplum Destekli Polislik Biiro Amirligi,
-Genel Bilgi Toplama Biiro Amirligi,
-Koordinasyon Biiro Amirligi,
-Belge Yonetimi Biiro Amirligi,
-Destek Biiro Amirligi,
-Belgelendirme Biiro Amirligi ve

-Muhabere Elektronik Biiro Amirligi olmak {izere toplam 18 adet biiro

amirliginden olugmaktadir.
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Aragtirmanin evrenini Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli
olup, aktif olarak ¢alisan gesitli riitbelerdeki 130 adet Emniyet Hizmetleri Sinifi personeli,
2 adet Genel Idare Hizmetleri Sinifi personeli ve 2 adet Sozlesmeli Personel

olusturmaktadir.

Arastirma ile ilgili EK-1’de sunulan anket formu, evrenin fazla biiyiikk olmamast,
zaman kisitlamasinin bulunmamasi ve ulagilabilir olmasi nedeniyle 6rneklem segilmesine
gerek duyulmaksizin ilge Emniyet Miidiirliigiindeki tiim biiro amirliklerine, ¢alisan sayis1

kadar yani toplam 134 adet olarak dagitilmistir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI VE TEKNIiKLERI

Kamu Kurumu olan Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde yapilan
arastirmada, veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Arastirma baglaminda veri
elde edebilmek i¢in 6ncelikle literatiir taramasi yapilmistir. Kamu kurumu galisanlarini
etkileyen motivasyon unsurlari konusunda diisiincelerin saptanabilmesi i¢in anket

sorular1 hazirlanmistir.

Arastirmada temel arag¢ olarak kullanilan anket formu, literatiirdeki c¢alisanlarin
motivasyonlart baglaminda yapilmis arastirmalar ve ylikseklisans / doktora tezi
calismalarindan olan “Calisan Motivasyonunu etkileyen Faktorlerin Is Tatminine
Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Uygulama” isimli Oytun Colak Alsat’in doktora
tezi (Alsat, 2016 : 114-116), “Calisanlarin Motivasyonlarin1 Etkileyen Faktorler:
Bandirma Belediyesi Ornegi” isimli Birsen Bayrakdar’in yiikseklisans tezi (Bayrakdar,
2016 : 115-118), “Motivasyon Araglarinin Is Tatmini Uzerinde Etkileri: Kiitahya Ceza
Infaz Kurumunda Bir Uygulama” isimli Ozkan Elbir’in yiikseklisans tezi (Elbir, 2006 :
102-103) ve Dokuz Eyliil Universitesi, Strateji Gelistirme Daire Baskanligini 2013 yil1
Calisan Memnuniyeti Anket Raporundan (Dokuz Eyliil Universitesi Strateji Gelistirme
Daire Bagkanligi, 2014 : 4-6) yararlanilmak suretiyle gelistirilmistir.

Anket formu, kamu kurumu ¢alisanlarinin motivasyonlarini etkileyen unsurlara

yonelik 45 (kirk bes) soru ve ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin 7 (yedi)
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soru olmak iizere 2 (iki) boliimde toplam 5 (bes) sayfa ve 52 (elli iki) sorudan

olusmaktadir.

Birinci boliimde arastirmaya katilanlardan, kamu kurumu c¢alisanlarinin
motivasyonlarini etkileyen unsurlara yonelik olarak hazirlanan 48 adet soruya, sorulara
verilen 6neme gore 5° li Likert tipi dlgeginde ifade etmeleri talep edilmistir. Olcege,
Kesinlikle Katiliyorum: 5, Katiliyorum: 4, Kararsizim: 3, Katilmiyorum: 2 ve Kesinlikle

Katilmiyorum: 1 seklinde puan verilmistir.

Likert-tipi 6lgek, ¢alisma yapilan konu hakkinda tutum veya goriis iceren ifadeler
ve bu ifadelere katilim diizeyini belirleyen se¢encekleri igermektedir. Likert-tipi sorularda
ilgili ifadeye katilim diizeyini tespit edebilmek icin iki asir1 u¢ arasinda yer alan birden
fazla segenek sunulur, sunulan bu secenekler katilim diizeyini belli edecek sekilde
dereceli bir sekilde siralanir ve analiz asamasinda katilim derecelerine gore sayisal
degerler atanarak kodlanir. Bu sekilde nitel veri, nicel veriye doniistiiriilmek suretiyle
analiz edilir. Rensis Likert 1932 yilinda yayimlanan “Bir Tutum Olgiim Teknigi” isimli
calismasinda “Sosyal tutum &lgiilebilir mi?” ve “Iki kisinin tutumu birbirinden ayirt
edilebilir mi?” sorularin1 cevaplandirmaya calismistir. Likert tarafindan literatiire
kazandirildigindan bu yana Likert 6l¢egi ve Likert-tipi sorular sosyal bilimler, siyaset
bilimi, psikoloji ve egitim gibi pek cok bilimsel alanda en fazla kullanilan tutum ve egilim

Ol¢tim teknigi haline gelmistir (Turan, Simsek ve Aslan, 2015 : 188).

Ikinci béliimde ise aragtirmaya katilanlarim cinsiyetleri, medeni durumlari, yaslari,
O0grenim durumlar, gorev stireleri, pozisyonlari veya statiileri ile gorev ifa ettikleri
biironun tespit edilmesine yonelik demografik 6zelliklere dair ifadeler yer almakta olup,

toplam yedi soru bulunmaktadir.

3.4. VERI TOPLAMA SURECI

Hazirlanan anket ¢alisanlara uygulamadan once, katilanlarin anketteki verilere
samimiyetle ve dogru cevaplar vermeleri amaciyla agiklamalarda bulunulmus ve temin
edilecek verilerin yalnizca bu caligmada degerlendirmeye alinacagi, anketlere isim

yazmamalar1 gerektigi belirtilmistir.
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Anket formlari, katilimcilar tarafindan doldurulduktan sonra arastirmaci
tarafindan toplanmistir. Yiiz otuz dort adet anket formundan ikisi geri donmemis, yiiz
otuz iki tanesi ise ulastirilmis, bunlardan yirmisinin doldurulmadigi anlasilmis,
doldurulanlardan dordii ise gesitli sebeplerle degerlendirmeye alinmamus, geri kalan yiiz

sekiz adet anket formu degerlendirmeye alinmistir.

Saha caligmasina baslanmadan 6nce mevzuat geregi, Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’na ¢alismanin bilimsel arastirma etigi
acisindan degerlendirilmesi i¢in bagvuruda bulunulmustur. Etik Kurulun 07.03.2019 tarih
ve 2019/4 toplant1 numarali Degerlendirme Formu ile ¢alisma, bilimsel arastirma etigi
acisindan uygun bulunmustur. Arastirmanin uygun bulunduguna dair degerlendirme

formu EK-2’de sunulmustur.

3.5. TOPLANAN VERILERIN ANALIZ EDIiLMESI

Cevaplanmis anketlerin degerlendirilmesinden once elde edilen veriler dijital
ortama aktarilmis ve analizde bir paket programdan yararlanilmistir. Toplanan verilere,
frekans dagilimlari, aritmetik ortalama, bagimsiz grup t-testi, tek yonlii anova analizleri

uygulanmustir.

3.6. BULGULAR VE YORUMLAR

Yapilan arastirma kapsaminda, Bursa Il Emniyet Miidiirliigii, Mustafakemalpasa
flge Emniyet Miidiirliigii’nde ¢alisanlar tarafindan doldurulan anketlerden elde edilen

veriler ve bu verilerin degerlendirme sonuglari asagida sunulmustur.
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3.6.1.DEMOGRAFIK OZELLIiKLERE DAIR VERILER VE YORUM

3.6.1.1. Cinsiyetlere Dair Veriler Ve Yorum

Kamu ¢aliganlarinin cinsiyetlerine dair elde edilen veriler, Tablo 3 ve Grafik 1’de

sunulmustur.

Tablo 3. Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Goére Dagilim1 Tablosu

Cinsiyet n %
Kadin 8 7,4
Erkek 100 92,6
Toplam 108 100,0

Grafik 1. Aragtirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi Grafigi
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Tablo 3 ve Grafik 1 incelendiginde, Mustafakemalpasa Ilge Emniyet
Midiirliigi’nde ¢alisip ankete katilmig olanlarin %92,6°liikk oranla erkek goérevlilerden
olustugu, buna karsilik %7,4’liik oranla da kadin gorevlilerden olustugu goriilmektedir.
Yani arastirmaya konu kamu kurumunda calisan personelin oldukg¢a biiyiik bir kismi1
erkek personellerden olusmaktadir. Bu 6nemli farkin ise gorevin niteligi geregi oldugu

degerlendirilmektedir.
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3.6.1.2. Medeni Durumlara Dair Veriler Ve Yorum

Kamu c¢alisanlarinin medeni durumlarma dair veriler, Tablo 4 ve Grafik 2’de

sunulmustur.

Tablo 4. Aragtirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarinin Dagilimi Tablosu

Medeni Durum n %
Evli 100 92,6
Bekar 4 3,7
Bosanmis ve Ayri Yasiyor 4 3,7
Esi Vefat Etmig 0 0,0
Toplam 108 100,0

Grafik 2. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilimi Grafigi
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Tablo 4 ve Grafik 2 incelendiginde, Mustafakemalpasa ilce Emniyet
Midiirliigi’nde calisip ankete katilmig olan personelin %92,6’lik oranla evli olduklari,
3,7°1ik oranlarla bekar ve bosanmis veya esinden ayr1 yasayan personellerden olustuklari
ve esi vefat eden personelin bulunmadigi goriilmektedir. Yani arastirmaya konu kamu

kurumunda ¢alisan personelin oldukga biiyiik bir kismi evli personellerden olusmaktadir.
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3.6.1.3. Yasa Dair Veriler ve Yorum

Kamu c¢alisanlariin yas durumlarina dair veriler, Tablo 5 ve Grafik 3’de

sunulmustur.

Tablo 5. Aragtirmaya Katilanlarin Yag Durumlarina Goére Dagilimi Tablosu

Yas n %
20-30 5 4,6
31-40 38 35,2
41-50 63 58,3
51 ve Ustii 2 1,9
Toplam 108 100,0

Grafik 3. Arastirmaya Katilanlarin Yas Durumlarina Gére Dagilimi Grafigi
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Tablo 5 ve Grafik 3 incelendiginde, Mustafakemalpasa flge Emniyet
Midiirligii’nde calisip ankete katilmis olan personelin %58,3 oranla 41 — 50, %35,2
oranla 31-40 olmak {iizere toplamda %93,5 oranla 31 — 50 yas araliginda oldugu
goriilmektedir. Buna kargin 20 — 30 yas araligi ile 51 yas ve lizeri olan personelin ise
toplamda %6,5 oranla az sayida oldugu, genel olarak bakildiginda ise personelin biiyiik

bir cogunlugunun 31 — 50 yas aralifinda oldugu goriilmektedir.
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3.6.1.4. Egitim Durumlarma Dair Veriler ve Yorum

Kamu c¢alisanlarinin egitim durumlarina dair veriler, Tablo 6 ve Grafik 4’te

sunulmustur.

Tablo 6. Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi Tablosu

Egitim Durumu n %
[Ikogretim 1 0,9
Lise 9 8,3
On Lisans 52 48,1
Lisans 43 39,8
Yiikseklisans 3 2,8
Toplam 108 100,0

Grafik 4. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Goére Dagilim1 Grafigi
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Tablo 6 ve Grafik 4 incelendiginde, Mustafakemalpasa ilce Emniyet
Miidiirligi’nde ¢aligip ankete katilmis olan personelin agirlikli olarak %48,1 oranla 6n
lisans ve %39,8 oranla lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Lise mezunlarinin orani
%38,3 olarak ve Yiikseklisans mezunu olanlarin ise %2,8 oranda kaldig1, son olarak %0,9
oranla da bir personelin ilkdgretim mezunu oldugu goriilmektedir. Genel olarak oranlara
bakildiginda personelin 6nemli bir kisminin yani %87,9 oranla iniversite mezunu oldugu

bulgusuna ulasilmistir.
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3.6.1.5. Hizmet Siirelerine Dair Veriler ve Yorum

Kamu c¢alisanlarinin kurumlarindaki hizmet siirelerine dair veriler, Tablo 7 ve

Grafik 5’te sunulmustur.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarmn Kurumlarindaki Hizmet Siirelerine Iliskin Dagilimi

Tablosu

Hizmet Siiresi n %
1-5 Y1l 3 2,8
6-10 Y1l 14 13,0
11-15 Y1 24 22,2
16-20 Yil 31 28,7
20 Y1l ve Ustii 36 33,3
Toplam 108 100,0

Grafik 5. Arastirmaya Katilanlarin Kurumlaridaki Hizmet Siirelerine Iliskin Dagilimi
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Tablo 7 ve Grafik 5 incelendiginde, Mustafakemalpasa Ilge Emniyet

Midiirliigii’nde calisip ankete katilmis olan personelin hizmet siirelerinin %33,3 oranla

20 yi1l ve istii ve %28,7 oranla 16 — 20 y1l arasinda oldugu goriilmektedir. Bu iki verinin

toplam1 %62 oranla personelin neredeyse iicte ikisinin mesleginde kidemli ve tecriibeli

olarak ifade edebilecegimiz personellerden olustugu, %22,2’lik dilimin 11 — 15 yildur,

%13’liik dilimin 6 — 10 yildir teskilatta gérev yaptig1 ve son olarak 1 — 5 yildir gérev

yapanlarin oranlarinin ise %2,8 oldugu goriilmektedir.

3.6.1.6. Riitbe - Statii Dagilimina iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmaya katilan kamu calisanlarinin kurumlarindaki mevzuata gore riitbe ve

statii dagilimlarina iliskin bulgular Tablo 8 ve Grafik 6’da sunulmustur.

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarm Kurumlarindaki Riitbe ve Statiilerine iliskin Dagilimi

Tablosu

Riitbesi - Statiisii n %
Isci-Sozlesmeli Personel 1 9
GIH-Bekgi 3 2,8
Polis Memuru-Baspolis Memuru 101 93,5
Komseran Sinifi 3 2,8
Toplam 108 100,0
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Grafik 6. Arastirmaya Katilanlarin Kurumlarindaki Riitbe ve Statiilerine liskin Dagilimi
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Tablo 8 ve Grafik 6 incelendiginde, Mustafakemalpasa ilce Emniyet
Midiirligi’nde c¢alisip ankete katilmis olan personelin verilen hizmetin niteligi,
hiyerarsik yapisi ve gizliligi dikkate alindiginda normal bir sekilde %93,5 oranla Emniyet
Hizmetleri Sinifi personelleri olan Polis Memuru ve Bagpolis Memuru riitbelerinden
olustugu goriilmektedir. Bu orani takiben %2,8 oranla Komiser Yardimcisi, Komiser ve
Baskomiser riitbelerinden olusan Komseran Sinifi bulunmaktadir. %2,8’lik oranla Genel
Idare Hizmetleri sinifi ve Cars1 ve Mahalle Bekgilerinden olustugu, %0,9 oranla ise Is¢i

— Sozlesmeli Personellerden olustugu goriilmektedir.

3.6.1.7. Gorev Yerleri Dagihmina iliskin Bulgular ve Yorum

Arastirmaya katilan kamu calisanlarinin kurumlarindaki gérev yerleri dagilimina

iligskin bulgular Tablo 9 ve Grafik 7’de sunulmustur.
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarm Kurumlarindaki Gérev Yerlerine iliskin Dagilimi

Tablosu

Gorev Yeri - Biirosu n %
Miidiiriyet (idari Kisimlar) 18 16,7
Trafik Birimleri 16 14,8
Asayis Biiro Amirligi 13 12,0
Polis Merkezi Amirligi 28 25,9
Cocuk-Tem-Giiv-OY1 Biiro Amirligi 9 8,3
Koruma Biiro Amirligi 10 9,3
Devriye Ekipler Amirligi 14 13,0
Toplam 108 100,0

Grafik 7. Arastirmaya Katilanlarin Kurumlarindaki Gérev Yerlerine Iliskin Dagilimi
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Tablo 9 ve Grafik 7 incelendiginde, Mustafakemalpasa ilce Emniyet
Midiirliigi’nde ¢alisip ankete katilmis olan personelin oransal olarak sirasiyla hizmet

geregi;
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-%25,9 oranla Polis Merkezi Amirliginde,

-%16,7 oranla Miidiiriyet Idari Kisimlarda,

-%14,8 Trafik Tescil ve Denetleme Biiro Amirliklerinde,
-%13 oranla Devriye Ekipler Biiro Amirliginde,

-%12 oranla Asayis Biiro Amirliginde,

-%09,3 oranla Koruma Biiro Amirliginde ve

-%8,3 oranla Cocuk, Tem, Giivenlik ve Olay Yeri Inceleme Biiro Amirliklerinde

gorevli olduklar1 goriilmektedir.

3.6.2. MOTiVASYON UNSURLARINA DAIR DEGISKENLER

Bir kamu kurumu olan Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gorevli
olup calismaya katilanlara uygulanan ankette, motivasyon unsuru olarak kullanilmis olan
biitiin degiskenler yoneticilere bakis agisi, psiko — sosyal, orgiitsel, ekonomik ve fiziksel

yeterlilikler olmak tizere bes baslik halinde Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10.Arastirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Tiim Degiskenler Tablosu

Arastirmada Kullanilan Motivasyon Unsurlarina iliskin Degiskenler

Ilge Emniyet Miidiirliigii orta ve iist yoneticileri tarafindan calisanlarin gériislerine dnem
verilmektedir.

Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli amirlerimin yoneticilik anlayisindan memnunum.

Ilge Emniyet Miidiirliigii calisan1 olarak yaptigim is genellikle takdir edilir.

Calistigim birimde yapilan isler, galisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmaktadir.

Is ile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmaktadr.

o | O Bl WDN

Gorevimi yaparken biirokratik engellerle nadiren karsilagirim.

Birlikte gérev yaptigim calisanlarin iglerinin ehli olmamalar1 nedeniyle daha fazla ¢aligmak
zorunda kaliyorum.

8 | Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi i yapmayi zorlastirmaktadir.

107



Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sans1 vardir.

10 | Maddi &diillerle manevi 6diillerden daha fazla 6nem veririm.

11 | Yaptigim is, lge Emniyet Miidiirliigii agisindan énemli bir istir.

12 | Gorev yogunlugu, mesai saatleri igerisinde tamamlanacak diizeydedir.

13 | Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriibem yeterli diizeydedir.

14 | isimde terfi edebilme sansim oldukea diisiik seviyededir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden, amirlerimden, gorev arkadaslarimdan ve yaptigim

15 |.
isten kaynakli sebeplerle stres altinda bulunmaktayim.

16 | Calistigim kurumda arkadaslarim ile iliskilerim ve iletisimim iyidir.

17 | ilce Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim is arkadaslarim seviyorum.

18 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde birimler arasinda iletisim yeterli diizeydedir.

19 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde duygu ve diisiincelerimi yeterli derecede ifade edebiliyorum.

20 | Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu degerlendiriyorum.

21 | Calisma arkadaglarim yeterli seviyede taniyor ve anltyorum.

22 | Ilce Emniyet Miidiirliigiinde problemli personellerin oldugunu diisiiniiyorum.

23 | Calisma arkadaglarim arasinda ¢ok fazla tartismalar yaganmaktadir.

24 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde personele dnem verilir, dogum giinii gibi 6zel giinlerde personel
hatirlanir.

o5 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde memnuniyet duymadigim uygulamalar oldugunda sikayet
olanaklarim mevcuttur ve adil ¢6ziimler bulunur.

26 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma arkadaslarimizla piknik, yemek vb. sosyal aktiviteler
diizenlenmektedir.

27 | Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum.

28 | Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum.

29 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde yaptigim isin karsilig1 aldigim iicret yeterlidir.

30 |Ilge Emniyet Miidiirliigiinde izin olanaklarinin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

31 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde saglanan egitim olanaklarinin tatmin edici oldugunu diisiiniiyorum.

32 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda kisisel gelisim egitimlerinin de
diizenlenmesi gerektigini diisiiniiyorum.

33 | flge Emniyet Miidiirliigiinde ara¢ gereg ve techizat eksikligi vardir.

34 | Gorev yaptigim ortamin aydinlatilmasi ve havalandirmasi (1sitma — sogutma) yeterli diizeydedir.

35 | ilge Emniyet Miidiirliigiindeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun degildir.
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Kendimi Ilge Emniyet Miidiirliigiinde bagl hissediyor ve bu is yerinde bulunmaktan gurur

36
duyuyorum.

37 | Yaptigim gorevin flge Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigini diisiiniiyorum.

38 | Gorevimi severek ifa ediyorum.

39 | ilge Emniyet Miidiirliigiindeki gorevimle ilgili yeterli saglik yardimi alabiliyorum.

40 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde is giivenligi konusunda kendimi rahat hissediyorum.

41 | Mesai saatlerim dahilinde yemek imkanlarimin yeterli olmadigini diigiiniiyorum.

42 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisma saatlerinde yeterli esneklik uygulanmamaktadir.

43 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisma ortaminin yeterince temiz oldugunu degerlendiriyorum.

44 | Engelliler i¢cin mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugunu diistiniyorum.

45 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde kres olmasi gerektigini diisiiniiyorum.

3.6.2.1. Motivasyon Unsurlarindan Yéneticilere Bakis Acisina fliskin Degiskenler

Arastirma kapsaminda Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii’'nde gérevli
olup calismaya katilanlara uygulanan ankette motivasyon diizeylerinin tespitine iliskin
yoneticilere bakis agis1 araglari olarak kullanilan degiskenler bes madde olarak Tablo

11°de sunulmustur.

Tablo 11. Aragtirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Y6neticilere Bakis A¢is1 Araglarina
Iliskin Degiskenler Tablosu

Ilge Emniyet Miidiirliigii orta ve iist yoneticileri tarafindan ¢alisanlarin goriislerine Snem
verilmektedir.

2 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli amirlerimin yoneticilik anlayisindan memnunum.

4 | Calistigim birimde yapilan isler, calisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmaktadir.

5 |lsile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmaktadir.

Ilge Emniyet Miidiirliigiinde personele 6nem verilir, dogum giinii gibi 6zel giinlerde personel

24 hatirlanir.
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3.6.2.2. Motivasyon Unsurlarindan Psiko — Sosyal Faktorlere iliskin Degiskenler

Arastirma kapsaminda Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii'nde gorevli

olup ¢alismaya katilanlara uygulanan ankette motivasyon seviyelerinin tespit edilmesine

dair psiko - sosyal araglar kapsamindaki degiskenler on dokuz madde olarak Tablo 12°de

sunulmustur.

Tablo 12. Arastirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Psiko - Sosyal Araglara Iliskin

Degiskenler Tablosu

3 | llge Emniyet Miidiirliigii ¢aligani olarak yaptigim is genellikle takdir edilir.

6 | Gorevimi yaparken biirokratik engellerle nadiren karsilagirim.

7 Birlikte gorev yaptigim calisanlarin islerinin ehli olmamalari nedeniyle daha fazla ¢alismak
zorunda kalryorum.

11 | Yaptigim is, Ilge Emniyet Miidiirliigii acisindan 6nemli bir istir.

13 | Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriilbem yeterli diizeydedir.
[lge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden, amirlerimden, gorev arkadaslarimdan ve yaptigim

15 |.
isten kaynakli sebeplerle stres altinda bulunmaktayim.

16 | Calistigim kurumda arkadaglarim ile iligkilerim ve iletisimim iyidir.

17 | lge Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte gdrev ifa ettigim is arkadaslarimi seviyorum.

19 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde duygu ve diisiincelerimi yeterli derecede ifade edebiliyorum.

21 | Calisma arkadaglarimi yeterli seviyede taniyor ve anliyorum.

22 | llge Emniyet Miidiirliigiinde problemli personellerin oldugunu diisiiniiyorum.

23 | Caligma arkadaglarim arasinda ¢ok fazla tartigmalar yasanmaktadir.

2 Ilce Emniyet Miidiirliigiinde ¢aligma arkadaslarimizla piknik, yemek vb. sosyal aktiviteler
diizenlenmektedir.

27 | Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum.

28 | Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum.

36 Kendimi Tlce Emniyet Miidiirliigiinde bagli hissediyor ve bu is yerinde bulunmaktan gurur
duyuyorum.

37 | Yaptigim gérevin Ilge Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigim diisiiniiyorum.

38 | Gorevimi severek ifa ediyorum.

40 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde is giivenligi konusunda kendimi rahat hissediyorum.
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3.6.2.3. Motivasyon Unsurlarindan Orgiitsel Faktorlere iliskin Degiskenler

Arastirma kapsaminda Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii'nde gorevli

olup ¢alismaya katilanlara uygulanan ankette motivasyon seviyelerinin tespit edilmesine

dair orgiitsel araglar kapsamindaki degiskenler on bir madde olarak Tablo 13’de

sunulmustur.

Tablo 13. Arastirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Orgiitsel Araglara Iliskin

Degiskenler Tablosu

8 | Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi i yapmayi zorlastirmaktadir.

9 | Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sans1 vardir.

12 | Gorev yogunlugu, mesai saatleri igerisinde tamamlanacak diizeydedir.

14 |isimde terfi edebilme sansim oldukea diisiik seviyededir.

18 | Ilge Emniyet Miidiirliigiinde birimler arasinda iletisim yeterli diizeydedir.

20 | Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu degerlendiriyorum.

25 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde memnuniyet duymadigim uygulamalar oldugunda sikayet
olanaklarim mevcuttur ve adil ¢6ztimler bulunur.

30 |ilge Emniyet Miidiirliigiinde izin olanaklarimn yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

31 flge Emniyet Miidiirliigiinde saglanan egitim olanaklarinin tatmin edici oldugunu
diisiintiyorum.

32 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda kisisel gelisim egitimlerinin de
diizenlenmesi gerektigini diisiiniiyorum.

42 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma saatlerinde yeterli esneklik uygulanmamaktadir.
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3.6.2.4. Motivasyon Unsurlarindan Ekonomik Faktorlere iliskin Degiskenler

Arastirma kapsaminda Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii'nde gorevli
olup ¢alismaya katilanlara uygulanan ankette motivasyon seviyelerinin tespit edilmesine
dair ekonomik araglar kapsamindaki degiskenler iki madde olarak Tablo 14’de

sunulmustur.

Tablo 14. Arastirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Ekonomik Araclara Iliskin
Degiskenler Tablosu

10 | Maddi odiillerle manevi 6diillerden daha fazla 6nem veririm.

29 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde yaptigim isin karsilig1 aldigim iicret yeterlidir.

3.6.2.5. Motivasyon Unsurlarindan Fiziksel Yeterliliklere iliskin Degiskenler

Arastirma kapsaminda Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii'nde gorevli
olup ¢aligmaya katilanlara uygulanan ankette motivasyon diizeylerinin tespitine iligkin
fiziksel yeterlilikler olarak kullanilan degiskenler sekiz madde olarak Tablo 15°de

sunulmustur.

Tablo 15. Arastirmaya Katilanlara Uygulanmis Olan Fiziksel Yeterliliklere Iligkin
Degiskenler Tablosu

33 |llge Emniyet Miidiirliigiinde arag gereg ve teghizat eksikligi vardir.

Gorev yaptigim ortamin aydinlatilmasi ve havalandirmasi (1sitma — sogutma) yeterli

34 diizeydedir.
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35 | ilce Emniyet Miidiirliigiindeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun degildir.

39 |lilge Emniyet Miidiirliigiindeki gdrevimle ilgili yeterli saglik yardim alabiliyorum.

41 | Mesai saatlerim dahilinde yemek imkanlarinin yeterli olmadigim diisiiniiyorum.

43 | Ilce Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma ortaminin yeterince temiz oldugunu degerlendiriyorum.

44 | Engelliler icin mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugunu diistiniiyorum.

45 | ilce Emniyet Miidiirliigiinde kres olmasi gerektigini diisiiniiyorum.

3.6.3. TUM DEGISKENLERE DAIR GUVENILIRLiK ANALiZi VE YORUM

Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii'nde gergeklestirilen ¢alismada,
motivasyon unsuru kapsamindaki biitiin degiskenlerin giivenilirligine dair elde edilen

neticeler Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16. Arastirmada Kullanilan Tiim Degiskenlere iliskin Giivenilirlik Analizi Tablosu

. oy Cronbach's
Motivasyon Unsuru Degiskenler Alpha Puant
1 Ilge Emniyet Miidiirliigii orta ve iist yoneticileri tarafindan ¢alisanlarin 846
goriislerine dnem verilmektedir. '
2 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gérevli amirlerimin yoneticilik anlayisindan 842
memnunum. ‘
3 | ilce Emniyet Miidiirliigii ¢alisan1 olarak yaptigim is genellikle takdir edilir. ,841
Calistigim birimde yapilan isler, ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde
4 g ,842
dagitilmaktadir.
5 |Isile ilgili alman kararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmaktadur. ,844
6 | Gorevimi yaparken biirokratik engellerle nadiren karsilagirim. ,852
Birlikte gérev yaptigim calisanlarin islerinin ehli olmamalari nedeniyle daha
7 ,858
fazla ¢aligmak zorunda kaliyorum.
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8 | Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi is yapmay1 zorlagtirmaktadir. ,855

9 | Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir. ,847

10 | Maddi 6diillerle manevi 6diillerden daha fazla 6nem veririm. ,851

11 | Yaptigim is, ilce Emniyet Miidiirliigii acisindan 6nemli bir istir. ,843

12 | Gorev yogunlugu, mesai saatleri igerisinde tamamlanacak diizeydedir. ,848

13 | Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriibem yeterli diizeydedir. ,845

14 |Isimde terfi edebilme sansim oldukca diisiik seviyededir. ,853
Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden, amirlerimden, gorev

15 |arkadaslarimdan ve yaptigim isten kaynakli sebeplerle stres altinda ,857
bulunmaktayim.

16 | Calistigim kurumda arkadaslarim ile iligkilerim ve iletisimim iyidir. ,847

17 flge Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim is arkadaslarimi 844
seviyorum. '

18 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde birimler arasinda iletisim yeterli diizeydedir. ,842

19 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde duygu ve diisiincelerimi yeterli derecede ifade 841
edebiliyorum. '

20 | Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu degerlendiriyorum. ,840

21 | Calisma arkadaglarimi yeterli seviyede taniyor ve anliyorum. ,842

22 | llge Emniyet Miidiirliigiinde problemli personellerin oldugunu diisiiniiyorum. ,854

23 | Calisma arkadaslarim arasinda ¢ok fazla tartigmalar yaganmaktadir. ,854
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde personele énem verilir, dogum giinii gibi 6zel

24 |2 ,844
giinlerde personel hatirlanir.

25 flge Emniyet Miidiirliigiinde memnuniyet duymadigim uygulamalar 841
oldugunda sikéyet olanaklarim mevcuttur ve adil ¢6ziimler bulunur. '
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisma arkadaslarimizla piknik, yemek vb.

26 T . . ,846
sosyal aktiviteler diizenlenmektedir.

27 | Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. ,855

28 | Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum. ,842

29 | ilge Emniyet Miidiirliigiinde yaptigim isin karsilig1 aldigim iicret yeterlidir. ,847

30 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde izin olanaklariin yeterli oldugunu 843
diigiintiyorum. '
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31 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde saglanan egitim olanaklarinin tatmin edici 843
oldugunu diisiiniiyorum. '

32 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda kisisel gelisim 851
egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigini diisliniiyorum. :

33 |ilge Emniyet Miidiirliigiinde arag gerec ve techizat eksikligi vardir. ,854
Gorev yaptigim ortamin aydinlatilmasi ve havalandirmasi (1sitma — sogutma)

34 B, . ,842
yeterli diizeydedir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki tuvaletler saglik ve temizlik agisindan uygun

35 oy ,858
degildir.

36 Kendimi Ilce Emniyet Miidiirliigiinde bagh hissediyor ve bu is yerinde 842
bulunmaktan gurur duyuyorum. '

37 | Yaptigim gérevin Ilce Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigini diisiiniiyorum. ,845

38 | Gorevimi severek ifa ediyorum. ,842

39 Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimle ilgili yeterli saglik yardim 842
alabiliyorum. :

40 flge Emniyet Miidiirliigiinde is giivenligi konusunda kendimi rahat 843
hissediyorum. ’

M Mesai saatlerim dahilinde yemek imkanlarinin yeterli olmadigini 852
diistiniiyorum. '
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisma saatlerinde yeterli esneklik

42 ,858
uygulanmamaktadir.

43 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisma ortamimin yeterince temiz oldugunu 842
degerlendiriyorum. '

44 | Engelliler i¢in mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugunu diigiiniiyorum. ,846

45 | Tlge Emniyet Miidiirliigiinde kres olmas: gerektigini diisiiniiyorum. ,852

Tim Degiskenlerin Ortalamasi ,868

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gerceklestirilen arastirma
kapsaminda motivasyon unsuru olarak kullanilmis olan 6lgeklerin giivenirlik analizi
neticesi olarak, Cronbach’s Alpha 0,868 bulunmustur. Bu deger dl¢egin giivenirligi
acisindan 1’e oldukga yakin bir deger olmasindan dolay1 uygun degerdir. Sosyal bilimler
alaninda yapilan arastirmalarda Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve iizeri bulunmasi
durumlarinda giivenilirlik katsayisinin yeterli oldugu degerlendirildigi (Giirbiiz, 2007 :
250-251) goz Oniine alindiginda arastirmanin giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugu

ifade edilebilecektir.
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3.64. TUM DEGISKENLERIi TANIMLAYICI iSTATISTIKLERE DAIR
VERILER VE YORUM

kapsamindaki

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gergeklestirilen arastirma

degiskenlerin tanimlayict istatistiklerine dair biitin degiskenlerin

bulundugu ortalamalar1 ve standart sapmalar1 gosteren analiz Tablo 17°de, ortalamalara

gore en yiiksek puandan en diisiik puana gore siralanmis sekli gosteren analiz Tablo 18°de

sunulmustur.

Tablo 17. Tiim Degiskenleri Tanimlayici Istatistiklere iliskin Bulgular Tablosu

Arastirmada Kullanilan Degiskenleri Tanimlayic: Istatistikler Ortalama Sstzg(::;t
1 Ilf;e"EmI.llye.t. Mudurll.lgu orta ve tist yoOneticileri tarafindan ¢alisanlarin 32037| 127345
goriislerine onem verilmektedir.
2 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli amirlerimin yoneticilik 31111| 1,09658
anlayigindan memnunum.
3 ‘Ialdgielifmnlyet Midiirliigii ¢aligsani olarak yaptigim is genellikle takdir 31481 111753
4 Callstlglm birimde yapilan isler, ¢calisanlar arasinda adil bir sekilde 2,889 1,27032
dagitilmaktadir.
5 Is ile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan 3.4630| 1,01784
alinmaktadir.
6 | Gorevimi yaparken biirokratik engellerle nadiren kargilagirim. 3,2778 | 1,14250
7 Blrhkt'e gorev yaptigim calisanlarin islerinin ehli olmamalari 30833 1,20842
nedeniyle daha fazla ¢alismak zorunda kaliyorum.
8 | Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi i yapmayi zorlagtirmaktadir. 3,4722| 1,11455
9 | Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sans1 vardir. 2,3611| 1,19546
10 | Maddi 6diillerle manevi odiillerden daha fazla 6nem veririm. 2,7685 1,22746
11 | Yaptigim is, {lge Emniyet Miidiirliigii agisindan dnemli bir istir. 3,9815| 1,04104
12 | Gorev yogunlugu, mesai saatleri igerisinde tamamlanacak diizeydedir. 2,7963 | 1,30247
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13 | Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriilbem yeterli diizeydedir. 3,9352 ,89936

14 | Isimde terfi edebilme sansim oldukga diisiik seviyededir. 3,7500 1,20842
Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden, amirlerimden, gorev

15 | arkadaslarimdan ve yaptigim isten kaynakli sebeplerle stres altinda 3,4352| 1,28451
bulunmaktayim.

16 | Calistigim kurumda arkadaslarim ile iligkilerim ve iletigimim iyidir. 4,1019 ,718466

17 Ilge Emniyet Mﬁdﬁrlﬁgﬁ biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim is 3,722 95172
arkadaglarimi seviyorum.

18 Ili;e Emnlyet Miidiirligiinde birimler arasinda iletisim yeterli 2.0537| 1,24092
diizeydedir.

19 ?lge Emnl}{e.t Miidiirliigiinde duygu ve diigiincelerimi yeterli derecede 32685| 121982
ifade edebiliyorum.

20 | Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu degerlendiriyorum. 2,9259 | 1,35828

21 | Calisma arkadaslarimi yeterli seviyede taniyor ve anliyorum. 3,5556 ,95049

29 Il'<.;e"E1.1.r1n1yet Miidiirliigiinde problemli personellerin oldugunu 33519| 126280
diistiniiyorum.

23 | Calisma arkadaslarim arasinda ¢ok fazla tartismalar yasanmaktadir. 2,7037 1,11288

24 {1(;6 Erfmlyet Miidiirliigiinde personele 6nem verilir, dogum giinii gibi 2.5000| 1,34303
ozel giinlerde personel hatirlanir.

o5 Ilge ]?mnlyeF I\A/Iiidiirliigiinde memnuniyet duym.adlglrfl uygulamalar 2.7963| 1,27345
oldugunda sikayet olanaklarim mevcuttur ve adil ¢éziimler bulunur.

26 Ilge Emniyet Mjiidiirliig.iinde caligma quadaslarlmlzla piknik, yemek 21481 1,08356
vb. sosyal aktiviteler diizenlenmektedir.

27 | Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. 3,4815 1,28602

28 | Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum. 4,0278 | 1,02728

29 Ilge E_m_nlyet Midiirliigiinde yaptigim isin karsilig1 aldigim ticret 31574 1,37509
yeterlidir.

30 Ilge"Er"nnlyet Midiirliigiinde izin olanaklarinin yeterli oldugunu 2.8056| 127857
diistiniiyorum.
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31 Ilge lj?mnly(?.t Miidﬁrlﬁgﬁnde saglanan egitim olanaklarinin tatmin edici 27778| 1.10507
oldugunu diistinityorum.

32 Ilge? ].Emnlvye't Mﬁflii.rlﬁgﬁn'('le mesleki e':gltlmle:.rvlp yar.l.n}.da"klslsel 36852 1,06471
gelisim egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigini diistiniiyorum.

33 | ilce Emniyet Miidiirliigiinde arac gereg ve techizat eksikligi vardir. 3,0556 | 1,27399

34 Gévrev yaptlglm. orEamm ayd1nlat11mas1 ve havalandirmasi (1s1tma — 33426 1,29818
sogutma) yeterli diizeydedir.

35 Ilge Emnl}{et ‘Mudurlugundekl tuvaletler saglik ve temizlik agisindan 29352| 1.46149
uygun degildir.

36 Kendimi Ilge Emniyet Miidiirliiginde bagli hissediyor ve bu ig yerinde 3.8796| 1,07406
bulunmaktan gurur duyuyorum.

37 Y:ap.tlg.lm gorevin I[lge Emniyet Miidiirliigline yarar sagladigini 41944 77801
diistiniiyorum.

38 | Gorevimi severek ifa ediyorum. 4,0093 1,11486

39 Ilge E_rnnlyet Midiirliiglindeki gorevimle ilgili yeterli saglik yardimi 33148| 113276
alabiliyorum.

40 Il_(;e Er_nnlyet Miidiirliigiinde is glivenligi konusunda kendimi rahat 3.4259| 1,18561
hissediyorum.

a1 N{e%al. §aatler1m dahilinde yemek imkanlarinin yeterli olmadigini 36574 1,23168
diisiintiyorum.

42 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma saatlerinde yeterli esneklik 33333| 131845
uygulanmamaktadir.

43 Ilge luimnlyetuMﬁdﬁr‘li?gﬁnde ¢aligma ortaminin yeterince temiz 34352 1,26249
oldugunu degerlendiriyorum.

44 | Engelliler i¢in mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugunu diigiiniiyorum. 3,3519| 1,17063

45 | Tlge Emniyet Miidiirliigiinde kres olmasi gerektigini diisiiniiyorum. 3,4630| 1,30008

Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii'nde gerceklestirilen arastirma

kapsaminda kullanilan 5°li Likert 6l¢egi, 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum,

3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlanmaktadir.
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Tablo 18. Tiim Degiskenleri Tamimlayici Istatistiklere Iliskin Bulgularmn Ortalamalarina

Gore Sirali Durumu Tablosu

Anket

Sira Sira | Arastirmada Kullanilan Degiskenleri Tanimlayici Istatistikler | Ortalama Standart
No No Sapma
1 37 Y.gp"tlg"lm gorevin llce Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigini 41944 77801
diistintiyorum.
5 16 i(i/?élisrtlglm kurumda arkadaglarim ile iligkilerim ve iletigimim 41019 78466
3 28 | Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum. 4,0278 1,02728
4 38 Gorevimi severek ifa ediyorum. 4,0093 1,11486
5 11 i\;zlrmgm is, [lce Emniyet Miidiirliigii agisindan 6nemli bir 3,9815 1,04104
6 17 ng Emniyet Miidiir.lﬁgii biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim 39722 95172
is arkadaglarimi seviyorum.
7 13 Y"aptlglm i i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriibbem yeterli 3,0352 89936
diizeydedir.
8 36 Ker.1d1m1 Ilgce Emniyet Miidiirliigiinde bagl hissediyor ve bu is 3.8796| 1,07406
yerinde bulunmaktan gurur duyuyorum.
9 14 | Isimde terfi edebilme sansim oldukea diisiik seviyededir. 3,7500 1,20842
Ilce Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda
10 32 | kisisel gelisim egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigini 3,6852 1,06471
diisiinliyorum.
11 M Mesai svaatler}n.l. dflhllll’lde yemek imkanlarinin yeterli 3,6574 1,23168
olmadigint diistiniiyorum.
12 21 | Calisma arkadaglarimu yeterli seviyede tantyor ve anliyorum. 3,5556 ,95049
13 27 | Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli bulmuyorum. 3,4815 1,28602
14 8 Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi is yapmay1 34722 1,11455
zorlagtirmaktadir.
15 5 Is ile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan 3,4630 1,01784
alinmaktadir.
16 45 Ilﬁ:e..Er.pnlyet Miidiirliiglinde kres olmasi gerektigini 3.4630 1,30008
diigiintiyorum.
flge Emniyet Miidiirliigiindeki gorevimden, amirlerimden,
17 15 | gorev arkadaslarimdan ve yaptigim isten kaynakli sebeplerle 3,4352 1,28451
stres altinda bulunmaktayim.
18 43 Ilge.Emmyf:t Mijdiivrlijgﬁn('ie.e caligma ortaminin yeterince 34352 1,26249
temiz oldugunu degerlendiriyorum.
19 40 Ilge Err_lmye_t Midiirliigiinde is giivenligi konusunda kendimi 3,4259 1,18561
rahat hissediyorum.
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20 22 Illc.;enEr“nmyet Midiirliigiinde problemli personellerin oldugunu 33519| 126280
distiniiyorum.

21 44 E.I.lgjsll'}ler icin mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugunu 3,3519 1,17063
diistiniyorum.

22 34 Gorev yaptlglm ortamin E}yq-lnlatllmgm ve havalandirmasi 3,3426 1,20818
(1sitma — sogutma) yeterli diizeydedir.

23 42 Ilge Erpmyet Midiirliigiinde ¢alisma saatlerinde yeterli 3,3333 1,31845
esneklik uygulanmamaktadir.

24 39 Ilge Emmyet. Mﬁdﬁrlﬁgﬁndekl gorevimle ilgili yeterli saglik 3,3148 1,13276
yardimu alabiliyorum.

25 6 Gorevimi yaparken biirokratik engellerle nadiren karsilagirim. 3,2778 1,14250

2 19 Ilge Emm_yet Mudur_h_lgunde duygu ve diisiincelerimi yeterli 3,2685 1.21982
derecede ifade edebiliyorum.

27 1 Ilge Emniyet M.i.idiirl.iigi'{orta ve i'%st yi')netl.cﬂerl tarafindan 3,2037 1,27345
calisanlarin goriislerine 6nem verilmektedir.

28 29 {lge Ernnlyth Mudurlugunde yaptigim isin karsilig1 aldigim 31574 1,37509
ticret yeterlidir.

29 3 Ilge .IErnn.l}./et Midiirliigi calisani olarak yaptigim is genellikle 3,1481 1,11753
takdir edilir.

30 2 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli amirlerimin yoneticilik 31111 1,09658
anlayisindan memnunum.

31 7 Blrhkt’e gorev yaptigim ¢alisanlarin iglerinin ehli olmamalari 3,0833 1,20842
nedeniyle daha fazla ¢aligmak zorunda kaliyorum.

32 33 Ilge Emniyet Miidirliigiinde arag gereg ve techizat eksikligi 3,0556 1.27399
vardir.

33 18 Ilﬁ:e Emnlyet Miidiirliigiinde birimler arasinda iletisim yeterli 2.9537 1,24092
diizeydedir.

34 35 Ilge Emniyet Mudu{l'ug'undekl tuvaletler saglik ve temizlik 20352 | 146149
acisindan uygun degildir.

35 20 D1ger persppel ile esit haklara sahip oldugumu 2.0259 1,35828
degerlendiriyorum.

36 4 Cal.lstlglmvblrlmde yapilan isler, ¢calisanlar arasinda adil bir 2.8889 1,27032
sekilde dagitilmaktadir.

37 30 Ilge I:Zrnmye”t 1.\'/11.1.durlugunde izin olanaklarinin yeterli 2.8056 1,27857
oldugunu diisiinityorum.

38 12 Q§rev yogunlugu, mesai saatleri icerisinde tamamlanacak 2.7963 1,30247
diizeydedir.
[lge Emniyet Miidiirliigiinde memnuniyet duymadigim

39 25 | uygulamalar oldugunda sikayet olanaklarim mevcuttur ve adil 2,7963 1,27345
¢Oziimler bulunur.

40 31 Ilge Emm_y;t Mﬁ(viﬁrlﬁgi.i.nqe faglanan egitim olanaklarinin 27778 1,10507
tatmin edici oldugunu diistiniiyorum.

41 10 Maddi ddiillerle manevi 6diillerden daha fazla 6nem veririm. 2,7685 1,22746
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Caligsma arkadaglarim arasinda ¢ok fazla tartigmalar

42 23 yasanmaktadir. 2,7037| 1,11288

43 24 flge Emniyet Miidiirliigiinde personele énem verilir, dogum 25000 134303
giinii gibi 6zel giinlerde personel hatirlanir. ' '

44 9 ;zr;\:; rodll(iugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi 23611| 1,19546
[lge Emniyet Miidiirliigiinde calisma arkadaslarimizla piknik,

45 26 yemek vb. sosyal aktiviteler diizenlenmektedir. 2,1481| 108356

Tiim degiskenleri tanimlayici istatistiklere iligkin bulgularin ortalamalaria gore

siralt durumunu gosteren istatistiklere ait Tablo 18 incelendiginde, uygulanan 5°1i Likert

Olgeginde “Katiliyorum” ifadesini temsil eden 4 puanin etrafinda, 4,1944 puan ile 3,8796

puanlar1 arasinda yayilim gdsteren ilk 8 ifade olan;

Yaptigim gérevin Ilge Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigini diisiiniiyorum,

Calistigim kurumda arkadaslarim ile iligkilerim ve iletisimim iyidir,

Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum,

Gorevimi severek ifa ediyorum,

Yaptigim is, Ilce Emniyet Miidiirliigii agisindan énemli bir istir,

Ilge Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim is arkadaslarimi

seviyorum,

Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriilbem yeterli diizeydedir,

Kendimi Ilge Emniyet Miidiirliigiinde bagl hissediyor ve bu is yerinde

bulunmaktan gurur duyuyorum degiskenlerinin tiimiiniin Psiko — Sosyal Unsurlar

kategorisinde bulundugu dikkat cekmektedir. Bu baglamda Mustafakemalpasa Ilge

Emniyet Miidiirliigii’nde gorevli personelin kendine giivenen, iletisime agik, isinin

gereklerini severek yapan, kurumuna aidiyeti yiliksek diizeyde hisseden sosyal

kisiliklerden olustugu degerlendirmesi yapilabilecektir.

Ayrica;

“llce Emniyet Miidiirliigiinde gérevli amirlerimin y®neticilik anlayisindan

memnunum.” Y Oneticilere bakis acisi unsuru,

“Birlikte gorev yaptigim calisanlarin islerinin ehli olmamalar1 nedeniyle daha

fazla ¢alismak zorunda kaliyorum.” Psiko — Sosyal unsuru,
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- “[lge Emniyet Miidiirliigiinde ara¢ gerec ve teghizat eksikligi vardir.” ve “Ilge
Emniyet Miidiirliigiindeki tuvaletler saglik ve temizlik acisindan uygun
degildir.” Fiziksel Yeterlilikler unsurlari,

- “llce Emniyet Miidiirliigiinde birimler arasinda iletisim yeterli diizeydedir.”
ve “Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu degerlendiriyorum.”

Orgiitsel unsurlari,

3,11 ile 2,92 puan araliginda “Kararsizim” ifadesine yakin goriinmektedir. Bu acgidan
katilimeilar farkl degiskenler baglaminda kararsiz gériinmektedirler. Yoneticilere bakis
unsuru ac¢isindan katilimcilarin, devlet memuru ve emniyet teskilati mensubu olmanin
verdigi cekingenlikten dolay1 kararsiz kalabilecekleri degerlendirilmektedir. Psiko-
Sosyal unsur agisindan, birlikte gorev ifa eden personelin kimi zaman digerini yetersiz
gordiigii anlasilmaktadir. Bu baglamda birlikte gérev yapan personelin mevzuat bilgisi ve
tecriibe olarak birbirlerine yakin personel arasindan secilmesi kararsizligi ortadan
kaldirabilecegi ve dolayisiyla motivasyon arttirict bir rol istlenebilecegi ifade edilebilir.
Fiziksel yetersizler acisindan arag, gerec ihtiyaglarinin tespit edilmesi ve hijyene dikkat
edilmesinin faydali olabilecegi anlagilmaktadir. Orgiitsel unsurlar agisindan iletigim
noktasinda ve c¢alisanlarin digerleri ile esit haklara sahip olma konusundaki
kararsizliklarin da iletisim kanallarin hizmet i¢i egitimler yoluyla agilmaya calisilmasi ve
ne tiir haklar kapsaminda esitsizlik diislincesi olabileceginin c¢alisilarak elde edilen

bulgular dogrultusunda motivasyon araglarinin gelistirilebilecegi tespiti yapilabilecektir.

Son olarak Ilge Emniyet Miidiirliigiinde calisip ankete katilan personellerin
“Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesine cevap vermedikleri ve “Katilmiyorum” ifadesine en

yakin puanlanan iki unsurun;

- “Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir.”
Orgiitsel unsurunun 2.36 ortalama ile

- “lilce Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma arkadaslarimizla piknik, yemek vb.
sosyal aktiviteler diizenlenmektedir.” Psiko — sosyal unsurunun ise 2.14

ortalama ile oldugu goriilmektedir.

Bir orgiitsel degisken olan adil terfi sans1 konusu yerel imkanlarla ¢oziilmesi miimkiin

olmayan, merkezi olarak ve mevzuatla diizeltilerek personelin motivasyonuna katkida

122



bulunulabilecek degiskendir. Bununla birlikte konu 6zelinde bilimsel ¢alisma yapilarak
yoneticilere onerilerde bulunulabilecektir. Sosyal katilim 6rnegi olan faaliyetlerin yeterli
diizeyde organize edilmedigi anlasildigindan yoneticilerin bu konuya agirlik vermesi
beklenebilecektir. Bununla birlikte emniyet teskilatinin gérev yogunlugu ve calisma
saatlerinin  belirsizligi  gibi  unsurlarin  da  sosyal katilimi  engelledigi

degerlendirilmektedir.

3.6.4.1. Yoneticilere Bakis Acisina Dair Degiskenleri Tanimlayici Istatistiklere Dair

Veriler ve Yorum

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gerceklestirilen arastirma
kapsaminda kullanilan degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine iliskin olarak yoneticilere
bakis acisina dair degiskenlerin yer aldig1 ortalamalar1 ve standart sapmalar1 gdsteren
analiz, ortalamalara gore en yiikksek puandan en diisiik puana gore siralanmig sekli ile

Tablo 19°da sunulmustur.

Tablo 19. Yéneticilere Bakis A¢isina Dair Degiskenleri Tanimlayici Istatistiklere iliskin

Bulgularin Ortalamalarina Gore Sirali Durumu Tablosu

Sira No Anketteki | Arastirmada Kullanilan Y6neticilere Bakis Agisina Ortalama Standart
Sira No Dair Degiskenleri Tamimlayici Istatistikler Sapma

1 5 Is ile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler 3,4630 1,01784
tarafindan alinmaktadir.

2 1 Ilge Emniyet Mudurluguno.l.’ta ve usE yonetlcl.lerl . 3,2037 1,27345
tarafindan calisanlarin goriislerine 6nem verilmektedir.

3 2 Il?e E'm'nilyet Midiirliiglinde gorevli amirlerimin 31111 1,09658
yoneticilik anlayisindan memnunum.
Calistigim birimde yapilan isler, ¢alisanlar arasinda

4 4 adil bir sekilde dagitilmaktadr. 2,8889 1,27032

5 o4 Ilg? Emnlyet Mu.d}lrluglinde personele énem verilir, 2.5000 1,34303
dogum giinii gibi 6zel giinlerde personel hatirlanir.
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Tablo 19 incelendiginde arastirmada kullanilan yoneticilere bakis agisina dair
degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin 3,46 ile 2,50 arasinda puanlandigi
goriilmektedir. Bu netice, katilimcilarin bu degiskenlere yonelik agirlikli olarak kararsiz
kaldiklarin1 gostermektedir. Bir bagka ifadeyle, ¢alisanlarin yoneticilere bakis agisina dair
degiskenler baglaminda kararsiz goziiktiikleri, motive edilmeleri noktasinda caligmalar
yapilmak suretiyle bu degiskenlere bakis agilarinin olumlu yonde ilerletilmesi gerektigi

degerlendirilmektedir.

Ozelikle “Is ile ilgili alman Kkararlar, konuyla ilgili kisiler tarafindan
alinmaktadir.” degiskeni dikkate alindiginda, diger degiskenlere gore standart sapma
puani daha diisiik ve “Katiliyorum” puanina nispeten yakin oldugu anlasilmaktadir. Bu
baglamda yoneticilerin karar alma ve karar alicilar1 dengeli hiyerarsik yapilandirmasi
noktasinda personel agisindan basarili goriildiigii ifade edilebilecektir. Diger yandan “Ilge
Emniyet Miidiirliiglinde personele 6nem verilir, dogum giinii gibi 6zel glinlerde personel
hatirlanir.” Degiskeninin aldigi puanin “Katilmiyorum” ifadesine yakimligi ele
alindiginda ise yoneticilerin personeline dnem vererek manevi tatmin duygusu olarak
ifade edilebilecek 6zel gilinlerde hatirlanilmasi suretiyle kutlama mesaji veya kiigiik
hediyeler verilerek 6nemsenmesinin saglanmasinin motivasyon arttirici bir unsur olarak

goriilebilecegi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.4.2. Psiko—Sosyal Degiskenleri Tanimlayici Istatistiklere Dair Veriler ve Yorum

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gerceklestirilen arastirma
kapsamindaki degiskenlerin tanimlayic1 istatistiklerine iliskin Psiko - Sosyal
degiskenlerin yer aldig1 ortalamalari ve standart sapmalar1 gosteren analiz, ortalamalara
gore en yilksek puandan en diisik puana gore siralanmig sekli ile Tablo 20°de

sunulmustur.
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Tablo 20. Arastirmada Kullanilan Psiko - Sosyal Degiskenleri Tanimlayici istatistikler

Tablosu
Sira No Anketteki Arastirmada Kullanilan Psiko - Sosyal Ortalama Standart
! Sira No Degiskenleri Tanimlayici Istatistikler Sapma

1 37 Yaptlglr}l gorevin Ilge Fimmyet Miidiirliigiine 41944 77801
yarar sagladigini diisiiniiyorum.

2 16 | Gabsugun kurumda arkadaslarim ile 4,1019 78466
iligkilerim ve iletisimim iyidir.

3 28 Yaptigim isten memnunum ve gurur 4,0278 1,02728
duyuyorum.

4 38 Gorevimi severek ifa ediyorum. 4,0093 1,11486

5 11 | Yapugmis, llge Emniyet Midirligi 3,9815 1,04104
acisindan 6nemli bir istir.

6 17 Il?e EmnlyeFvMﬁc.liirlﬁgﬁ biinyesinde blrllkte 39722 95172
gorev ifa ettigim is arkadaglarimi seviyorum.

7 13 Yapflglm is icin sa"hlp oldqgum bilgi ve 3,9352 89936
tecrilbem yeterli diizeydedir.
Kendimi Ilce Emniyet Miidiirliigiinde bagh

8 36 hissediyor ve bu is yerinde bulunmaktan gurur 3,8796 1,07406
duyuyorum.

9 21 Calisma arkadaglarimi yeterli seviyede taniyor 3,5556 95049
ve anliyorum.

10 27 Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli 3,4815 1,28602
bulmuyorum.
Ilce Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden,
amirlerimden, gorev arkadaglarimdan ve

1 15 yaptigim isten kaynakli sebeplerle stres altinda 3,4352 1,28451
bulunmaktayim.

12 40 Ilge Emniyet Mii_dii_rliigiind_e is g_l'ivenhgl 3,4259 1,18561
konusunda kendimi rahat hissediyorum.

13 29 Iige Emnlyf:t Miidiuirliigiir.l.d? p“roblemh 3,3519 1,26280
personellerin oldugunu diistiniiyorum.

14 6 Gé’)r'evnm yaparken biirokratik engellerle 32778 1,14250
nadiren karsilagirim.
Ilce Emniyet Miidiirliigiinde duygu ve

15 19 diistincelerimi yeterli derecede ifade 3,2685 1,21982
edebiliyorum.

16 3 ilge ]%mniyet Miid'iirliigii Q2'111§a¥11. olarak 31481 111753
yaptigim is genellikle takdir edilir.
Birlikte gorev yaptigim ¢alisanlarin islerinin

17 7 ehli olmamalar1 nedeniyle daha fazla ¢aligsmak 3,0833 1,20842
zorunda kaltyorum.

18 23 Calisma arkadaglarim arasinda ¢ok fazla 27037 1,11288
tartigmalar yagsanmaktadir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma

19 26 arkadaglarimizla piknik, yemek vb. sosyal 2,1481 1,08356
aktiviteler diizenlenmektedir.
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Tablo 20 incelendiginde arastirmada kullanilan psiko-sosyal degiskenlere verilen
cevap ortalamalarinin 4,19 ile 2,14 arasinda puanlandig1 gériilmektedir. ilk dokuz sirada
bulunan degiskenlerin olumlu igerikli cevaplardan olustugu ve ortalama 4 puan etrafinda
yayilim gostererek “Katiliyorum” cevabi verildigi anlasilmaktadir. Buradan hareketle

kurumda c¢alisanlarin anlamli bir ¢ogunlugu agisindan,

Ifa ettikleri gérevlerin yarar sagladigim diisiindiikleri,

Kurumda galisanlar arasinda iliskilerin ve iletisimin yeterli oldugu,

- Yapilan isten memnun olundugu ve gurur hissiyat1 yasandigi,

- Gorevin severek ifa edildigi,

- Yaptigim isin 6nemli oldugunu diisiindiikleri,

- Birlikte gorev ifa edilen is arkadaslarinin sevildigi,

- Yapilan is icin bilgi ve tecriibe diizeyinin yeterli goriildiig,

- Orgiitsel bagliligin saglanmis ve yeterli tatmin diizeyinde oldugu,

- Caligsanlarin birbirlerini yeterli seviyede taniyor olduklar: anlasilmaktadir.

Bahsi gecen psiko—sosyal degiskenler bakimindan personelin tatmin oldugu
goriilmekte, isin yararl goriilmesi, iliskilerin ve iletisimin iyi olmasi, igin sevilmesi, ise
atfedilen 6nemin yiiksek olmasi, is ile gurur duyulmasi, olumlu bir is ortaminin varligini,
yeterli tatmin diizeyinin saglandigini ve motivasyonel durumda olundugu sonucunu

gostermektedir.

Buna karsin ¢alisma arkadaslariyla piknik, yemek organizasyonu gibi sosyal
faaliyetleri yeterli bulmayanlarin ortalama puaninin 2,14 ile “Katilmiyorum” cevabina
yakin oldugu ve arastirma yapilan kurumda bu tiir aktivitelerin yetersiz oldugu
goriilmektedir. Sosyal aktivitelere gerekli 6zenin gosterilmesinin tatmin diizeyini arttirict
bir faktdor oldugu degerlendirildiginde, yoneticilerin bu unsur {iizerinde gerekli

caligmalarin yapmalarin is verimliligi {izerinde etken olabilecegi degerlendirilmektedir.

3,48 ile 2,70 arasinda ortalamaya sahip bulunan psiko — sosyal degiskenler
degerlendirmeye alindiginda “Kararsizim” ifadesi ile “Katiliyorum” ifadesi arasinda

bulundugu, bu baglamda personel arasinda fikir birlikteliginin olusmadig1 ve kimi
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personel i¢in bu degiskenler baglaminda kararsizligin s6z konusu oldugu kimi personel
icin ise yeterli goriildiigii ifade edilebilecektir. Burada 6nemli olan husus kararsiz kalan
personelin de bu degiskenler agisindan motivasyonlarinin saglanmasi bakimindan
yoneticilerin bu degiskenler iizerinde ¢alismalar yapabilecegi ve tatmin seviyesinin

yiikseltilebilecegidir.

3.6.4.3. Orgiitsel Degiskenleri Tammlayici Istatistiklere Dair Veriler ve Yorum

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gerceklestirilen arastirma
kapsamindaki degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine iligkin orgiitsel degiskenlerin yer
aldig1 ortalamalar1 ve standart sapmalar1 gosteren analiz, ortalamalara gore en yiiksek

puandan en diisiik puana gore siralanmis sekli ile Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21. Arastirmada Kullanilan Orgiitsel Degiskenleri Tanimlayic Istatistikler Tablosu

Anketteki Aragtirmada Kullanilan Orgiitsel Degiskenleri Standart
Sira No e Ortalama
Sira No Tanimlayici Istatistikler Sapma

1 14 Islrr_lde ter_ﬁ edebilme sansim oldukea diigiik 3,7500 1,20842
seviyededir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin

2 32 yaninda kisisel gelisim egitimlerinin de 3,6852 1,06471
diizenlenmesi gerektigini diigiiniiyorum.

3 8 Mevzuatin yogun ve karmasik olmasi is yapmay1 34722 1,11455
zorlastirmaktadir.

4 42 Ilge Emnlyet Miidﬁrliigiinde calisma saatlerinde 3,3333 1,31845
yeterli esneklik uygulanmamaktadir.

5 18 U(;e' Emnlyet Mii"diirlﬁgiipde birimler arasinda 29537 1,24092
iletisim yeterli diizeydedir.

6 20 Dlger pers.o.nel ile esit haklara sahip oldugumu 2.9259 1,35828
degerlendiriyorum.

7 30 Iige Emnlyeit Miidi.j.rljigl:inde izin olanaklarinin 2.8056 1,27857
yeterli oldugunu diigiiniiyorum.

8 12 Gorev yogunlug}.l, mesal‘saatlerl igerisinde 27963 1.30247
tamamlanacak diizeydedir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiinde memnuniyet

9 25 duymadigim uygulamalar oldugunda sikayet 2,7963 1,27345
olanaklarim mevcuttur ve adil ¢éziimler bulunur.

10 31 Ilge Emniyet Mudl'lrlug'ur'lde saiglanan“eg.ltl.m 2.7778 1,10507
olanaklarinin tatmin edici oldugunu diistiniiyorum.

11 9 quevll oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin 23611 1,19546
adil terfi sans1 vardir.
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Tablo 21 incelendiginde arastirmada kullanilan orgiitsel degiskenlere verilen
cevap ortalamalarinin 3,75 ile 2,36 arasinda puanlandig1 goriilmektedir. “Katiliyorum”

cevabina yakin goziiken ilk iki orgilitsel degiskenin;
- Isimde terfi edebilme sansim oldukca diisiik seviyededir ve

- llce Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda kisisel gelisim
egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigini diisinliyorum seklinde oldugu

tespit edilmistir.

Olumsuz ifade ile “Katiliyorum” cevabina en yakin orgiitsel degisken baglaminda,
calisanlarin terfi edebilme sanslarinin diisiik oldugu diisiinceleri yerelden ziyade merkezi
yonetim kademelerince dikkate alinmasi gereken bir husus olarak goriilmektedir. Zira
oOrgiitsel adalet baglaminda olumsuz degerlendirmeler igeren bu faktoriin kurum igi
motivasyonu diisiirebilecegi ifade edilebilecektir. Bu acidan terfi edebilme sanslarini esit
derecede hissedilebildigi kariyer olanaklarinin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir. Bununla
birlikte kat1 bir hiyerarsik yap1 olan teskilatin amir sinifi personeline olan ihtiyacin sinirl
oldugu da dikkate alindiginda tiim personelin terfi beklentisi igerisinde bulunmasinin da
miimkiin olamayacag1 agikardir. Ayrica yine “Katiliyorum” cevabina yakin olan ikinci
orglitsel degiskenin de olumsuz ifade tasidigi, yani kurumun kisisel gelisime 6nem
vermedigi ve desteklemedigi sonucuna ulasilmaktadir. Hem merkezi hem de yerel
yonetim agisindan ele alinabilecek olan bu faktdr acisindan gerekli diizenlemelerin

yapilarak personelin kisisel gelisimlerinin desteklenmesi gerektigi anlasilmaktadir.

“Gorevli oldugumuz kurumda isini 1yi yapanlarin adil terfi sansi vardir.”
degiskeni orgiitsel degiskenler arasinda 2,36 ile “Katilmiyorum” cevabina en yakin
degisken olup, terfi edebilme sansinin diistikliigli degiskeni ile benzerlikler gosterdigi
anlasilmistir. Gorevini kanun ve nizamlara uygun, layikiyla yapan personellerin takdir
edilmedigi ve adil terfi sanslariin yeterli olmadig1 goriisiiyle motivasyon seviyesinin bu
anlamda diisiik oldugu gozlenmektedir. Zira hayatin olagan akisi igerisinde orgiitlerde
isini liyakat esasina gore geregince yapan bir ¢alisanin terfi sansinin olmasi beklenecektir.
Bu degiskendeki en hassas kelime adalet olarak goriinmektedir. Terfilerin adil olarak
gerceklesmedigi sonucu ¢ikarilabilecek bu faktor tizerinde yoneticilerin 6nemle durmasi

gerekmekle birlikte yoneticileri de asan durumlarin bulunabilecegi goz ardi
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edilmemelidir. Zira yonetim kademeleri de terfi hiyerarsisi igerisindedir ve ilgili degisken

bir anlamda kanun koyucunun tasarrufu ile ilintilidir.

3,47 ile 2,77 arasinda ortalamaya sahip bulunan oOrgiitsel degiskenler ele
alindiginda “Kararsizim” ifadesine nispeten yakin bulundugu goriilmektedir. Bu

degiskenler,

- Mevzuatin yogun ve karmasik olmasinin isi zorlagtirmast,
- Calisma saatlerinde yeterli esnekligin saglanamamasi,

- lletisimin diizeyi,

- Haklann esitligi,

- lIzin olanaklarinin yeterliligi,

- Gorev yogunlugu,

- Sikayet olanaklar ve adil ¢éziimler,

- Egitim olanaklar1 olarak siralanmaktadir.

Mevzuatin yogun olmasi, iilkemizin kanunlar hiyerarsisinde en iist basamak olan
anayasadan baglamak iizere kazuistik bir yap1 gostermesi tiim kurumlar a¢isindan zaman
zaman sorun teskil etmektedir. Bazi kanunlarin birbirleriyle ¢elisen hiikiimlere amir
olmasi personel nezdinde uygulamalarda problem meydana getirmesiyle birlikte bir¢cok
kanun tarafindan emniyet teskilatina gorev verilmesi de ayrica motivasyon diisiiriicii
etken olarak goriilebilmektedir. Emniyet teskilatinda bir bagka sorun olarak goriilen husus
da calisma saatlerindeki belirsizlik, yeterli esnekligin saglanamamasi ve gorev yogunlugu
olarak goriilmektedir. Yine yerel yoneticiler yeterli inisiyatif alarak personelin tatmin
seviyelerini yiikseltmek i¢in gerekli esnekligi saglamalar1 gerekmektedir. Bununla
birlikte mevzuat diizenlemelerinin de yapilmasi keyfi uygulamalarin Oniine gecerek
kurum verimliliginin artmasimi saglayabilecektir. Izin olanaklar1 kapsaminda ise
kesintisiz hizmet veren bir kurum olmas1 acisindan emniyet teskilati kadrolarinin ayni
zamanda bir¢ok personeli izine ¢ikarabilmesi miimkiin degildir. Hizmetin saglikli bir
sekilde devamini saglamak zorunda olan yoneticilerin izinler konusunda adil
uygulamalara gitmesi personel tatmini agisindan Onem arz etmekte oldugu ifade

edilebilecektir.
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3.6.4.4. Ekonomik Degiskenleri Tammlayici istatistiklere Dair Veriler ve Yorum

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigi’nde gerceklestirilen arastirma
kapsamindaki degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine iliskin ekonomik degiskenlerin
yer aldig1 ortalamalar1 ve standart sapmalar1 gosteren analiz, ortalamalara gore en yiiksek

puandan en diisiik puana gore siralanmis sekli ile Tablo 22°de sunulmustur.

Tablo 22. Arastirmada Kullanilan Ekonomik Degiskenleri Tamimlayici Istatistikler

Tablosu
Anketteki | Arastirmada Kullanilan Ekonomik Degiskenleri Standart
Sira No R Ortalama
Sira No Tanimlayici Istatistikler Sapma
1 29 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde yaptigim igin 3,1574 1,37509

karsilig1 aldigim iicret yeterlidir.

2 10 I}/Iaddl 6d.1'i!1erle manevi Odiillerden daha fazla 2.7685 1,22746
Onem veririm.

Tablo 22 degerlendirmeye alindiginda arastirmada kullanilan ekonomik
degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin 3,15 ve 2,76 seklinde puanlandigl
goriilmektedir. Katilimcilarin yapilan is karsisinda aldiklari ticretin yeterliligi konusunda
kararsiz kaldiklari, maddi odiillere ise manevi 6diillerden daha fazla 6nem vermedikleri
sonucuna ulasilabilmektedir. Dolayisiyla da ekonomik degiskenlerin ¢alisanlar nezdinde
yeterli diizeyde karsilanmaktan uzak oldugu, calisanlari tam olarak memnun etmedigi
sonucuna varilmaktadir. Bununla birlikte personelin maddi 6diillerden ziyade manevi
tatmin unsurlarina 6nem atfetmesi yoneticiler agisindan motivasyon unsurlar1 agisindan
dikkate almmast ve bu yonde uygulamalara da agirhik vermeleri gerektigi
degerlendirilmektedir. Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore gorev ifa eden personellerin
maaglart merkezi olarak tayin edildiginden yerel yoneticilerin bu konuda tasarrufu

bulunmamaktadir.
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3.6.4.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Degiskenleri Tammlayic1 Istatistiklere Dair

Veriler ve Yorum

Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii’nde gergeklestirilen arastirma
kapsamindaki degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine iliskin fiziksel yeterliliklere dair
degiskenlerin yer aldig1 ortalamalari ve standart sapmalar1 gosteren analiz, ortalamalara
gore en yiiksek puandan en diisiik puana gore siralanmis sekli ile Tablo 23’de

sunulmustur.

Tablo 23. Arastirmada Kullanilan Fiziksel Yeterliliklere Iliskin Degiskenleri Tanimlayici

Istatistikler Tablosu
Sira No Anketteki | Arastirmada Kullanilan Fiziksel Yeterliliklere Ortalama Standart
Sira No Dair Degiskenleri Tanimlayici Istatistikler Sapma

1 41 Mesal' saatlerlr}1 dah.l'll.r.ld.ﬁ", yemek imkanlarinin 3.6574 1,23168
yeterli olmadigini diigiiniiyorum.

2 45 Ilge Er.IEI.n}./et"l\/{uq.urlugunde kres olmast 3,4630 1,30008
gerektigini diistiniiyorum.

3 43 Ilge Emnlyet Mudurl}lgunde V(;ahsme.t Qrtamlnln 3,4352 1,26249
yeterince temiz oldugunu degerlendiriyorum.

4 44 Engeulhler icin m"evcut fiziki sartlarmn yeterli 3,3519 1,17063
oldugunu diigiinityorum.
Gorev yaptigim ortamin aydinlatilmasi ve

5 34 havalandirmasi (1sitma — sogutma) yeterli 3,3426 1,29818
diizeydedir.

6 39 Ilge Emn{yet Mudurlugunc_ic?kl gorevimle ilgili 3,3148 113276
yeterli saglik yardimi alabiliyorum.

7 33 Il(;g Ep}plyet Miidiirliigiinde ara¢ gereg ve teghizat 3,0556 1.27399
eksikligi vardir.

8 35 Ilge.Er.nnlyet Mudurlugundelf.l tqvaletler saglik ve 2.9352 1,46149
temizlik agisindan uygun degildir.

Tablo 23 incelendiginde arastirmada kullanilan fiziksel yeterliliklere iliskin
degiskenlere verilen cevap ortalamalarmin 3,65 ile 2,93 arasinda puanlandig
goriilmektedir. 3,65 ortalama ile “Mesai saatlerim dahilinde yemek imkénlariin yeterli
olmadigin1 diistiniiyorum.” ifadesi olumsuz goriis bildiren bir ifade olup, fiziksel
yeterlilikler kapsaminda “Katiliyorum” ifadesine en yakin ortalamayi almistir. Gorev

sahasi itibariyle biiro faaliyetlerinin yaninda daha fazla personel ile yaya ve ekip devriye
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hizmetleri veren emniyet teskilati personelinin toplu olarak gorev ifa etmedigi gbz oniine
alindiginda yemekhane hizmeti seklinde bir hizmet alamayacagi agiktir. Ayrica
personelin yirmi dort saat gorevde oldugu da unutulmamalidir. Bu degisken baglaminda
tatmin diizeyi sosyal yardimlar kapsaminda ele alinarak fis karsilig1 yemek hizmeti veren
bir isletme ile anlasma veya maaglara yan 6deme seklinde ekleme yapilmak suretiyle

arttirilabilecektir.

Fiziksel yeterlilikler agisindan diger yedi degiskenin genellikle “Kararsizim.”

ifadesi etrafinda yogunlastig1 goriilmektedir. Kurumda c¢alisanlar agisindan,
- Kurumda kres olmas1 gerektigi,
- Calisma alaninin yeterli diizeyde temiz oldugu,
- Engellilerin kullanim1 i¢in mevcut sartlarin uygun oldugu,

- Gorev ortaminin aydinlatilmasi ve havalandirmasi (1sitma — sogutma) yeterli

diizeyde oldugu,
- Yeterli saglik yardiminin saglandigi,
- Arag, gerec ve techizat eksikliginin oldugu,

- Tuvaletlerin saghk ve temizlik agisindan uygun olmadiklar1 konularinda

kararsizligin hakim oldugu tespit edilmistir.

Kurumda kres olmasinin gerekliligi konusundaki kararsizligin, bayan personelin
oldukca az olmasindan kaynaklanabilecegi sdylenebilir. Bayan personellerin daha yogun
oldugu birimlerde yapilacak arastirmalarda bu hususun degerlendirmeye alinabilecegi
ifade edilebilecektir. Calisma ortamimin temizligi, tuvaletlerin saglik ve temizlik
acisindan uygun olmadiklar1 ve gorev ortamimin aydinlatilmasi, havalandirilmasi
konularinda biiro personeli ile ekip personellerinin ayr1 degerlendirmeye tabi kilinarak
aragtirmaya alinmasinin daha saglikli sonuglar verebilecegi degerlendirilmektedir. Arag,
gereg ve techizat eksikligi noktasindaki kararsizlik fiziki yeterlilikler degiskenleri
arasinda emniyet teskilati baglaminda en dikkat ¢ekici husus olarak goze ¢arpmaktadir.
Yoneticilerin, personelin ne tiir ekipmanlara ihtiya¢ duyduklari konusunda g¢alisma
yaparak en kisa zamanda bu eksikliklerin giderilmesi ve kararsizligin ortadan kaldirilarak

tatmin diizeyinin saglanmasi1 gerekmektedir. Zira risk diizeyi oldukg¢a yiiksek olan
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emniyet teskilatinda arag, gere¢ ve techizat noktasindaki eksiklikler vahim sonuglar

dogurabilecektir.

3.6.5. MOTIVASYON UNSURLARININ CIiNSIYETLERE GORE T-TESTI
SONUCLARI

3.6.5.1. Yoneticilere Bakis Acis1 Unsurlarina Ait Ortalamalarin Cinsiyetlerine Gore

t—Testi Sonuclar1 ve Yorum

Tablo 24. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Gruplarina Gore Y 6neticilere Bakis Agisi

Unsurlarma Iliskin t-Testi Sonug Tablosu

Grup lstatistikleri
- il Std Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalamast
Yoneticilere Kadmn 8 3,4500 1,22708 ,43384
Bakis
Ortalama Erkek 100 3,0000 ,93117 ,09312
. Sig. (2- Ortalama | St. Sapma
F Sig. t df tailed) Farki Farki
Yoneticilere ,763 ,384 1,284 106 ,202 ,45000 ,35035
Bakis
Ortalama 1,014 7,659 ,341 ,45000 44372

Tablo 24°de yer alan verilere bakildiginda cinsiyet ile yoneticilere bakis agisi
unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan t-Testi neticesinde, significance
degeri 0,384>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir bagka ifade ile cinsiyetler arasinda yoneticilerin
uygulamalarin1  degerlendirme baglaminda anlamli  bir farkliik bulunmadigi
degerlendirmesi yapilabilecektir. Bununla birlikte kadin — erkek iliskisi bakimindan veri

yetersizliginin de dikkate alinmas1 gerekmektedir.
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3.6.5.2. Psiko - Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Cinsiyetlerine Gore t—Testi

Sonuclar1 ve Yorum

Tablo 25. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Gruplarina Gore Psiko-Sosyal Unsurlara

[liskin t-Testi Sonug¢ Tablosu

Grup Istatistikleri
. Std Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalamasi
Kadin 8 3,3289 ,72806 ,25741
Psiko-Sosyal
Ortalama
Erkek 100 3,5411 ,44528 ,04453
. Sig. (2- | Ortalama | St. Sapma
F Sig. t df tailed) Farki Farki
,694 ,407 -1,230 106 221 -,21211 17241
Psiko-Sosyal
Ortalama
-,812 7,425 442 -21211 ,26123

Tablo 25°te yer alan verilere bakildiginda cinsiyet ile psiko — sosyal unsurlar
arasindaki iligkinin anlamlhiligina dair yapilan t-Testi neticesinde, significance degeri
0,407>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi
neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda psikolojik ve sosyolojik
faktorlerin  degerlendirilmesi anlamli  bir

baglaminda farklilik  bulunmadigi

degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.5.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Ortalamalarin Cinsiyetlerine Gore t—Testi Sonuclari

ve Yorum

Tablo 26. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Gruplarma Gore Orgiitsel Unsurlara Iliskin
t-Testi Sonug Tablosu

Grup Istatistikleri
— Std Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalamas
Kadin 8 3,0227 ,64786 ,22905
Orgiitsel Ortalama
Erkek 100 3,0627 ,51696 ,05170
. Sig. (2- | Ortalama | St. Sapma
F Sig. t df tailed) Farki Farki
. ,094 ,760 -,207 106 ,837| -,04000 ,19349
Orgiitsel
Ortalama
-,170 7,730 ,869 | -,04000 ,23481

Tablo 26°te yer alan verilere bakildiginda cinsiyet ile 6rgiitsel unsurlar arasindaki
iliskinin anlamliligina dair yapilan t-Testi neticesinde, significance degeri 0,760>0,05
seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi sonucuna
ulagilmaktadir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda orgiitsel degiskenlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadig degerlendirmesi

yapilabilecektir.
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3.6.5.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Cinsiyetlerine Gore t-Testi

Sonuglari ve Yorum

Tablo 27. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Gruplaria Gore Ekonomik Unsurlara iliskin

t-Testi Sonug Tablosu

Grup Istatistikleri
— Std Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalamas
Kadin 8 2,3750 ,79057 ,27951
Ekonomik Ortalama
Erkek 100 3,0100 ,89888 ,08989
. Sig. (2- Ortalama | St. Sapma
F Sig t df tailed) Farki Farki
,017 ,897 -1,937 106 ,055 -,63500 ,32779
Ekonomik
Ortalama
-2,163 8,516 ,060 -,63500 ,29361

Tablo 27°’te yer alan verilere bakildiginda cinsiyet ile ekonomik unsurlar
arasindaki iliskinin anlamlhiligina dair yapilan t-Testi neticesinde, significance degeri
0,897>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir ilisgkinin olmadig
sonucuna ulasilmaktadir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda ekonomik degiskenlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadigi degerlendirmesi

yapilabilecektir.
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3.6.5.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Cinsiyetlerine

Gore t—Testi Sonuclar: ve Yorum

Tablo 28. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Gruplarina Gore Fiziksel Yeterlilikler

Unsurlarina Iliskin t-Testi Sonuc¢ Tablosu

Grup Istatistikleri
L. Std Hata
Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Ortalamas
Fiziksel Kadin 8 3,0938 ,88072 ,31138
Yeterlilikler
Ortalama Erkek 100 3,3375 51661 ,05166
. Sig. (2- | Ortalama | St. Sapma
F Sig. t df tailed) Farki Farki
. 1,309 ,255 -1,210 106 229 | -,24375 ,20141
Fiziksel
Yeterlilikler
Ortalama
- 772 7,390 464 | -24375 ,31564

Tablo 28°de yer alan verilere bakildiginda cinsiyet ile fiziksel yeterliliklere dair
unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan t-Testi neticesinde, significance
degeri 0,255>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1r sonucuna ulasilmaktadir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda fiziksel
yeterliliklere dair degiskenlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik

bulunmadig1 degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.6. MOTIiVASYON UNSURLARININ MEDENI DURUMA GORE ANOVA
TESTIi BULGULARI

3.6.6.1. Yoneticilere Bakis Acisina Dair Unsurlarin Ortalamalarinin Medeni Durum

Agisindan Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 29. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Goére Y oneticilere Bakis A¢isina

Dair Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Yoneticilere Bakis Ortalama
N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Evli 100 3,0620 ,89293 ,08929 1,00 5,00
Bekar 4 2,6000 1,29615 ,64807 1,00 4,00
Boganmis/Ayri 4 27500  2,06155|  1,03078 1,00 5,00
Yasiyor
Toplam 108 3,0333 ,95643 ,09203 1,00 5,00
ANOVA

Yoneticilere Bakis Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararas 1,154 2 577 627 536
Grup i¢i 96,726 105 921
Toplam 97,880 107

Tablo 29°da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin medeni
durumlart ile yoneticilere bakis acist unsurlari arasindaki iligkinin anlamliligina dair
yapilan Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,536>0,05 seklinde bulundugundan
faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi neticesine ulasilmaktadir. Bir baska

ifadeyle katilimcilarin medeni durumlarindaki farkliliklarin yoneticilere bakis agilar
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nezdinde anlamli bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
Bununla birlikte katilimcilarin ¢ok biiyli bir oraninin evli olduklari g6z 6niine alindiginda,
yoneticilere bakis agisina dair unsurlar agisindan medeni durum baglaminda daha dengeli
bir dagilim saglayan Orneklemler {izerinde, daha saglikli degerlendirilmelerde

bulunulabilecegi de ifade edilebilecektir.

3.6.6.2. Psiko — Sosyal Unsurlarin Ortalamalarinin Medeni Durum Ag¢isindan Anova

Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 30. Aragtirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gore Psiko-Sosyal Unsurlara

[liskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tanmmlayicilar
Psiko-Sosyal Ortalama
N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Evli 100 3,5363 44601 04460 1,58 4,53
Bekar 4 2,9868 85232 42616 1,74 3,58
Bosanmig/Ayn 4 3,7895 34109 17055 3.47 4,26
Yasiyor
Toplam 108 3,5253 47037 04526 1,58 4,53
ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararast 1,451 2 726 3,428 036
Grup i¢i 22,222 105 212
Toplam 23,673 107

Tablo 30’da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin medeni
durumlari ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,036<0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
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arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifade ile
katilimecilarin - medeni  durumlarindaki  farkliliklarin  psiko — sosyal unsurlari

etkileyebildigi ve farklilastig1 degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.6.3. Orgiitsel Unsurlarin Ortalamalarinin Medeni Durum Agisindan Anova

Testi Bulgular1 ve Yorum

Tablo 31. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarma Gére Orgiitsel Unsurlara iliskin

Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Orgiitsel Ortalama
N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Evli 100 3,0682 51057 ,05106 1,82 4,27
Bekar 4 2,7500 64869 32435 2,00 3,55
Bosanmig/Ayri
Yastyor 4 3,1591 79729 ,39865 2,27 4,18
Toplam 108 3,0598 ,52425 ,05045 1,82 4,27
ANOVA
Orgiitsel Ortalama
Karelerin Karelerin
Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararas 430 2 215 780 461
Grup ici 28,977 105 276
Toplam 29,408 107

Tablo 31°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin medeni
durumlari ile 6rgiitsel unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi
neticesinde, significance degeri 0,461>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda

anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin
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medeni durumlarindaki farkliliklarin Orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.6.4. Ekonomik Unsurlarin Ortalamalarinin Medeni Durum Agc¢isindan Anova

Testi Bulgular1 ve Yorum

Tablo 32. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gore Ekonomik Unsurlara

[liskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tanimlayicilar
Ekonomik Ortalama
N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Evli 100 2,950 90591 09059 1,00 5,00
Bekar 4 25000 1,08012 54006 1,50 4,00
Bosanmig/Ayri 4 2,6250 62915 ,31458 2,00 3,50
Yasiyor
Toplam 108 2,9630 90353 08694 1,00 5,00
ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararast 1,417 2 708 ,866 424
Grup ici 85035 105 818
Toplam 87,352 107

Tablo 32’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin medeni

durumlart ile ekonomik unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova

Testi neticesinde, significance degeri 0,424>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler

arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle
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katiimcilarin medeni durumlarindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan

anlaml bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.6.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlarin Ortalamalarimin Medeni Durum

Agisindan Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 33. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gore Fiziksel Yeterliliklere Dair

Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanmlayicilar
Fiziksel Yeterlilikler Ortalama
N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Evli
100 3,3275 51179 ,05118 1,38 4,75
Beka 4 28750 1,31498 65749 1,00 4,00
Boganmig/Ayri 4 3,5625 21651 110825 3,38 3,75
Yasiyor
Toplam 108 3,3194 54936 05286 1,00 4,75
ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararast 1,033 2 516 1,735 181
Grup ici 31,259 105 298
Toplam 32,292 107

Tablo 33’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin medeni
durumlan ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,181>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler

arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle
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katilimcilarin medeni durumlarindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli

bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.7. MOTiVASYON UNSURLARININ YASLARA GORE ANOVA TESTi

BULGULARI

3.6.7.1. Yoneticilere Bakis A¢isina Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Yaslara Gore

Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 34. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Yoneticilere Bakis Agisina Dair

Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Yoneticilere Bakis Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
20-30 5 2,4800 1,58493 ,70880 1,00 5,00
31-40 38 3,0047 ,90969 14757 1,00 4,60
41-50 63 3,0540 ,94303 ,11881 1,00 5,00
51 ve Ustii 2 2,6000 0,00000 0,00000 2,60 2,60
Toplam 108 3,0333 ,95643 ,09203 1,00 5,00

ANOVA

Yoneticilere Bakis Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplararas 2,077 3 ,692 ,751 ,524
Grup ici 95,803 104 921
Toplam 97,880 107

Tablo 34’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin yaslari ile

yoneticilere bakis agis1 unsurlari arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova

Testi neticesinde, significance degeri 0,524>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
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arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle

katilimcilarin yaslarindaki farkliliklarin yoneticilere bakis agilari nezdinde anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.7.2. Psiko — Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Yaslara Gore Anova Testi

Bulgular: ve Yorum

Tablo 35. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Psiko-Sosyal Unsurlara iliskin Anova

Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Psiko-Sosyal Ortalama
N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
20-30 5 3,1474 82751 37007 1,74 3,79
31-40 38 3,5429 41804 06781 2,58 4,53
41-50 63 3,5447 46886 05907 1,58 4,42
51 ve Ustii 2 3,5263 29773 21053 3,32 3,74
Toplam 108 3,5253 47037 04526 1,58 4,53
ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 750 3 250 1,134 339
Grup ici 22,923 104 220
Toplam 23,673 107

Tablo 35’te yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin yaslari ile

psiko - sosyal unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi

neticesinde, significance degeri 0,339>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda

anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifade ile katilimecilarin
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yaslar1 arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi

baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadig1 degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.7.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Ortalamalarin Yaslara Gore Anova Testi Bulgular

ve Yorum

Tablo 36.Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Orgiitsel Unsurlara iliskin Anova Testi

Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Orgiitsel Ortalama
N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum | Maximum
20-30 5 2,7091 79357 35489 1,91 3,82
31-40 38 3,057 50282 08157 2,09 4,09
41-50 63 3,0707 52081 06562 1,82 427
51 ve Ustii 2 2,9091 0,00000 0,00000 2,91 2,91
Toplam 108 3,0598 52425 05045 1,82 4,27
ANOVA

Orgiitsel Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 717 3 239 866 461
Grup ici 28,691 104 276
Toplam 29,408 107

Tablo 36’da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin yaslar ile
orgiitsel unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi neticesinde,
significance degeri 0,461>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin yaslarindaki
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farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana getirmedigi

degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.7.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Yaslara Gore Anova Testi

Bulgular: ve Yorum

Tablo 37. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarma Gore Ekonomik Unsurlara Iliskin Anova

Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Ekonomik Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
20-30 5 2,4000 89443 /40000 1,50 3,50
31-40 38 3,0789 198999 16060 1,50 5,00
41-50 63 2,9365 85898 10822 1,00 5,00
51 ve Ustii 2 3,0000 0,00000 0,00000 3,00 3,00
Toplam 108 2,9630 ,90353 ,08694 1,00 5,00

ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 2143 3 714 872 458
Grup ici 85,209 104 819
Toplam 87,352 107

Tablo 37°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin yaslar ile

ekonomik unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi

neticesinde, significance degeri 0,458>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda

anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin
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yaslarindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.7.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Yaslara Gore

Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 38. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara

[liskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tanimlayicilar

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
20-30 5 2,8750 1,11453 49844 1,00 4,00
31-40 38 3,4178 42541 ,06901 2,63 4,50
41-50 63 3,2956 ,55689 ,07016 1,38 4,75
51 ve Ustii 2 3,3125 ,08839 ,06250 3,25 3,38
Toplam 108 3,3194 54936 ,05286 1,00 4,75

ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,391 3 464 1,560 ,204
Grup ici 30,901 104 ,297
Toplam 32,292 107

Tablo 38’da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin yaslari ile
fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi
neticesinde, significance degeri 0,204>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda
anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin
yaslarindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.8. MOTIVASYON UNSURLARININ

ANOVA TESTi BULGULARI

OGRENIM DURUMUNA GORE

3.6.8.1. Yoneticilere Bakis A¢isina Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Ogrenim

Durumuna Gore Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 39. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumuna Gére Yoneticilere Bakis Agisina

Dair Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanmmlayicilar

Yoneticilere Bakis Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
{kogretim 1 5,0000 5,00 5,00
Lise 9 2,8444 1,23198 ,41066 1,20 4,60
On Lisans 52 3,0731 , 78519 , 10889 1,00 4,40
Lisans 43 3,0093 ,98460 ,15015 1,00 4,60
Yiikseklisans 3 2,6000 2,08806 1,20554 1,20 5,00
Toplam 108 3,0333 ,95643 ,09203 1,00 5,00

ANOVA

Yoneticilere Bakis Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 4,859 4 1,215 1,345 258
Grup ici 93,021 103 903
Toplam 97,880 107

Tablo 39’da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin 6grenim

durumlart ile yoneticilere bakis agist unsurlari arasindaki iliskinin anlamliligina dair

yapilan Anova

bulundugundan,

Testi

faktorler

neticesinde,

arasinda anlaml

significance

degeri

bir

0,258>0,05

iliskinin  olmadig1

seklinde

neticesine
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ulagilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin 6grenim durumlarindaki farkliliklarin
yoneticilere bakis agilar1 nezdinde anlamli bir farkliik meydana getirmedigi

degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.8.2. Psiko — Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Ogrenim Durumuna Gére

Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 40. Arastirmaya Katilanlarm Ogrenim Durumuna Gére Psiko-Sosyal Unsurlara

Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Psiko-Sosyal Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
[Ikogretim 1 4,2632 4,26 4,26
Lise 9 3,2632 ,78463 ,26154 1,58 411
On Lisans 52 3,5334 43986 06100 1,74 4,53
Lisans 43 3,5728 40447 ,06168 2,63 4,42
Yiikseklisans 3 3,2456 50574 29199 2,79 3,79
Toplam 108 3,5253 47037 ,04526 1,58 4,53

ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,498 4 375 1,740 147
Grup ici 22,175 103 215
Toplam 23,673 107

Tablo 40°da yer alan verilere bakildiginda, ankete katilanlarin 6grenim durumlari

ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi
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neticesinde, significance degeri 0,147>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda
anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifade ile katilimecilarin
O0grenim durumlar1 arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklihik bulunmadigi degerlendirmesi

yapilabilecektir.

3.6.8.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Puan Ortalamalarinin Ogrenim Durumuna Gére

Anova Testi Sonuglar: ve Yorum

Tablo 41. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumuna Gére Orgiitsel Unsurlara iliskin

Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Orgiitsel Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Ilkogretim 1 41818 418 418
Lise 9 3,0909 51826 17275 2,36 3,73
On Lisans 52 3,0420 46510 ,06450 1,82 4,09
Lisans 43 3,0719 ,54925 ,08376 1,91 4,27
Yiikseklisans 3 2,7273 98333 56773 1,91 3,82
Toplam 108 3,0598 52425 05045 1,82 4,27

ANOVA

Orgiitsel Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,622 4 406 1,503 207
Grup i¢i 27,785 103 270
Toplam 29,408 107
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Tablo 41’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin 6grenim
durumlart ile 6rgiitsel unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi
neticesinde, significance degeri 0,207>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda
anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin
ogrenim durumlarindaki farkliliklarin Orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.8.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Ogrenim Durumuna Gére Anova

Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 42. Arastirmaya Katilanlarmn Ogrenim Durumuna Goére Ekonomik Unsurlara

[liskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tanmmlayicilar

Ekonomik Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Hkégretim 1 2,5000 2,50 2,50
Lise 9 2,3333 ,82916 ,27639 1,00 3,50
On Lisans 52 3,0192 82819 11485 1,50 5,00
Lisans 43 3,0233 ,95090 ,14501 1,50 5,00
Yiikseklisans 3 3,1667 1,52753 88192 1,50 4,50
Toplam 108 2,9630 ,90353 ,08694 1,00 5,00

ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 4,228 4 1,057 1,310 271
Grup igi 83,124 103 807
Toplam 87,352 107
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Tablo 42’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin 6grenim
durumlart ile ekonomik unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,271>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle
katiimcilarin 6grenim durumlarindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan

anlamli bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.8.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Ogrenim

Durumuna Goére Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 43. Arastirmaya Katilanlarin Ogrenim Durumuna Gére Fiziksel Yeterliliklere Dair

Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
lkdgretim 1 3,7500 3,75 3,75
Lise 9 3,1389 ,74332 24777 2,00 4,00
On Lisans 52 3,2308 58073 ,08053 1,00 4,50
Lisans 43 3,4360 45265 ,06903 2,63 4,75
Yikseklisans 3 3,5833 43899 25345 3,13 4,00
Toplam 108 3,3194 ,54936 ,05286 1,00 4,75

ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplamu df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,681 4 420 1414 234
Grup ici 30,610 103 297
Toplam 32,292 107
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Tablo 43’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin 6grenim

durumlart ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova

Testi neticesinde, significance degeri 0,234>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler

arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle

katilimcilarin  6grenim  durumlarindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan

anlamli bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.9. MOTiVASYON UNSURLARININ KURUM HIiZMET SURESINE GORE
ANOVA TESTi BULGULARI

3.6.9.1. Yoneticilere Bakis Ac¢isina Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurum

Hizmet Siiresine Gore Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 44. Arastirmaya Katilanlarin Kurum Hizmet Siiresine Gore Yoneticilere Bakis

Acisina Dair Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tammlayicilar

Yoneticilere Bakis Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
1-5 Y1l 3 4,3333 1,15470 ,66667 3,00 5,00
6-10 Yil 14 2,4857 ,94369 25221 1,00 3,80
11-15 Yl 24 3,0667 ,96849 ,19769 1,20 4,60
16-20 Yil 31 3,1161 ,81776 ,14687 1,00 4,40
%‘;t\é" ve 36 3,0444 196346 16058 1,00 4,60
Toplam 108 3,0333 ,95643 ,09203 1,00 5,00

ANOVA

Yoneticilere Bakis Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 9,512 4 2,378 2,772 ,031
Grup i¢i 88,368 103 858
Toplam 97,880 107
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Tablo 44°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
hizmet siireleri ile yoneticilere bakis agist unsurlari arasindaki iligkinin anlamliligina dair
yapilan Anova Testi neticesinde, 0,031<0,05 seklinde

significance degeri

bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu neticesine
ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimeilarin kurumdaki hizmet siireleri farklilastikca
yoneticilere bakis agilar1 nezdinde anlamli bir farklilik meydana geldigi degerlendirmesi
yapilabilecektir. Sonuglara gore, ilk hizmet yillarinda oldukga yiiksek goriinen
yoneticilere bakis acisina dair olumlu degerlendirmelerin 6 ile 10 y1l arasinda ciddi bir
diistis gosterdigi ve sonraki yillar itibariyle kararsizlik seviyesinde dengelendigi

goriilmektedir.

3.6.9.2. Psiko - Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurum Hizmet SiireSine Gore

Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 45. Arastirmaya Katilanlarin Kurum Hizmet Siiresine Gore Psiko — Sosyal

Unsurlara iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Psiko-Sosyal Ortalama
Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum

1-5 il 3 3,8070 44763 25844 3,37 4,26
6-10 vl 14 3,2707 57576 15388 1,74 4,00
11-15 vil 24 3,4518 30843 06296 2,58 3,95
16-20 Y1l 31 3,6672 43579 07827 2,42 4,53
%Ost‘éﬂ ve 36 35278 51206 08534 1,58 4,42
Toplam 108 3,5253 47037 04526 1,58 4,53
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ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplanu df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 1,900 4 475 2,247 ,069
Grup ici 21,773 103 211
Toplam 23,673 107

Tablo 45°’te yer alan verilere bakildiginda, ankete katilanlarin kurum hizmet
stireleri ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,069>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir bagka ifade ile
katiimcilarin  kurumdaki hizmet siireleri arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve
sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadig:

degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.9.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurum Hizmet Siiresine Gére Anova

Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 46. Arastirmaya Katilanlarin Kurum Hizmet Siiresine Gére Orgiitsel Unsurlara

fliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar
Orgiitsel Ortalama
N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum

1-5vil 3 3,6970 55546 ,32070 3,09 4,18
6-10 Yil 14 2,8117 62218 ,16629 1,91 4,00
1115 il 24 3,0530 47949 ,09787 2,36 4,09
16-20 Yil 31 3,1642 48584 ,08726 1,82 4,09
62&(]" ve 36 3,0177 50444 ,08407 1,91 4,27
Toplam 108 3,0598 52425 ,05045 1,82 4,27
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ANOVA

Orgiitsel Ortalama

Karelerin Karelerin
Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi
2,483 4 ,621 2,374 ,057
Grup ici
26,925 103 ,261
Toplam
29,408 107

Tablo 46°da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
hizmet siireleri ile orgiitsel unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,057>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle
katilimcilarin kurumdaki hizmet siireleri arasindaki farkliliklarin orgilitsel degiskenler
baglaminda anlaml bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
Bununla birlikte degerlerin  birbirlerine yakin olmasindan bahisle sonuglar
degerlendirilmeye alindiginda, meslegin ilk yillarinda olumluya yakin yaklagimlarin 6 ile
10 yil siireler arasinda sert bir sekilde olumsuza kaydigi ve devam eden yillarda

kararsizlik seviyesinde dengelendigi goriilmektedir.
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3.6.9.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurum Hizmet Siiresine Gore

Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 47. Arastirmaya Katilanlarin Kurum Hizmet Siiresine Gére Ekonomik Unsurlara

Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Ekonomik Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
1-5Yil 3 3,0000 ,50000 28868 2,50 3,50
6-10 Y1l 14 3,0000 1,16024 ,31009 1,50 4,50
11-15 Y1l 24 2,7917 89584 ,18286 1,50 4,50
16-20 Y1l 31 3,1774 83215 14946 1,50 5,00
20 Yil ve 36 2.8750 88942 14824 1,00 5,00
Ustii
Toplam 108 2,9630 ,90353 ,08694 1,00 5,00

ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 2,432 4 608 737 569
Grup i¢i 84,920 103 824
Toplam 87,352 107

Tablo 47°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
hizmet siireler ile ekonomik unsurlar arasindaki iligskinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,569>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle
katilimeilarin kurumdaki hizmet siireleri arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler

acisindan anlaml bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.9.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurum Hizmet

Siiresine Gore Anova Testi Sonuglar1 ve Yorum

Tablo 48. Arastirmaya Katilanlarin Kurum Hizmet Siiresine Gore Fiziksel Yeterliliklere

Dair Unsurlara iliskin Anova Testi Sonuc¢ Tablosu

Tanimlayicilar

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
1-5Y1l 3 3,6250 45069 26021 3,13 4,00
6-10 Y1l 14 3,1071 72034 19252 1,00 4,00
11-15 Y1l 24 3,3021 ,36660 ,07483 2,50 3,88
16-20 Yil 31 3,4153 55845 ,10030 1,38 4,50
20 Yil ve 36 3,3056 57278 09546 2.00 475
Usti
Toplam 108 3,3194 ,54936 ,05286 1,00 4,75

ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,210 4 303 1,003 410
Grup i¢i 31,081 103 ,302
Toplam 32,292 107

Tablo 48°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
hizmet siireleri ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan
Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,410>0,05 seklinde bulundugundan,
faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi neticesine ulasilmaktadir. Bir baska
ifadeyle katilimcilarin kurumdaki hizmet siireleri arasindaki farkliliklarin fiziksel
yeterlilikler ac¢isindan anlamli bir farklilikk meydana getirmedigi degerlendirmesi

yapilabilecektir.
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3.6.10. MOTIiVASYON UNSURLARININ KURUMDAKI STATULERINE GORE
ANOVA TESTi BULGULARI

3.6.10.1. Yoneticilere Bakis A¢isina Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki

Statiilerine Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 49. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Statiilerine Gore Yoneticilere Bakis

Acisina Dair Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tammlayicilar

Yoneticilere Bakis Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Isci-
So6zlesmeli 1 5,0000 5,00 5,00
Personel
GiH—Bekgi 3 3,6000 ,40000 ,23094 3,20 4,00
Polis
Memuru, 101 2,9584 92965 09250 1,00 4,60
Baspolis
Memuru
Komseran 3 43333 57735 33333 4,00 5,00
Siifi
Toplam 108 3,0333 95643 09203 1,00 5,00

ANOVA

Yoneticilere Bakis Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 10,468 3 3,489 4,151 ,008
Grup ici 87,412 104 ,841
Toplam 97,880 107

Tablo 49°da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
statiileri ile yoneticilere bakis agisi unsurlar1 arasindaki iliskinin anlamliligina dair
Testi neticesinde, significance 0,008<0,05
bir

ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki statiileri farklilastikga

yapilan Anova degeri seklinde

bulundugundan, faktorler arasinda anlamlh iliskinin  bulundugu neticesine
yoneticilere bakis agilar1 nezdinde anlamli bir farklilik meydana geldigi degerlendirmesi

yapilabilecektir. Sonuglara gore, komseran sinifi personel yoneticilerin yaklagimlarma
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daha olumlu tavir sergilerken katilimcilarin biiyiikk cogunlugunu olusturan polis

memurlarinin kararsiz kaldiklar1 goriillmektedir.

3.6.10.2. Psiko — Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Statiilere Gore

Anova Testi Bulgular1 ve Yorum

Tablo 50. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Statiilerine Gore Psiko — Sosyal Unsurlara

[liskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Psiko-Sosyal Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Isci-
Sozlesmeli 1 4,2632 4,26 4,26
Personel
GIH-Bekgci 3 3,2281 ,21912 ,12651 3,05 3,47
Polis
Memuru, 101 3,5175 47386 04715 1,58 4,53
Baspolis
Memuru
Komseran 3 3,8421 05263 03039 3,79 3,89
Sinifi
Toplam 108 3,5253 47037 ,04526 1,58 4,53

ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 1,117 3 372 1,716 ,168
Grup ici 22,556 104 217
Toplam 23,673 107

Tablo 50°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
statiileri ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,168>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir bagka ifade ile
katilimeilarin kurumdaki statiileri arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik
faktorlerin  degerlendirilmesi anlamli  bir

baglaminda farklilik  bulunmadigi

degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.10.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Statiilere Gore Anova

Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 51. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Statiilerine Gére Orgiitsel Unsurlara

Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Orgiitsel Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Isci-
So6zlesmeli 1 4,1818 4,18 4,18
Personel
GIH-Bekgi 3 3,1515 ,53268 ,30754 2,55 3,55
Polis
Memuru- 101 3,0351 51506 05125 1,82 4,27
Baspolis
Memuru
Kotz 3 3,4242 53268 30754 2,82 3,82
Sinifi
Toplam 108 3,0598 ,52425 ,05045 1,82 4,27

ANOVA

Orgiitsel Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 1,744 3 581 2,186 ,094
Grup ici 27,663 104 266
Toplam 29,408 107

Tablo 51°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
statiileri ile Orgiitsel unsurlar arasindaki iligkinin anlamlili§ina dair yapilan Anova Testi
neticesinde, significance degeri 0,094>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda
anlaml bir iligskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin
kurumdaki statiileri arasindaki farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.10.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Statiilere Gore Anova

Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 52. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Statiilere Gére Ekonomik Unsurlara

Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimlayicilar

Ekonomik Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
isgi—
S6zlesmeli 1 2,5000 2,50 2,50
Personel
GIH-Bekei 3 2,6667 1,25831 72648 1,50 4,00
Polis
Memuru- 101 2,9752 191208 09075 1,00 5,00
Baspolis
Memuru
Komserey 3 3,0000 150000 28868 2,50 3,50
Sinifi
Toplam 108 2,9630 ,90353 ,08694 1,00 5,00

ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 497 3 ,166 ,198 897
Grup i¢i 86,855 104 835
Toplam 87,352 107

Tablo 52°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
statiileri ile ekonomik unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair yapilan Anova Testi
neticesinde, significance degeri 0,897>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler arasinda
anlaml bir iligskinin olmadig1 neticesine ulasilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin
kurumdaki pozisyonlari arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlaml

bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.10.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki

Statiilere Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 53. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Statiilere Gore Fiziksel Yeterliliklere Dair

Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanmmlayicilar

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Isci-
Sozlesmeli 1 3,7500 3,75 3,75
Personel
GIH-Bekgi 3 3,2500 ,66144 ,38188 2,50 3,75
Polis
Memuru- 101 3,3106 55272 ,05500 1,00 4,75
Bagpolis
Memuru
Komserag 3 3,5417 50518 29167 3,00 4,00
Sinifi
Toplam 108 3,3194 ,54936 ,05286 1,00 4,75

ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 356 3 119 386 763
Grup ici 31,936 104 ,307
Toplam 32,292 107

Tablo 53’de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
statiileri ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan Anova
Testi neticesinde, significance degeri 0,763>0,05 seklinde bulundugundan, faktorler
arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle
katilimeilarin kurumdaki statiileri arasindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan

anlamli bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.11. MOTIVASYON UNSURLARININ KURUMDAKiIi GOREV YAPILAN
BUROLARA GORE ANOVA TESTi SONUCLARI

3.6.11.1. Yoneticilere Bakis A¢isina Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki

Gorev Yapilan Biirolara Gore Anova Testi Bulgulari ve Yorum

Tablo 54. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Gorev Yaptigi Biirolarina Gore

Yéneticilere Bakis Acisina Dair Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanimmlayicilar

Yoneticilere Bakis Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Miidiiriyet
(idari 18 3,7111 , 712994 ,17205 2,40 5,00
Kisimlar)
Trafik 16 30375|  1,03078 25769 1,20 5,00
Birimleri
Asayls Biro 13 3,1231 96450 26750 1,80 4,60
Amirligi
Polis
Merkezi 28 2,4857 1,02043 ,19284 1,00 4,60
Amirligi
Cocuk-Tem-
Giivenlik-
Olay veri 9 2,778 63596 21199 1,80 4,00
Inceleme
Biiro
Amirlikleri
Koruma
Biiro 10 3,1800 ,64256 ,20320 2,40 4,40
Amirligi
Devriye
Ekipler 14 3,1000 ,85844 ,22943 1,00 4,20
Amirligi
Toplam 108 3,0333 ,95643 ,09203 1,00 5,00

ANOVA

Yoneticilere Bakig Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 17,076 6 2,846 3,657 ,003
Grup ici 80,804 101 ,800
Toplam 97,880 107

164



Tablo 54°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
gorev yaptigr biirolar1 ile yoneticilere bakis acist unsurlari arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,003<0,05
seklinde bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu neticesine
ulasilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev yaptigi biirolar
itibariyle yoneticilere bakis acilari nezdinde anlamli bir farkliik meydana geldigi
degerlendirmesi yapilabilecektir. Sonuglara gore, ankete en ¢ok katilimi saglayan Polis
Merkezi Amirligi personelinin yoneticilerin yaklagimlarmma 2,48 ortalama ile
“Katilmiyorum.” ifadesi ile “Kararsizim.” ifadesi arasinda fikir beyan ettikleri
goriilmektedir. Buna karsimn Miidiiriyet idari Kisimlarda gorev yapip ankete katilan
personelin ise 3,71 ortalama ile yoneticilerin yaklagimlarina “Katiliyorum.” ifadesine
daha yakin bulundugu ve diger biirolar nezdinde de kararsizligin hakim oldugu

goriilmektedir.

3.6.11.2. Psiko — Sosyal Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Gorev Yapilan

Biirolara Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 55. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Gérev Yaptigi Biirolarina Gore Psiko —

Sosyal Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tanmlayicilar

Psiko-Sosyal Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Minimum Maximum
Mudriyet
(Idari 18 3,6754 ,40215 ,09479 2,63 4,26
Kisimlar)
Trafik 16 3,3257 56660 14165 1,58 3,89
Birimleri
Asayis Blro 13 3,7368 36717 10183 3,11 4,32
Amirligi
Polis
Merkezi 28 3,4718 ,54348 ,10271 1,74 4,53
Amirligi
Cocuk-Tem-
Glvenlik- 9 3,5146 ,24373 ,08124 3,21 3,95
Olay Yeri
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inceleme
Buro
Amirlikleri

Koruma

N s 10 3,4421 ,43839 ,13863 2,89 4,11
Baro Amirligi

Devriye
Ekipler 14 3,5376 44140 , 11797 2,42 4,37
Amirligi

Toplam 108 3,5253 47037 ,04526 1,58 4,53

ANOVA

Psiko - Sosyal Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,778 6 296 1,367 235
Grup igi 21,895 101 217
Toplam 23,673 107

Tablo 55°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
gorev yaptigi biirolar1 ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iligkinin anlamliligina dair
yapilan Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,235>0,05 seklinde
bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi neticesine
ulasilmaktadir. Bir baska ifade ile katilimecilarin kurumdaki gorev yaptigi biirolar:
arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi

baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadig1 degerlendirmesi yapilabilecektir.
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3.6.11.3. Orgiitsel Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Gérev Yapilan

Biirolara Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 56. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Gorev Yaptig1 Biirolarma Gére Orgiitsel

Unsurlara [liskin Anova Testi Sonug¢ Tablosu

Tanmmlayicilar

Orgiitsel Ortalama

N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Miidiiriyet
(idari 18 3,2727 ,57917 ,13651 2,09 4,18
Kisimlar)
Trafik

. . 16 3,0739 ,51556 ,12889 2,27 3,82
Birimleri
Asayls Biiro 13 2,9930 41736 11575 2,36 373
Amirligi
Polis
Merkezi 28 2,9513 ,51692 ,09769 191 4,27
Amirligi
Cocuk-Tem-
Giivenlik-
Olay Yeri 9 2,9091 37206 12402 2,36 3,45
Inceleme
Biiro
Amirlikleri
Koruma
Biiro 10 3,1455 ,64880 ,20517 2,45 4,09
Amirligi
Devriye
Ekipler 14 3,0844 ,55638 ,14870 1,82 3,73
Amirligi
Toplam 108 3,0598 52425 ,05045 1,82 4,27
ANOVA

Orgiitsel Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 1,493 6 249 900 498
Grup iei 27,914 101 276
Toplam 29,408 107
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Tablo 56°da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki

gorev yaptigi biirolar ile orgiitsel unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan

Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,498>0,05 seklinde bulundugundan

faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi neticesine ulasilmaktadir. Bir baska

ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev yaptigi biirolari arasindaki farkliliklarin orgiitsel

degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana getirmedigi degerlendirmesi

yapilabilecektir.

3.6.11.4. Ekonomik Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki Goérev Yapilan

Biirolara Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 57. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Gorev Yaptigi Biirolarina Gore

Ekonomik Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tammlayicilar

Ekonomik Ortalama

Ortalama

Std. Sapma

Std. Hata

Minimum

Maximum

Miidiiriyet
(idari
Kisimlar)

18

2,8889

,97853

,23064

1,50

5,00

Trafik
Birimleri

16

3,0313

1,07189

,26797

1,00

4,50

Asayis Biiro
Amirligi

13

2,9615

,74893

,20772

1,50

4,00

Polis
Merkezi
Amirligi

28

2,8214

,87363

,16510

1,50

4,50

Cocuk-Tem-
Giivenlik-
Olay Yeri
Inceleme
Biiro
Amirlikleri

3,2222

,56519

,18840

2,50

4,00

Koruma
Biiro
Amirligi

10

3,0500

1,03950

,32872

1,50

4,50

Devriye
Ekipler
Amirligi

14

3,0357

,98964

,26449

1,50

5,00
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‘ Toplam ‘ 108 ‘ 2,9630 ‘ ,90353 ‘ ,08694 ‘ 1,00 ‘ 5,00 ‘
ANOVA

Ekonomik Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplanu df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arasi 1,489 6 248 292 ,940
Grup ici 85,863 101 ,850
Toplam 87,352 107

Tablo 57°de yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki

gorev yaptigl biirolar1 ile ekonomik unsurlar arasindaki iligskinin anlamliligina dair

yapilan Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,940>0,05 seklinde

bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi neticesine
ulagilmaktadir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev yaptigi biirolari
arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.

3.6.11.5. Fiziksel Yeterliliklere Dair Unsurlara Ait Ortalamalarin Kurumdaki

Gorev Yapilan Biirolara Gore Anova Testi Bulgular: ve Yorum

Tablo 58. Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Gorev Yaptig1 Biirolarina Gore Fiziksel

Yeterliliklere Dair Unsurlara Iliskin Anova Testi Sonug Tablosu

Tammlayicilar

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Minimum Maximum
Miidiiriyet
(idari 18 3,5139 ,38081 ,08976 2,63 4,13
Kisimlar)
Trafik 16 3,2656 53505 13399 2,00 4,00
Birimleri
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Asayls Biiro 13 3,5769 32088 08900 3,13 413
Amirligi
Polis
Merkezi 28 3,2366 ,69998 , 13228 1,00 4,75
Amirligi
Cocuk-Tem-
Giuvenlik-
Olay Yeri 9 3,2917 46771 15590 2,50 4,00
Inceleme
Biiro
Amirlikleri
Koruma
Biiro 10 3,0875 ,46041 , 14560 2,50 3,88
Amirligi
Devriye
Ekipler 14 3,2411 ,61913 , 16547 1,38 3,88
Amirligi
Toplam 108 3,3194 ,54936 ,05286 1,00 4,75
ANOVA

Fiziksel Yeterlilikler Ortalama

Karelerin Karelerin

Toplami df Ortalamasi F Sig.
Gruplar arast 2,412 6 402 1,359 239
Grup ici 29,880 101 296
Toplam 32,292 107

Tablo 56°da yer alan veriler degerlendirildiginde, ankete katilanlarin kurumdaki
gorev yaptigi biirolar1 ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair
yapilan Anova Testi neticesinde, significance degeri 0,239>0,05 seklinde
bulundugundan, faktorler arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi neticesine
ulagilmaktadir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev yaptigi biirolari
arasindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir.
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SONUC VE ONERILER

SONUC

Degisim olgusunun hayatimizin her alaninda siirekli olarak yasandigi giinlimiizde,
calisma iliskilerinde de bu olgu kendisini hissettirmektedir. Uretimin ve hizmetin en
onemli faktorii olan emegi, akademik yazinda daha fazla olarak 6zel sirketler iizerinde
yapilan c¢alismalar ile izlemekteyiz. Kamu kurumlarinda yapilan g¢alismalar sinirli
kalmakla birlikte yapilan teorik ¢alismalarin bazi nedenlerle ger¢ek yasama aktarilarak

hayata gecirilmesinde sikintilar yasandigi bilinmektedir.

Bireylerin degisken ve dinamik yapisi ile farkliliklar1 gibi nedenlerle yonetimi zor
olmakla birlikte iyi taninarak beklenti ve isteklerinin tespit edilmesi ve motive edilmesi,

kurumlardaki etkinliginin ve verimliliginin yiikseltilebilmesini saglayacaktir.

Calismamizda Igisleri Bakanligma bagli olarak hizmet iireten bir kamu kurumu
olan Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gérev yapanlarin motivasyonlarini
etkileyen unsurlar tespit edilmeye ¢alisilmistir. Motivasyon unsurlari, yoneticilere bakis
acisi, psikolojik — sosyolojik, orgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olarak bes farkli
degisken gruplarinda ele alinmis, anket sorularina verilen cevaplarin ortalamalari alinarak

demografik 6zellikler arasindaki iliski incelenmistir.

flge Emniyet Miidiirliigiiniin demografik ozellikleri, cinsiyet dagilimma gére,
ankete katilmis olanlarin %92,6’liik oranla erkek gorevlilerden olustugu, %7,4’liik oranla
da kadin gorevlilerden olustugu tespit edilmistir. Kurumda ¢alisan personelin oldukga
biiyiik bir kism1 erkek personellerden olugsmaktadir. Bu 6nemli farkin ise gorevin niteligi
ve merkezi yonetimin takdiri geregi oldugu degerlendirilmektedir. Diinyada emniyet
teskilatlar1 baglaminda kadinlarin istthdam edilme orami yaklasik %8 olarak tespit
edilmistir. Tiirkiye agisindan ise Emniyet Genel Miidiirliigii verilerine dayali yapilan bir
calismada oranin %5,5 oldugu ortaya konulmustur (Yildiz, 2017 : 120). Ulkemizde kadin
emniyet mensubu istihdami diinya ortalamalarinin altinda ve fakat ortalamaya ¢ok yakin

oldugu goriilmekle beraber arastirmanin yapildigi llge Emniyet Miidiirliigii’nde bu oranin
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iilke ortalamalarinin iizerinde oldugu goézlenmistir. 2009 yilinda Istanbul ili Kadikdy ilge
Emniyet Miidiirliigii’'nde “Emniyet Teskilatinda Motivasyon Araglar1” konulu ¢alismada
da arastirmaya katilan 231 personelin 205’inin erkek personel oldugu, 26’sinin kadin
personel oldugu tespit edilmistir (Ersahis, 2009 : 82). %88,7’lik erkek personel istihdam
oranmin Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii erkek personel istihdam oraniyla

uyumlu oldugu belirtilebilecektir.

Demografik ozellikler, medeni duruma gore degerlendirildiginde, personelin
%92,6’lik oranla evli olduklari, 3,7’lik oranlarla bekar ve bosanmis veya esinden ayri
yasayan personellerden olustuklart ve esi vefat eden personelin bulunmadigi tespit
edilmistir. Personelin oldukg¢a biiyiik bir kismi evli personellerden olusmaktadir. 2010
yilinda, polisin motivasyonu ile ilgili Konya Emniyet Miidiirliigli personeli katilimiyla
yapilan bir ¢alismada katilimcilarin medeni durumlart %86,2 oranla evli, %13,8 oranla
bekar olarak tespit edilmistir (Akman, 2010 : 75). Mustafakemalpasa ilge Olcekli
calismayla Konya ili 6lgekli c¢alismalardaki katilimcilarin medeni durum oranlarin
uyumlu oldugu goriilmektedir. Buna karsin 2016 yilinda, yerel yonetim olan Tekirdag
Biiyiiksehir Belediyesi merkez il¢elerinde farkli statiilerde bulunan 257 ¢alisana yonelik
yapilan arastirmada %356,8 oranla evlilerden olustugu, %43,2 oranla da bekarlardan
olustugu tespit edilmistir (Selen, 2016 : 113). Her ne kadar iki kurumda kamu hizmeti
goriiyor olsa da medeni durum oranlarinin kurumlar itibariyle farklilagabildigi ifade

edilebilecektir.

Personelin yaslarina gore, %58,3 oranla 41 — 50, %35,2 oranla 31-40 olmak tizere
toplamda %93,5 oranla 31 — 50 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Buna karsin 20 —
30 yas araligi ile 51 yas ve lizeri olan personelin ise toplamda %6,5 oranla az sayida
oldugu, genel olarak bakildiginda ise personelin biiyiik bir ¢ogunlugunun 31 — 50 yas
aralifinda oldugu tespit edilmistir. 2011 yilinda Kiitahya il Emniyet Miidiirliigii, Asayis
Sube Midiirliigi 6lgekli motivasyon kapsamli bir arastirmada ankete katilan 113
personelin 102’sinin 25 ila 45 yas arasinda oldugu bulgusuna ulagilmistir (Sonmez, 2011
: 80). Oransal olarak degerlendirildiginde %90,2’lik oranin, Mustafakemalpasa ilge
Emniyet Miudirliigii personelinin %93,5 31-50 yas araligi ile uyumlu oldugu
gbzlenmistir. Buna karsin, Istanbul ili Kadikdy ilge Emniyet Miidiirliigii’'nde “Emniyet

Teskilatinda Motivasyon Araglar1” konulu ¢aligmada arastirmaya katilan 231 personelin
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131’inin, yani %56,7 oraninin 30 yas ve alt1 personelden olugsmasi (Ersahis, 2009 : 82)
yas itibariyle istihdam oranlarinin il ve ilgeler bazinda farklilik gosterebildiginin

ifadesidir.

Demografik ozellikler, egitim durumuna gore degerlendirildiginde, personelin
agirlikli olarak %48,1 oranla 6n lisans ve %39,8 oranla lisans mezunu oldugu tespit
edilmistir. Lise mezunlarinin oran1 %8,3 olarak ve Yiikseklisans mezunu olanlarin ise
%?2,8 oranda kaldig1, son olarak %0,9 oranla da bir personelin ilkogretim mezunu oldugu
tespit edilmistir. Genel olarak oranlara bakildiginda personelin 6nemli bir kisminin, yani
%87,9 oranla tiniversite mezunu oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ersahis’in 2009 yilinda
Istanbul ili, Kadikdy ilce Emniyet Miidiirliigii'nde gergeklestirdigi calismada da, ankete
katilan 247 personelin %48,1 oranla 6n lisans ve %39,8 oranla lisans mezunu oldugu,
toplamda %87,9 oranda iiniversite mezunu olduklar1 tespit edilmistir (Ersahis, 2009 : 83).
Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii personeli egitim durumu ile Kadikdy Ilge
Emniyet Miidiirliigii’ne bagli Polis Merkezi Amirlikleri gorevlilerinin egitim durumunun

oransal olarak ayni olduklar1 tespit edilmistir.

Personelin hizmet siirelerine gore, %33,3 oranla 20 yil ve lstii ve %28,7 oranla
16 — 20 y1l arasinda oldugu tespit edilmistir. Bu iki verinin toplam1 %62 oranla personelin
neredeyse tligte ikisinin mesleginde kidemli ve tecriibeli olarak ifade edebilecegimiz
personellerden olustugu, %22,2’lik dilimin 11 — 15 yildir, %13’liik dilimin 6 — 10 yildir
teskilatta gorev yaptig1 ve son olarak 1 — 5 yildir gérev yapanlarin oranlarinin ise %2,8
oldugu tespit edilmistir. 2010 yilinda, polisin motivasyonu ile ilgili Konya Emniyet
Midiirliigli personeli katilimiyla yapilan ¢alisma (Akman, 2010 : 76) ve 2009 yilinda
Istanbul ili, Kadikdy Ilge Emniyet Miidiirliigii’ne bagli Polis Merkezi Amirlikleri
kapsamli motivasyon araglar1 ile ilgili yapilan g¢alismada (Ersahis, 2009 : 83)
katilimcilarin hizmet siirelerinin Mustafakemalpasa Ilge Emniyet Miidiirliigii personeli
ile farklilastig1 tespit edilmistir. Akman’in yaptig1 arastirmada 16 yil ve iistii personel
oraninin %45, Ersahis’in yaptig1 arastirmada ise 16 yil ve iistii personelin %13,8 oranda
kaldig1 anlagilmaktadir. Bununla birlikte yine hizmet geregi Dogu ve Gilineydogu
Anadolu Bolgelerimiz sark gorevi olarak tabir edilmekte ve birinci bolge olarak tabir
edilen bat1 illerinden personelin genel itibariyle ii¢ ila besinci meslek yillari itibariyle sark

gorevine atandiklarindan sark illerinde yas degiskeninin farklilasacag: bilinmektedir.
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Kurumdaki riitbe ve statii dagilimina gore degiskenler degerlendirildiginde,
personelin, verilen hizmetin niteligi, hiyerarsik yapist ve gizliligi dikkate alindiginda
normal bir dagilimla %93,5 oranla Emniyet Hizmetleri Sinifi personelleri olan Polis
Memuru ve Baspolis Memuru riitbelerinden olustugu bulgusuna ulasilmistir. Bu orani
takiben %2,8 oranla Komiser Yardimcisi, Komiser ve Baskomiser riitbelerinden olusan
Komseran Smifi bulunmaktadir. %2,8’lik oranla Genel idare Hizmetleri sinifi ve Carst
ve Mahalle Bekgilerinden olustugu, %0,9 oranla ise Is¢i — Sozlesmeli Personellerden
olustugu tespit edilmistir. 2011 yilinda Kiitahya il Emniyet Midiirliigii, Asayis Sube
Midiirligi 6l¢ekli motivasyon kapsamli bir arastirmada ankete katilan 113 personelin
%96,5’inin Polis Memuru riitbesinde oldugu (S6nmez, 2011 : 79), 2010 yilinda, polisin
motivasyonu ile ilgili Konya Emniyet Miidiirliigli personeli katilimiyla yapilan ¢aligmada
katilimcilardan Polis Memuru olanlarinin oraninin %85,6 oldugu (Akman, 2010 : 76) ve
2009 yilinda Istanbul ili, Kadikdy Ilge Emniyet Miidiirliigii’'ne bagl Polis Merkezi
Amirlikleri kapsamli motivasyon araglari ile ilgili yapilan ¢alismada Polis Memurlarinin
oraninin %97 oldugu (Ersahis, 2009 : 83) tespit edilmistir. Yapilan arastirmalarda tespit
edilen oranlarla Mustafakemalpasa Ilce Emniyet Miidiirliigii personeli Polis Memuru

riitbesi oranlarinin uyumlu oldugu gézlenmektedir.

Demografik degiskenler baglaminda son olarak kurumdaki istihdam yerleri ele

alinmis, personelin oransal olarak sirasiyla;

-%25,9 oranla Polis Merkezi Amirliginde,

-%16,7 oranla Miidiiriyet Idari Kisimlarda,

-%14,8 Trafik Tescil ve Denetleme Biiro Amirliklerinde,
-%13 oranla Devriye Ekipler Biiro Amirliginde,

-%12 oranla Asayis Biiro Amirliginde,

-%9,3 oranla Koruma Biiro Amirliginde ve

-%8,3 oranla Cocuk, Tem, Giivenlik ve Olay Yeri Inceleme Biiro Amirliklerinde

gorevli olduklar tespit edilmistir.
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Ilge Emniyet Miidiirliigii'nde gerceklestirilen arastirma kapsaminda motivasyon
unsuru olarak kullanilmis olan tiim 6l¢eklerin giivenirlik analizleri degerlendirildiginde,
Cronbach’s Alpha 0,868 olarak tespit edilmistir. Bulunan deger, 6l¢egin giivenirligi
bakimindan 1’e¢ olduk¢a yakin bir deger olmasindan dolayr uygun deger olarak
nitelendirilmistir. Sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda Cronbach’s Alpha
degerinin 0,70 ve tlizeri bulunmasi durumlarinda giivenilirlik katsayisinin yeterli
oldugunun degerlendirildigi (Giirbiiz, 2007 : 250-251) g6z Oniine alindiginda

arastirmanin giivenilirliginin oldukga yiiksek oldugu ifade edilebilecektir.

Arastirmada kullanilan tim degiskenleri tanimlayici istatistiklere iliskin
bulgularin ortalamalarina gore sirali durumunu gosteren istatistikler incelendiginde,
uygulanan 5°1i Likert Olgeginde “Katiliyorum” ifadesini temsil eden 4 puanin etrafinda,

4,19 puan ile 3,87 puanlari arasinda yayilim gosteren ilk sekiz ifade olan;

- Yaptigim gorevin ilce Emniyet Miidiirliigiine yarar sagladigini diisiiniiyorum.
(Psiko — sosyal faktor)

- Calistigim kurumda arkadaslarim ile iliskilerim ve iletisimim iyidir. (Psiko —
sosyal faktor)

- Yaptigim isten memnunum ve gurur duyuyorum. (Psiko — sosyal faktor)

- Gorevimi severek ifa ediyorum. (Psiko — sosyal faktor)

- Yaptigim is, ilge Emniyet Miidiirliigii agisindan énemli bir istir. (Psiko —
sosyal faktor)

- Ilge Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte gorev ifa ettigim is arkadaslarimi
seviyorum. (Psiko — sosyal faktor)

- Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve tecriibem yeterli diizeydedir. (Psiko —
sosyal faktor)

- Kendimi ilge Emniyet Miidiirliigiinde baglh hissediyor ve bu is yerinde
bulunmaktan gurur duyuyorum. (Psiko — sosyal faktor)

degiskenlerinin tiimiiniin psikolojik ve sosyolojik unsurlar kategorisinde
bulundugu dikkat g¢ekmektedir. Bu baglamda, Mustafakemalpasa Ilge Emniyet
Miidiirliigii’nde gorevli personelin gérevinin bilincinde, kendine giivenen, iletisime agik,
isinin gereklerini severek yapan, kurumuna aidiyeti yiiksek diizeyde hisseden sosyal

kisiliklerden olustugu ve psiko — sosyal faktorler agisindan tatmin diizeyinin yiiksek
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oldugu degerlendirmesi yapilabilecektir. Buna karsin “Katilmiyorum” ifadesini temsil
eden 2 puanin etrafinda, 2,50 puan ile 2,14 puanlar1 arasinda yayilim gdsteren son ii¢

ifade olan;

- Ilge Emniyet Miidiirliigiinde personele énem verilir, dogum giinii gibi zel
giinlerde personel hatirlanir. (Yoneticilere bakis agis1 unsuru)

- Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin adil terfi sansi vardir.
(Orgiitsel unsuru)

- llge Emniyet Miidiirliigiinde calisma arkadaslarimizla piknik, yemek vb.

sosyal aktiviteler diizenlenmektedir. (Psiko — sosyal unsuru)

degiskenlerinin nispeten tatmin edilmekten uzak, personelin, yoneticilerinin kendilerine
daha yakin hissedebilecegi sekilde onlara verilen 6nemi hissetme noktasinda problemler
yasadig1 ve 6zel giinlerinin hatirlanarak kendilerine bunun hissettirilmesini talep ettikleri
ve boylece motivasyonlarinin ve dolayistyla verimliliklerinin arttirilabilecegi ifade
edilebilecektir. Adil terfi sanslarinin bulunmadigi hususunda goriisleri bulunan
personelin, kariyer konusunda oOrgiitsel adaletten siiphe duyduklar1 ve caligmalarinin
karsiliklarin1 alma agisindan negatif diisiincelere sahip oldugu degerlendirilmektedir. Bu
konu 6zel olarak caligilabilecegi gibi yerel yoneticilerden ziyade merkezi olarak ele
alinmas1 gereken bir husus oldugu ifade edilebilir. Sosyal aktivitelerin yetersizligi konusu
ise oldukc¢a yiiksek oranda yerel yoneticilerin geregini yapabilecekleri ve bu sekilde
tatmin duygularinin saglanabilecegi bir husus olarak goriilebilir. Bununla birlikte, i¢
giivenlik teskilatlarinin 6zellikle secim donemleri, bayramlar, spor miisabakalar1 gibi
giinlerde gbrev yogunlugunun artti§i géz Oniine alindiginda ayrica 6zlik haklar ve
calisma saatleri baglaminda da mevzuat ile iyilestirmeler yapilabilecegi

degerlendirilmektedir.

Arastirmada kullanilan degiskenler, yoneticilere bakis acisi, psikolojik ve
sosyolojik, oOrgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak iizere bes kategoride

degerlendirmeye alindiginda;

Yoneticilere bakis agis1 degiskenlere verilen cevap ortalamalariin 3,46 ile 2,50
arasinda puanlandigi tespit edilmistir. Bu bulgu, personelin bu degiskenler baglaminda

agirlikli olarak kararsiz kaldiklarin1 gostermektedir. Yani calisanlarin yoneticilere bakis
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acisina dair degiskenler baglaminda kararsiz goziiktiikleri, tatminlerinin saglanmasi
noktasinda ¢aligmalar yapilmak suretiyle bu degiskenlere bakis acilarmin olumlu yone
yoneltilmesi gerektigi degerlendirilmektedir. Ozelikle “Is ile ilgili alinan kararlar,
konuyla ilgili kisiler tarafindan alinmaktadir.” degiskeni dikkate alindiginda, diger
degiskenlere gore standart sapma puani daha diisiik ve “Katiliyorum” puanina nispeten
yakin oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda yoneticilerin karar alma ve karar alicilari
dengeli hiyerarsik yapilandirmasi noktasinda personel agisindan basarili goriildiigii ifade
edilebilecektir. Diger yandan “Ilge Emniyet Miidiirliigiinde personele 6nem verilir,
dogum gilinii gibi O6zel giinlerde personel hatirlanir.” degiskeninin aldigi puanin
“Katilmryorum” ifadesine yakinligi ele alindiginda ise yoneticilerin personeline 6nem
vererek manevi tatmin duygusu olarak ifade edilebilecek 6zel gilinlerde hatirlanilmasi
suretiyle kutlama mesaj1 veya kiiciik hediyeler verilerek 6nemsenmesinin saglanmasinin
motivasyon arttirict bir unsur olarak goriilebilecegi ifade edilebilecektir. Orta ve {ist
yoneticilerin ¢alisanlarin goriislerine 6nem vermesi, gorevli amirlerin yoneticilik
anlayisindan duyulan memnuniyet ve islerin, c¢alisanlar arasinda adil bir sekilde
dagitilmakta olduguna dair degiskenlerin ortalamalarinin kararsizlik degerlendirmesi
etrafinda yogunlasmasi yoneticiler agisindan iizerinde ¢alisilmasi gereken konulardandir.
Katilimc1 yonetim anlayisi, istisare, hiyerarsik iliskilerin gérev zamani veya gorev disinda
gerekli Olclide esnetilmesi ve gorev dagiliminda liyakate Onem verilmesi tatmin

seviyelerini ylikseltebilecektir.

Psikolojik ve sosyolojik degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin 4,19 ile 2,14
arasinda puanlandigi tespit edilmistir. ilk dokuz sirada bulunan degiskenlerin tiim
degiskenler icerisinde de ifade edildigi gibi olumlu igerikli cevaplardan olustugu ve
ortalama 4 puan etrafinda yayilim gostererek “Katiliyorum” cevabr verildigi
anlasilmaktadir. Buradan hareketle kurumda calisanlarin anlamli bir ¢ogunlugu

agisindan,
- Ifa ettikleri gérevlerin yarar sagladigim diisiindiikleri,
- Kurumda calisanlar arasinda iligkilerin ve iletisimin yeterli oldugu,
- Yapilan isten memnun olundugu ve gurur hissiyat1 yasandigi,

- Gorevin severek ifa edildigi,
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- Yaptigim isin 6nemli oldugunu disiindiikleri,

- Birlikte gorev ifa edilen is arkadaslarinin sevildigi,

- Yapilan is i¢in bilgi ve tecriibe diizeyinin yeterli goriildigii,

- Orgiitsel bagliligin saglanmis ve yeterli tatmin diizeyinde oldugu,

- Calisanlarin birbirlerini yeterli seviyede taniyor olduklari anlagilmaktadir.

Bahsi gecen psiko—sosyal degiskenler bakimindan personelin tatmin oldugu
goriilmekte, isin yararl goriilmesi, iliskilerin ve iletisimin iyi olmasi, isin sevilmesi, ise
atfedilen 6nemin yiiksek olmasi, is ile gurur duyulmasi, olumlu bir is ortaminin varligini,
yeterli tatmin diizeyinin saglandigini ve motivasyonel durumda olundugu sonucunu
gostermektedir. Buna karsin ¢aligma arkadaslariyla piknik, yemek organizasyonu gibi
sosyal faaliyetleri yeterli bulmayanlarin ortalama puanmin 2,14 ile “Katilmiyorum”
cevabina yakin oldugu ve arastirma yapilan kurumda bu tiir aktivitelerin yetersiz oldugu
tespit edilmistir. Sosyal aktivitelere gerekli 6zenin gosterilmesinin tatmin diizeyini
arttirici bir faktor oldugu degerlendirildiginde, yoneticilerin bu unsur iizerinde gerekli
caligmalarin yapmalarin is verimliligi {izerinde etken olabilecegi ifade edilebilecektir.
3,48 ile 2,70 arasinda ortalamaya sahip bulunan psiko — sosyal degiskenler
degerlendirmeye alindiginda da “Kararsizim” ifadesi ile “Katiliyorum” ifadesi arasinda
bulundugu, bu baglamda personel arasinda fikir birlikteliginin olusmadigi ve kimi
personel i¢in bu degiskenler baglaminda kararsizli§in s6z konusu oldugu kimi personel
icin ise yeterli gorildiigli soylenebilir. Burada 6nemli olan husus kararsiz kalan
personelin de bu degiskenler acisindan motivasyonlarinin saglanmas: bakimindan
yoneticilerin, bu degiskenler iizerinde g¢aligmalar yapabilecegi ve tatmin seviyesinin

yiikseltilebilecegidir.

Orgiitsel degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin 3,75 ile 2,36 arasinda
puanlandig tespit edilmistir. “Katiliyorum” cevabina 3,75 ve 3,68 puan ortalamasi ile

yakin goziiken ilk iki orgiitsel degiskenin;

- Isimde terfi edebilme sansim oldukga diisiik seviyededir ve
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- llce Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin yaninda kisisel gelisim
egitimlerinin de diizenlenmesi gerektigini diisinliyorum seklinde oldugu

tespit edilmistir.

Olumsuz ifade ile “Katiliyorum” cevabina en yakin orgiitsel degisken baglaminda,
calisanlarin terfi edebilme sanslarin diisiik oldugu diisiinceleri yerelden ziyade merkezi
yonetim kademelerince dikkate alinmasi gereken bir husus olarak goriilmektedir. Zira
orgiitsel adalet baglaminda olumsuz degerlendirmeler igeren bu faktoriin kurum ig¢i tatmin
seviyesini olumsuz yonde etkileyebilecegi ifade edilebilecektir. Bu agidan terfi edebilme
sanslarin1 esit derecede hissedilebildigi kariyer olanaklarmin saglanmasi oldukca
onemlidir. Bununla birlikte kati bir hiyerarsik yap1 olan teskilatin amir sinifi personeline
olan ihtiyacin simnirli oldugu da dikkate alindiginda tiim personelin terfi beklentisi
icerisinde bulunmasinin da miimkiin olamayacag: asikardir. Ayrica yine “Katiliyorum”
cevabina yakin olan ikinci orgiitsel degiskenin de olumsuz ifade tasidigi, yani kurumun
kisisel gelisime onem vermedigi ve desteklemedigi sonucuna ulasilmaktadir. Hem
merkezi hem de yerel yonetim agisindan ele alinabilecek olan bu faktor agisindan gerekli
diizenlemelerin yapilarak personelin kisisel gelisimlerinin desteklenmesi gerektigi
anlagilmaktadir. Bir diger degisken olan, “Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi
yapanlarin adil terfi sans1 vardir.” degiskeni oOrgiitsel degiskenler arasinda 2,36 ile
“Katilmiyorum” cevabina en yakin degisken olup, terfi edebilme sansinin diisiikliigi
degiskeni ile benzerlikler gosterdigi goriilmektedir. Gorevini mevzuata uygun, layikiyla
yapan personellerin takdir edilmedigi ve adil terfi sanslarinin yeterli olmadig1 goriisiiyle
motivasyon seviyesinin bu anlamda diisiik oldugu goézlenmektedir. Zira hayatin olagan
akis1 igerisinde Orglitlerde isini liyakat esasina gore geregince yapan bir ¢alisanin terfi
sansinin olmasi gerek kurum i¢i gerekse kurum disi unsurlar tarafindan beklenecektir. Bu
degiskendeki en hassas kelimenin adalet olarak goriinmektedir. Terfilerin adil olarak
gerceklesmedigi sonucu ¢ikarilabilecek bu faktor {izerinde yoneticilerin 6nemle durmasi
gerekmekle birlikte yoneticileri de asan durumlarin bulunabilecegi goz ardi
edilmemelidir. Zira yonetim kademeleri de terfi hiyerarsisi i¢erisindedir ve ilgili degisken

bir anlamda kanun koyucunun tasarrufu ile ilintilidir.
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3,47 ile 2,77 arasinda ortalamaya sahip bulunan oOrgiitsel degiskenler ele
alindiginda “Kararsizim” ifadesine nispeten yakin bulundugu goriilmektedir. Bu

degiskenler,

- Mevzuatin yogun ve karmasik olmasinin isi zorlastirmasi,
- Caligsma saatlerinde yeterli esnekligin saglanamamasi,

- lletisimin diizeyi,

- Haklarin esitligi,

- Izin olanaklarinin yeterliligi,

- Gorev yogunlugu,

- Sikayet olanaklar ve adil ¢oziimler,

- Egitim olanaklar olarak siralanmaktadir.

Mevzuatin yogun olmasi, iilkemizin kanunlar hiyerarsisinde en {ist basamak olan
anayasadan baglamak {izere kazuistik bir yap1 gostermesi, tiim ilgili organlar ve
uzantilarinca zaman zaman sorun teskil ettigi ifade edilebilir. Bazi hiikiimlerin
birbirleriyle ¢elisen ifadelere sahip olmasi, personel nezdinde uygulamalarda problem
meydana getirmesiyle birlikte bircok kanun tarafindan emniyet teskilatina gorev
verilmesi de ayrica motivasyon diisiiriicii etken olarak goriilebilmektedir. Emniyet
teskilatinda bir bagka sorun olarak goriilen husus da, ¢alisma saatlerindeki belirsizlik,
yeterli esnekligin saglanamamasi ve gorev yogunlugu olarak goriilmektedir. Yine yerel
yoneticiler yetkileri dahilinde yeterli inisiyatifi alarak personelin tatmin seviyelerini
yiikseltmek i¢in arzulanan esnekligi saglamalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte mevzuat
diizenlemelerinin de yapilmasi keyfi uygulamalarin 6niine gegerek kurum verimliliginin
artmasin saglayabilecektir. izin olanaklar1 kapsaminda ise kesintisiz hizmet veren bir
kurum olmasi agisindan emniyet teskilati kadrolarinin ayni1 zamanda bir¢ok personeli
izine ¢ikarabilmesi miimkiin degildir. Hizmetin saglikli bir sekilde devamini saglamak
zorunda olan yoneticilerin, izinler konusunda adil uygulamalara gitmesi personel tatmini

acisindan 6nem arz etmekte oldugu ifade edilebilecektir.

Ekonomik degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin 3,15 ve 2,76 seklinde
puanlandig1 tespit edilmistir. Katilimcilarin, yapilan is karsisinda aldiklari {icretin
yeterliligi konusunda kararsiz kaldiklari, maddi 6diillere ise manevi ddiillerden daha fazla

onem vermedikleri degerlendirmesi yapilabilecektir. Dolayisiyla da ekonomik
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degiskenlerin calisanlar nezdinde yeterli diizeyde karsilanmaktan uzak oldugu,
calisanlarin tatminlerini saglamadigi sonucuna varilmaktadir. 2016 yilinda Hasan
Hiiseyin tarafindan Isparta 11 Emniyet Miidiirliigii personeline yonelik 355 kisinin
katilimiyla gergeklestirilen bir arastirmada, ekonomik &diillerin kisilerin tatminlerini
saglamaktan uzak olmasina ragmen, katilimcilarin kendilerini en ¢ok motive edecek olan
faktoriin dikkate deger bir oran olan %65,6 ile ekonomik unsurlar oldugu bulgusuna
ulasmistir (Uzunbacak, 2016 : 73). Bununla birlikte personelin maddi 6diillerden ziyade
manevi tatmin unsurlarina 6nem atfetmesi yoneticiler baglaminda motivasyon unsurlari
acisindan dikkate alimmasi ve bu yonde uygulamalara da agirlik vermeleri gerektigi
degerlendirilmektedir. Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore gorev ifa eden personellerin
maaglar1 merkezi olarak tayin edildiginden yerel yoneticilerin bu konuda tasarrufu
bulunmamaktadir. Buna karsin personelin manevi 6diil olarak kimi zaman bir tesekkiir
beklentisinin dahi kargilanmadigi durumlar ile karsilasilabildigi g6z 6niine alindiginda,
ist - ast iligkilerinin gozden gegirilmek suretiyle sempatik iliski kanallarinin agilarak

tatmin duygusunun saglanmaya ¢alisilmasi gerekmektedir.

Son olarak, fiziksel yeterliliklere dair degiskenlere verilen cevap ortalamalarinin
3,65 ile 2,93 arasinda puanlandigi tespit edilmistir. 3,65 ortalama ile “Mesai saatlerim
dahilinde yemek imkanlarinin yeterli olmadigini diistiniiyorum.” ifadesi olumsuz goriis
bildiren bir ifade olup, fiziksel yeterlilikler kapsaminda “Katiliyorum” ifadesine en yakin
ortalamay1 almistir. Gorev sahasi itibariyle biiro faaliyetlerinin yaninda daha fazla
personel ile yaya ve ekip devriye hizmetleri veren emniyet teskilat1 personelinin toplu
olarak gorev ifa etmedigi géz Oniine alindiginda, yemekhane hizmeti seklinde bir hizmet
alamayacagr agiktir. Ayrica personelin yirmi dort saat gorevde oldugu da
unutulmamalidir. Bu degisken baglaminda tatmin diizeyi sosyal yardimlar kapsaminda
ele alinarak fis karsili§i yemek hizmeti veren bir isletme ile anlagsma veya maaglara yan

o0deme seklinde ekleme yapilmak suretiyle arttirilabilecektir.

Fiziksel yeterlilikler agisindan diger yedi degiskenin genellikle “Kararsizim.”

ifadesi etrafinda yogunlastig1 goriilmektedir. Kurumda calisanlar agisindan,
- Kurumda kres olmas1 gerektigi,

- Calisma ortaminin yeterince temiz oldugu,
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- Engelliler i¢in mevcut fiziki sartlarin yeterli oldugu,

- Gorev ortaminin aydinlatilmasi ve havalandirmasi (1sitma — sogutma) yeterli

diizeyde oldugu,
- Yeterli saglik yardiminin saglandigi,
- Arag, gerec ve techizat eksikliginin oldugu,

- Tuvaletlerin saglik ve temizlik agisindan uygun olmadiklart konularinda

kararsizligin hakim oldugu tespit edilmistir.

Kurumda kres olmasinin gerekliligi konusundaki kararsizligin, bayan personelin
oldukca az olmasindan kaynaklanabilecegi sOylenebilir. Bayan personellerin daha yogun
oldugu birimlerde yapilacak arastirmalarda bu hususun degerlendirmeye alinabilecegi
ifade edilebilecektir. Calisma ortaminin temizligi, tuvaletlerin saglik ve temizlik
acisindan uygun olmadiklar1 ve gorev ortaminin aydinlatilmasi, havalandirilmasi
konularinda biiro personeli ile ekip personellerinin ayr1 degerlendirmeye tabi kilinarak
arastirmaya alinmasinin daha saglikli sonuglar verebilecegi degerlendirilmektedir. Arac,
gere¢ ve techizat eksikligi noktasindaki kararsizlik fiziki yeterlilikler degiskenleri
arasinda emniyet teskilati baglaminda en dikkat ¢ekici husus olarak géze ¢carpmaktadir.
Yoneticilerin, personelin ne tiir ekipmanlara ihtiyag duyduklari konusunda calisma
yaparak en kisa zamanda bu eksikliklerin giderilmesi ve kararsizligin ortadan kaldirilarak
tatmin diizeyinin saglanmasi1 gerekmektedir. Zira risk diizeyi oldukg¢a yiiksek olan
emniyet teskilatinda arag, gere¢ ve techizat noktasindaki eksiklikler vahim sonuglar
dogurabilecegi gibi hizmet alanlarin da talep edecekleri hizmeti alabilmeleri noktasinda

problemlerle karsilasabileceklerdir.

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarinin cinsiyet gruplarina gore yapilan
t-testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik ve sosyolojik, orgiitsel, ekonomik ve fiziksel
yeterlilikler olmak {izere bes kategoride degerlendirmeye alindiginda; cinsiyet ile
yOneticilere bakis acisina dair unsurlar arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigina dair
yapilan t-Testi sonucunda, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 neticesine
ulagilmistir. Bir bagka ifade ile cinsiyetler arasinda yoneticilerin uygulamalarini
degerlendirme baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadigi anlasilmistir. Yapilan

literatiir taramasinda Mehmet’in, Dokuz Eyliil Universitesi saglik c¢alisanlarina yonelik

182



2008 yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi calismasinda Cinsiyet ile yonetsel unsurlar
arasinda tarafimizca yapilan c¢alismaya benzer ve destekler mahiyette anlamli bir

farkliligin bulunmadig: tespit edilmistir (Soykenar, 2008 : 80).

Cinsiyet ile psikolojik ve sosyolojik unsurlar arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigina dair yapilan t-Testi sonucunda, iki faktdr arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 neticesine ulasilmistir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda psikolojik ve
sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadigi
anlagilmistir. Asli, 2011 yilinda hizmet sektoriinde damismanlik faaliyeti yiirliten bir
isletmede yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢aligmasinda, benzer sekilde cinsiyet ile
psiko-sosyal unsurlar arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigi belirtmistir (Baygiiz,
2011 : 137). Buna karsin Birsen’in 2016 yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi
caligmasinda cinsiyet ile psiko—sosyal unsurlar arasindaki iliski degerlendirildiginde

faktorler arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirtilmistir (Bayrakdar, 2016 : 84).

Cinsiyet ile orgiitsel unsurlar arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigina dair
yapilan t-Testi sonucunda, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda oOrgiitsel degiskenlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadigi anlagilmistir. Ash da
benzer sekilde, 2011 yilinda hizmet sektoriinde damigsmanlik faaliyeti yliriiten bir
isletmede yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢aligmasinda cinsiyet ile orgiitsel - yonetsel
unsurlar arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadig: belirtmistir (Baygiiz, 2011 : 137).
Buna karsin Birsen’in 2016 yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢alismasinda ise
cinsiyet ile orgiitsel - yonetsel unsurlar arasindaki iliski degerlendirildiginde, faktorler

arasinda anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur (Bayrakdar, 2016 : 84).

Cinsiyet ile ekonomik unsurlar arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigina dair
yapilan t-Testi sonucunda, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi sonucuna
ulasilmigtir. Bir bagka ifade ile cinsiyetler arasinda ekonomik degiskenlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilhik bulunmadigi anlagilmistir. Yapilan
literatiir taramasinda Ferda’nin 2006 yilinda Sivas ilinde saglik calisanlarina yonelik
yapilan Yiikseklisans tezi calismasinda Cinsiyet ile iicretin yeterli bulunmasi faktori
arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmis (Ay, 2006 : 90), Birsen ise 2016 yilinda

yaptig1 calismasinda Cinsiyet ile ekonomik unsurlar arasinda anlamli bir farklilik
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bulunmadigi tespitini yapmustir (Bayrakdar, 2016 : 83). Hasan Hiiseyin de 2016 yilinda
yapmis oldugu arastirmasinda ekonomik 6diillendirme ile cinsiyet arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulgusuna ulasamamistir (Uzunbacak, 2016 : 72).

Cinsiyet ile fiziksel yeterliliklere dair unsurlar arasinda anlamli bir iliskinin olup
olmadigina dair yapilan t-Testi sonucunda, iki faktdr arasinda anlamli bir iliskinin
olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bir baska ifade ile cinsiyetler arasinda fiziksel
yeterliliklere dair degiskenlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik
bulunmadigi anlagilmistir. Mehmet, 2015 yilinda Ankara ilinde konaklama hizmet
sektorline yonelik yapmis oldugu doktora tezi calismasinda, herhangi bir degisken
gozetmeksizin katilimcilarin timiiniin yapmis olduklari tercihler baglaminda, isletmedeki
fiziksel kosullarin iyilestirilmesi aracinin en az 6nem verilen araglardan oldugu tespitinde
bulunmustur (Can M. , 2018 : 179). Konaklama hizmeti sektorii ile giivenlik hizmeti
sektoriiniin birbirinden nitelik itibariyle oldukg¢a farklilastigindan hareketle, fiziksel
yeterlilik kapsaminda bu tiir tespitlerde bulunulabilecektir. 2009 yilinda Levent ve
Mehmet tarafindan hastane ¢alisanlarinin motivasyonlarini tespit etmeye yonelik 155 kisi
tizerinde gerceklestirilen arastirmada, fiziksel yeterliligi kapsayan ¢alisma kosullarinin
daha iyi durumda bulunmasinin kadin ¢alisanlari erkek calisanlara gore daha fazla motive

edecegine dair tespitte bulunmuslardir (Kidak & Aksarayli, 2009 : 87).

Aragtirmada  kullanilan motivasyon unsurlarinin  katilimcilarin -~ medeni
durumlarina gore yapilan anova testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik ve sosyolojik,
orgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak tizere bes kategoride degerlendirmeye
alindiginda; personelin medeni durumlari ile yoneticilere bakis agisi unsurlar1 arasindaki
iligkinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin medeni
durumlarindaki farkliliklarin yoneticilere bakis acilari nezdinde anlamli bir farklilik
meydana getirmedigi ifade edilebilecektir. Bununla birlikte katilimcilarin ¢ok biiyiik bir
oraninin evli olduklar1 géz oniine alindiginda, yoneticilere bakis agisina dair unsurlar
acisindan medeni durum baglaminda daha dengeli bir dagilim saglayan orneklemler
tizerinde, daha saglikli degerlendirilmelerde bulunulabilecektir. Mehmet, 2008 yilinda

Dokuz Eyliil Universitesi saglik ¢alisanlaria ydnelik yapmis oldugu yiikseklisans tezi
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calismasinda Medeni Durum ile yonetsel unsurlar arasinda benzer sekilde anlamli bir fark

olmadigi tespitinde bulunmustur (Soykenar, 2008 : 84-85).

Personelin medeni durumlar1 ile psiko—sosyal unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligskinin
bulundugu tespit edilmistir. Bir baska ifade ile katilimcilarin medeni durumlarindaki
farkliliklarin psiko — sosyal unsurlar1 etkileyebildigi ve farklilastigi degerlendirmesi
yapilabilecektir. Ferda, benzer sekilde, 2006 yilinda Sivas ilinde saglik c¢alisanlarina
yonelik yapilan yiikseklisans tezi ¢alismasinda medeni durum ile psiko-sosyal unsurlar
arasinda anlamli farkliliklarin oldugunu, buradan hareketle evli veya bekar olmanin farkli
motivasyon araglar1 gerektirdigi degerlendirmesinde bulunmustur (Ay, 2006 : 117-118).
Birsen ise, 2016 yilinda yapmis oldugu calismasinda, ¢alisanlarin medeni durumlar ile
psiko—sosyal unsurlar arasinda anlamli bir farklilik olmadigini belirtmistir (Bayrakdar,
2016 : 87).

Personelin medeni durumlann ile oOrgiitsel unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin medeni durumlarindaki
farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana getirmedigi
degerlendirmesi yapilabilecektir. Asli ise 2011 yilinda hizmet sektoriinde danismanlik
faaliyeti yiirliten bir isletmede yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢aligmasinda medeni
durum ile orgiitsel - yonetsel unsurlar arasinda anlaml bir farklilik oldugu tespitinde
bulunmustur. Bulguya gére motivasyon araglari olarak orgiitsel — yonetsel faktorlerin
kullanilmast durumunda bekar g¢alisanlarin evli ¢alisanlara gore daha fazla tatmin

olduklar1 belirtilmistir (Baygiiz, 2011 : 139).

Personelin medeni durumlart ile ekonomik wunsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin medeni durumlarindaki
farkliliklarin  ekonomik degiskenler acisindan anlamli  bir farklihik meydana
getirmemektedir. Benzer sekilde Asli’nin 2011°de yaptig1 yiikseklisans tezi ¢alismasinda
da medeni durum ile ekonomik unsurlar arasinda anlamli bir fark bulunmadig tespitinde

bulunulmustur (Baygiiz, 2011 : 139). Birsen de, bulgular1 destekleyici sekilde, 2016
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yilinda yapmis oldugu ¢aligmasinda, ¢alisanlarin medeni durumlari ile ekonomik unsurlar

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini belirtmistir (Bayrakdar, 2016 : 86).

Personelin medeni durumlar1 ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iligkinin
anlamliligma dair yapilan anova testi neticesinde ise iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadigt tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin medeni
durumlarindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir farklilik meydana
getirmedigi ifade edilebilecektir. 2009 yilinda Levent ve Mehmet tarafindan hastane
calisanlarinin motivasyonlarini tespit etmeye yonelik 155 kisi iizerinde gergeklestirilen
aragtirmada, fiziksel yeterliligi kapsayan calisma kosullarinin daha iyi durumda
bulunmasinin, bekar calisanlar tizerinde evli olanlara gore daha fazla motivasyon

saglayacagina dair tespitte bulunmuslardir (Kidak & Aksarayli, 2009 : 87).

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarinin katilimcilarin yaslarina gore
yapilan anova testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik ve sosyolojik, orgiitsel, ekonomik
ve fiziksel yeterlilikler olmak {izere bes kategoride degerlendirmeye alindiginda;
personelin yaslari ile yoneticilere bakis agis1 unsurlar1 arasindaki iligkinin anlamliligina
dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin olmadig
tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin yaslarindaki farkliliklarin yoneticilere
bakis agilari nezdinde anlamli bir farklilik meydana getirmedigi anlasilmaktadir. Mehmet
de 2008 yilinda yapmis oldugu caligmasinda yas ile yonetsel unsurlar arasinda anlamli
bir farklilik bulunmadigini belirtmistir (Soykenar, 2008 : 70). Buna karsin Birsen, yas ile
orgiitsel—yonetsel unsurlar arasinda anlamli bir farklilik bulundugunu belirterek 20 ila 30
yas grubunda bulunan c¢alisanlar ile 41 ila 50 yas grubunda bulunanlar arasinda farkliliklar
bulundugunu, diger yas gruplart arasinda ise bir farkliligin olmadigini bulgusuna
ulagmistir (Bayrakdar, 2016 : 91).

Arastirmada, personelin yaslari ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan Anova Testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadigi tespit edilmistir. Bir baska ifade ile katilimcilarin yaglar1 arasindaki farkliliklar
ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik
bulunmadig1 anlasilmaktadir. Benzer sekilde Mehmet, bireysel faktorler basligi altinda
inceledigi psiko-sosyal unsurlar ile yas arasinda (Soykenar, 2008 : 71) ve Birsen yaptigi

calismada, caligsanlarin yaslar1 ile psiko—sosyal unsurlar arasinda anlamli bir farklilik

186



bulunmadigini tespit etmislerdir (Bayrakdar, 2016 : 90). Ayni tespitle Ashi da 2011
yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢alismasinda yas ile psiko — sosyal unsurlar

arasinda anlamli bir fark bulunmadigi tespitinde bulunmustur (Baygiiz, 2011 : 136).

Arastirmada, personelin yaslar1 ile Orgiitsel unsurlar arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadigr tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin yaslarindaki farkliliklarin
orglitsel degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana getirmedigi anlagilmistir.
Asli da benzer sekilde 2011 yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢alismasinda yas ile
orgiitsel unsurlar arasinda anlamli bir fark bulunmadigi tespitinde bulunmustur (Baygiiz,

2011 : 136).

Personelin yaslari ile ekonomik unsurlar arasindaki iliskinin anlamliligina dair
yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlaml bir iligkinin olmadig: tespit
edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin yaslarindaki farkliliklarin ekonomik
degiskenler agisindan anlamli bir farklilik meydana getirmedigi anlagilmigtir. Hasan
Hiiseyin de 2016 yilinda yapmis oldugu arastirmasinda ekonomik 6diillendirme ile yas
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulgusuna ulasamamustir (Uzunbacak,
2016 : 72). Birsen de yaptig1 ¢alismasinda benzer sekilde ¢alisanlarin yaslari ile ekonomik
unsurlar arasinda herhangi bir anlamli farklilik bulunmadigi sonucuna ulagmistir
(Bayrakdar, 2016 : 89). Erdogdu, 2008 yilinda hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmede yapmis oldugu yiikseklisans tezi ¢caligmasinda yapilan tespitten farkli olarak,
katilimcilar arasindaki 18 ila 25 yas grubu ¢alisanlarin umumiyetle aldiklar ticretlerinden
ve artiglarindan memnuniyet duyduklari, yasin ilerlemesiyle bu memnuniyetlerinin arttig

tespitinde bulunmustur (Erol, 2008 : 79).

Personelin yaslar ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin anlamliligina dair
yapilan anova testi neticesinde ise iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin olmadig: tespit
edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin yaglarindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler
acisindan anlamli bir farklilik meydana getirmedigi anlasilmaktadir. Benzer sekilde
Mehmet, is ile ilgili faktorler basligi altinda inceledigi ve sorular igerisinde ¢alisma
ortaminin 1sitma, aydinlatma, havalandirma gibi fiziksel 6zelliklerinin yeterliligine dair
ifadesinin de bulundugu unsurlar ile yas arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigim

belrtmistir (Soykenar, 2008 : 72). 2009 yilinda Levent ve Mehmet tarafindan hastane
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calisanlarinin motivasyonlarini tespit etmeye yonelik 155 kisi lizerinde gergeklestirilen
aragtirmada, fiziksel yeterliligi kapsayan calisma kosullarinin daha iyi durumda
bulunmasinin, daha geng olan ¢alisanlar acisindan daha fazla motive edici olduguna dair

tespitte bulunmuslardir (Kidak & Aksarayli, 2009 : 88)

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarmmin  katilimcilarin -~ 6grenim
durumlarina gore yapilan anova testi, yoneticilere bakis acisi, psikolojik ve sosyolojik,
orgilitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak iizere bes kategoride degerlendirmeye
alindiginda; personelin 6grenim durumlari ile yoneticilere bakis agist unsurlari arasindaki
iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin 6grenim
durumlarindaki farkliliklarin yoneticilere bakis agilar1 nezdinde anlamli bir farklilik
meydana getirmedigi anlagilmaktadir. Benzer sekilde Mehmet’in 2008 yilinda yapmis
oldugu calismasinda 6grenim durumlari ile yonetsel unsurlar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmadig1 belirtilmistir (Soykenar, 2008 : 102).

Personelin 6grenim durumlart ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig tespit edilmistir. Bir baska ifade ile katilimcilarin 6grenim durumlar arasindaki
farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi baglaminda anlamh
bir farklilik bulunmadig1 anlagilmaktadir. Buna karsin Ferda, 2006 yilinda Sivas ilinde
saglik calisanlarina yonelik yapilan yiikseklisans tezi ¢aligmasinda egitim durumu ile
psiko-sosyal unsurlardan olan kurum igin 6nemli olan bir isi yapiyor olmak faktorii
arasinda anlamli iliskinin bulundugu tespitinde bulunmustur. Ozellikle lisans ve
lisansiistii egitim derecesine sahip galisanlarin bu psiko — sosyal faktorii onemsediklerini

ifade etmistir (Ay, 2006 : 118).

Personelin  6grenim durumlart ile orglitsel unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin 6grenim durumlarindaki
farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana getirmedigi
anlagilmaktadir. Asli da benzer sekilde 2011 yilinda yapmis oldugu yiikseklisans tezi
caligmasinda egitim durumu ile 6rgiitsel unsurlar arasinda anlamli bir fark bulunmadigi

tespitinde bulunmustur (Baygiiz, 2011 : 140-141).
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Arastirmada, personelin 6grenim durumlar ile ekonomik unsurlar arasindaki
iligkinin anlamlili§ina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin 6grenim
durumlarindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlamli bir farklilik
meydana getirmedigi anlagilmaktadir. Kemal Can’in 2009 yilinda lojistik hizmet
sektorlinde calisan beyaz yakalilara yonelik olarak 239 kisinin katilimi ile yapmis oldugu
yiikseklisans tezi calismasinda, isgorenlerin Ogrenim seviyelerine gore giidileyici
beklentilerinin farklilastig1 tespit edilmistir. Egitim seviyesi yiiksek olan isgorenlerin
giidiilenmelerinde tcretleri, yan haklart ve is giivenceleri gibi unsurlarin énemlerinin
azalmakta oldugu, buna karsin kariyer firsatlari, isin nitelikleri, yetkilerinin arttirilmasi
ve dolayisiyla sorumluluklarinin da artmasi gibi unsurlarin ise 6neminin yiikseldigi ifade
edilmistir (Birkan, 2009 : 145). Asl’'nin 2011°de yaptigi Yiikseklisans tezinde
calismamizi destekler mahiyette arastirmasina katilanlarin egitim durumlari ile ekonomik
unsurlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmadig tespiti yapilmistir (Baygiiz, 2011 :
141). Erdogdu, 2008 yilinda hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede yapmis
oldugu yiikseklisans tezi calismasinda, katilimcilarin egitim durumlar yiikseldikge, iicret
artiglarinda egitim durumunun dikkate alinmamasinin memnuniyetsizliklerini arttirdigini

tespit etmistir (Erol, 2008 : 82).

Personelin 6grenim durumlar1 ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlaml bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin 6grenim durumlarindaki
farkliliklarin fiziksel yeterlilikler acgisindan anlamli bir farklilik meydana getirmedigi

anlasilmaktadir.

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarinin katilimcilarin kurumdaki hizmet
siirelerine gore yapilan anova testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik ve sosyolojik,
orgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak iizere bes kategoride degerlendirmeye
alindiginda; personelin kurumdaki hizmet siireleri ile yoneticilere bakis agis1 unsurlari
arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda
anlamli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin
kurumdaki hizmet siireleri farklilastikca yoneticilere bakis acilar1 nezdinde anlamli bir

farklilik meydana geldigi degerlendirmesi yapilabilecektir. Sonuglara gore, ilk hizmet
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yillarinda olduk¢a yiiksek gorlinen yoneticilere bakis acgisina dair olumlu
degerlendirmelerin, 6 ile 10 yil arasinda ciddi bir diislis gosterdigi ve sonraki yillar
itibariyle kararsizlik seviyesinde dengelendigi bulgusuna ulagilmistir. Asli’nin 2011°de
yaptig1 yiikseklisans tezinde ise farkli olarak arastirmaya katilan g¢alisanlarin, hizmet
stirelerine gore motivasyon araglarna verdikleri onemin orgiitsel- yonetsel agidan
farklilasmadigi belirtilmistir (Baygiiz, 2011 : 142). Mehmet de 2008 yilinda yapmis
oldugu calismasinda, meslek kidemi ile yonetsel unsurlar arasinda anlamli bir farklilik

bulunmadigi belirtilmistir (Soykenar, 2008 : 89).

Arastirmada, ¢alisanlarin kurumdaki hizmet siireleri ile psiko—sosyal unsurlar
arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda
anlamli bir iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifade ile katilimcilarin
kurumdaki hizmet siireleri arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadigi anlasilmaktadir. Asli’nin
yapmis oldugu ¢alismada da psiko-sosyal araglar ile galisma siireleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmadigi bulgusuna ulasilmistir (Baygiiz, 2011 : 142). Benzer sekilde Birsen
de yaptig1 ¢alismasinda personelin yaslari ile ekonomik unsurlar arasinda herhangi bir

anlamli farklilik bulunmadigi sonucuna ulagsmistir (Bayrakdar, 2016 : 89).

Personelin kurumdaki hizmet siireleri ile orgiitsel unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlaml bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki hizmet stireleri
arasindaki farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlaml bir farklilik meydana
getirmedigi anlagilmaktadir. Bununla birlikte elde edilen degerlerin birbirlerine oldukg¢a
yakin olmasindan bahisle sonuclar degerlendirilmeye alindiginda, meslegin ilk yillarinda
orgiitsel araglar nezdinde olumluya yakin tatmin seviyelerinin 6 ile 10 y1l siireler arasinda
sert bir sekilde olumsuza kaydigi ve devam eden yillarda kararsizlik seviyesinde

dengelendigi bulgusuna ulagilmistir.

Personelin kurumdaki hizmet stireleri ile ekonomik unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlaml bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki hizmet siireleri
arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler acisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi anlasilmaktadir. Yine Asli’nin yapmis oldugu ¢alismada benzer tespitlerde
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bulunulmus, arastirmaya katilan c¢alisanlarin, hizmet siirelerine goére motivasyon
araglarma verdikleri 6nem ekonomik unsurlar agisindan farklilasmadigi belirtilmistir
(Baygiiz, 2011 : 142). Hasan Hiiseyin de 2016 yilinda yapmis oldugu arastirmasinda
ekonomik ddiillendirme ile ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulgusuna ulasamamistir (Uzunbacak, 2016 : 72).

Personelin kurumdaki hizmet siireleri ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin kurumdaki hizmet siireleri
arasindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi anlagilmaktadir.

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarinin, katilimcilarin  kurumdaki
pozisyonlar1 / statiileri itibariyle yapilan anova testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik
ve sosyolojik, orgilitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak iizere bes kategoride
degerlendirmeye alindiginda; personelin kurumdaki statiileri ile yoneticilere bakis agisi
unsurlari arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor
arasinda anlaml bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin
kurumdaki pozisyonlar1 farklilastikca yoneticilere bakis agilart nezdinde anlamli bir
farklilik meydana geldigi anlasilmaktadir. Sonuglara gore, komiser ve komiser yardimcisi
riitbesinde bulunan komseran sinifi personel yoneticilerin yaklagimlarina, daha olumlu
tavir sergilerken katilimeilarin bilylik gogunlugunu olusturan polis memurlarinin kararsiz
kaldiklar1 bulgusuna ulagilmistir. Bu baglamda yonetim kademesinde bulunanlarin
ozellikle polis memuru riitbesindeki personelin goriislerini 6nemseyerek katilimci
yonetim tarzini benimsemeleri ve bunu ilgililere hissettirmeleri gerekmektedir. Gorev
dagilimmin sartlar elverdigince adilane saglanmasi ve personel tarafindan adaletsiz
goriilen durumlar ile ilgili gerekli izahatin yapilmasi ve personel tarafindan 6nemli
goriilen dogum giinii gibi 6zel giinlerde hatirlanarak tebrik edilmesi veya kiigiik hediyeler
verilmesinin tatmin seviyelerini ylikseltecegi ifade edilebilecektir. Buna karsin Asli’nin
yapmis oldugu calismada, arastirmaya katilan c¢alisanlarin, organizasyondaki gorev
degiskenine gbére motivasyon araclarina verdikleri 6nem orglitsel — yoOnetsel acidan

acisindan farklilagmadig1 bulgusuna ulagilmistir (Baygiiz, 2011 : 134).
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Personelin kurumdaki statiileri ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir bagka ifade ile katilimcilarin kurumdaki pozisyonlari
arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin degerlendirilmesi
baglaminda anlamli bir farklihik bulunmadigi anlasilmaktadir. Birsen de yaptigi
calismasinda benzer sekilde personelin kurumdaki statiileri ile psiko - sosyal unsurlar
arasinda herhangi bir anlamli farklilik bulunmadigi sonucuna ulasmis (Bayrakdar, 2016 :
109), Asli da destekleyici sekilde, arastirmaya katilan ¢alisanlarin, kurumdaki statiileri ile
psiko - sosyal unsurlar arasinda anlamli bir farklilasmanin bulunmadigi bulgusuna

ulasmistir (Baygiiz, 2011 : 134).

Personelin  kurumdaki statiileri ile oOrgiitsel unsurlar arasindaki iligkinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki pozisyonlar
arasindaki farkliliklarin Grgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir farklilik meydana
getirmedigi anlasilmaktadir. Buna karsin Mehmet, 2008 yilinda yapmis oldugu
calismasinda, meslek gruplar ile is ile ilgili unsurlar bashig: altinda inceledigi orgiitsel
unsurlar arasinda anlamli bir farklilik bulundugu bulgusuna ulagmistir. Buna gore
doktorlar, dis hekimleri ve saglik memurlar1 gibi ¢alisanlarin motivasyonlarindan ebe ve
hemsireler gibi calisanlara gore oOrgiitsel faktorlerin daha etkin oldugu ifade edilmistir

(Soykenar, 2008 : 77).

Personelin kurumdaki statiileri ile ekonomik unsurlar arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iligkinin
olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki pozisyonlar
arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlamli bir farklilik meydana
getirmedigi anlagilmaktadir. Birsen ise yaptigi ¢alismasinda, personelin kurumdaki
pozisyonlari ile ekonomik unsurlar arasinda anlamli bir farklilik bulundugunu, buna gore
memurlar ile sirket personeli pozisyonunda bulunanlar arasinda ekonomik baglamda

motivasyon farkliliklarinin tespit edildigini belirtilmistir (Bayrakdar, 2016 : 109).

Personelin kurumdaki statiileri ile fiziksel yeterlilikler arasindaki iliskinin
anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin

olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki pozisyonlari
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arasindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir farklilik meydana

getirmedigi ifade edilebilecektir.

Arastirmada kullanilan motivasyon unsurlarinin, katilimeilarin kurumdaki gorev
yapmis olduklar1 biirolarina gore yapilan anova testi, yoneticilere bakis agisi, psikolojik
ve sosyolojik, orgilitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak iizere bes kategoride
degerlendirmeye alindiginda; personelin kurumdaki gérev yaptigi biirolari ile yoneticilere
bakis a¢is1 unsurlar1 arasindaki iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde,
iki faktor arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle
katilimcilarin  kurumdaki gorev yaptigi biirolar itibariyle yoneticilere bakis acilar
nezdinde anlamli bir farklilik meydana geldigi anlagilmaktadir. Bulgulara gore, ankete en
cok katilimi saglayan Polis Merkezi Amirligi personelinin yoneticilerin yaklagimlarina
2,48 ortalama ile “Katilmiyorum.” ifadesi ile “Kararsizim.” ifadesi arasinda fikir beyan
ettikleri goriilmektedir. Buna karsin Miidiiriyet Idari Kisimlarda gorev yapip ankete
katilan personelin ise 3,71 ortalama ile yoneticilerin yaklagimlarina “Katiliyorum.”
ifadesine daha yakin bulundugu ve diger biirolar nezdinde de kararsizligin hakim oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda 6zellikle Polis Merkezi Amirligi personelinin ve Miidiiriyet
Idari Kisimlar haricindeki diger personellerin yéneticilere bakis acis1 unsurlara dair
tatmin diizeylerinin arttirllmasinin saglanmasi gerektigi ifade edilebilecektir. Burada
dikkat ¢eken husus cografi yapilanmaya dairdir. Zira Miidiiriyet ana binasinda gorev
yapanlar haricindeki diger personel, baska binalarda ve miidiiriyet binasinin disinda gérev
ifa etmektedirler. Bu fiziki uzakligin personel {izerinde herhangi bir etkisi olup
olmayacagina iliskin ayr1 bir ¢alisma yapilarak neticesine gore degerlendirmelerde
bulunmanin motivasyon araglaria katkida bulunabilecegi ifade edilebilir. Ayn1 binada
bulunan iist yonetici ile personel arasindaki iletisimin sadece resmi boyutta kalmayarak
resmi olmayan iletisim kanallarinin da organizasyon hedefleri dogrultusunda
kullanilmast pozitif deger olarak kabul edilebilecektir. Resmi olmayan iletisim
kanallariin kapanmasi yerine denetim altinda bulundurularak kullanmasi ve resmi
kanallar ile birlikte degerlendirilmesi oldukg¢a etkin olabilmekle birlikte iletisimde dogan
bosluklar doldurulabilecek ve bdylece arzu edilen organizasyonel iletisim ortami

saglanabilecektir (Atak M. , 2005 : 66).
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Personelin kurumdaki gorev yaptigi biirolari ile psiko - sosyal unsurlar arasindaki
iligkinin anlamlili§ina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 neticesine ulagilmaktadir. Bir baska ifade ile katilimcilarin kurumdaki
gorev yaptig1 biirolar1 arasindaki farkliliklar ile psikolojik ve sosyolojik faktorlerin
degerlendirilmesi baglaminda anlamli bir farklilik bulunmadig1 anlagilmaktadir. Mehmet
de benzer sekilde, 2008 yilinda yapmis oldugu ¢alismasinda, meslek gruplari ile psiko-
sosyal unsurlar1 igeren bireysel faktorler arasinda anlamli bir farklililk bulunmadig:

belirtilmistir (Soykenar, 2008 : 76).

Personelin kurumdaki gorev yaptigi biirolari ile Orgiitsel unsurlar arasindaki
iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev
yaptig1 biirolar1 arasindaki farkliliklarin orgiitsel degiskenler baglaminda anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi anlagilmaktadir.

Personelin kurumdaki gorev yaptigi biirolari ile ekonomik unsurlar arasindaki
iliskinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktdr arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig: tespit edilmistir. Bir bagka ifadeyle katilimcilarin kurumdaki gorev
yaptig1 biirolar1 arasindaki farkliliklarin ekonomik degiskenler agisindan anlamli bir
farklillk meydana getirmedigi degerlendirmesi yapilabilecektir. Asli’nin da yapmis
oldugu ¢aligmada, arastirmaya katilan ¢alisanlarin, organizasyondaki gorev degiskenine
gbre motivasyon araglarina verdikleri 6nemin ekonomik agidan farklilasmadigi
bulgusuna ulasilmistir (Baygiiz, 2011 : 134). Hasan Hiiseyin de 2016 yilinda yapmis
oldugu arastirmasinda ekonomik o6diillendirme ile gorev ifa edilen boliim arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulgusuna ulasamamistir (Uzunbacak, 2016 : 72).

Personelin kurumdaki gorev yaptig1 biirolar: ile fiziksel yeterlilikler arasindaki
iligkinin anlamliligina dair yapilan anova testi neticesinde, iki faktor arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 tespit edilmistir. Bir baska ifadeyle katilimcilarin kurumdaki goérev
yaptig1 biirolar1 arasindaki farkliliklarin fiziksel yeterlilikler agisindan anlamli bir

farklilik meydana getirmedigi anlagilmaktadir.
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ONERILER

Bir kamu kurumu olan Mustafakemalpasa ilce Emniyet Miidiirliigii'nde yapilan
bu arastirmanin sonucuna gore demografik 6zellikler dikkate alindiginda, calisanlarin
motivasyonlarini etkileyen degiskenlerin neler oldugu, arastirmaya katilanlarin verdikleri
cevaplar ve memnuniyet diizeyleri lizerinde literatiirde yapilan benzer ¢aligmalar ile

karsilagtirilmak suretiyle degerlendirilmelerde bulunulmustur.

Calisma genel olarak ele alindiginda, uygulanan ankette kullanilan yoneticilere
bakis agis1, psikolojik ve sosyolojik, orgiitsel, ekonomik ve fiziksel yeterlilikler olmak
lizere bes gruba ayrilmis olan degiskenler incelendiginde, ¢alisanlarin yoneticilere bakis
acist baglaminda kararsiz goziiktiikleri, motive edilmeleri noktasinda calismalar
yapilmak suretiyle bu degiskenlere bakis agilarinin olumlu yonde ilerletilmesi gerektigi
degerlendirilmektedir. Yoneticiler karar alma ve karar alicilar1 dengeli hiyerarsik
yapilandirmasi noktasinda personel agisindan basarili goriilmekle birlikte tatminin
arttirtlmasi agisindan is ile ilgili kararlar alinmadan once ilgili personelle toplantilar
diizenlenerek kararlara daha etkin katilmalarinin saglanmasi ve personelin goriislerine
onem verilerek bunun hissettirilmesinin saglanmasi 6nerilebilecektir. Y 6neticilik anlayisi
itibariyle memnuniyetin arttirilabilmesi ve dolayisiyla verimlilik artisinin saglanmasi
acisindan iletisimin formal kaliplardan ziyade gerektiginde resmi olmayan sempatik
kanallarin kullanilmasi, hangi gorevin kim tarafindan, neden ve ne sekilde icra
edilmesinin gerekliligine dair bilgilendirmelerin yapilmasi onerilebilecektir. Bu sayede
gorev dagiliminin adil bir sekilde yapildig: hissiyatinin da yerlestirilmesi ve orgiitsel
adaletin tesis edilmesine dair ¢alismalarin yapildiginin anlasilmasi saglanabilecektir. Orta
ve Ust kademe yoneticilerin personeline dnem vererek manevi tatmin duygusu olarak
ifade edilebilecek 6zel giinlerde hatirlanilmasi suretiyle kutlama mesaji veya kiigiik

hediyeler verilerek 6nemsenmesinin saglanmasi 6nerilebilecektir.

Personelin psikolojik ve sosyolojik degiskenler baglaminda, genel itibariyle
tatmininin saglandigi goriilmekte, isin yararli bulunmasi, sevilmesi ve is ile gurur
duyulmasi, iliskilerin ve iletisimin iyi olmasi, ise atfedilen dnemin yiiksek olmas1 gibi
unsurlar dikkate alindiginda olumlu bir is ortaminin varligi ve motivasyonel durumda

bulunuldugu ifade edilebilecektir. Tatmin noktasinda eksikliklerin bulundugu faktorler
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acisindan personel arasindaki birlik ve beraberligin saglanmasi, iletisimin daha etkin
seviyelere yiikseltilebilmesi, c¢aligma arkadaslar1 arasinda is harici faaliyetlerde
bulunularak sosyallesmenin saglanmasi i¢in piknik, yemek organizasyonu gibi sosyal
faaliyetler yapilmasi oOnerilebilecektir. Kararsizligin hakim goriindiigi degiskenler
baglaminda da, personelin iistiin basari ile ifa ettigi goérevlerin, mevzuata uygun olmasi
durumunda, maddi odiillerden olan taltif veya basar1 belgesi verilmesi suretiyle
odiillendirilmesi, mevzuat agisindan yeterli bulunmayan durumlarda da yerel imkanlar
dahilinde ayimn personeli uygulamalar1 ile kii¢iik hediyeler takdim edilmesi ve birimde
herkesin gorebilecegi bir pano vasitasiyla bu durumun ilan edilmesi ya da personeli davet
etmek suretiyle tesekkiir edilerek c¢alismalarinin  basarilarindan  bahsedilmesi
onerilebilecektir. Gorevde uzmanlagsmanin saglanarak liyakatin esas alinmasi ve gorev
yiikiinlin adil bir sekilde dagiliminin saglanmasi i¢in hizmet i¢i egitimlere agirlik
verilerek etkinlestirilmesi Onerilebilecektir. Personelin goriis ve diisiincelerini rahatlikla
ifade ederek katilimeci yonetimin saglanabilmesi i¢in de resmi olmayan toplanti
ortamlarinin tatmin seviyesinin yiikselmesini saglayabileceginden bu tiir aktivitelere

yonelim Onerilebilecektir.

Personelin orgiitsel degiskenler baglaminda terfi edebilme sanslarmin diisiik
oldugu diisiinceleri agisindan, kariyer sisteminin merkezi olarak ele alinarak bu konuda
mevzuat caligmalar1 yapilmas: ve adil olarak algilanan bir sistemin insa edilmesi
onerilebilecektir. Kurumun kisisel gelisime dnem vermedigi ve desteklemedigi sonucu
acisindan da, merkezi ve yerel yonetim olarak gerekli diizenlemelerin yapilarak
personelin kisisel gelisimlerinin desteklenmesi Onerilebilecektir. Calisma saatlerinin
uzun olmasi, 6zlik haklarinda yasanan problemler, zaman zaman yasanan gorev
yogunluklar1 acisindan gerekli kanuni diizenlemelere gidilmesi, motivasyonu arttirici

faktorler olarak degerlendirilmektedir.

Personelin ekonomik degiskenler baglaminda, aldiklari {icretin yeterliligi
konusunda kararsiz kaldiklari tespiti agisindan yine 6zliik haklar1 baglaminda yapilacak
kanuni diizenlemelerle motivasyonun arttirilabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
maddi odiillere manevi odiillerden daha fazla 6nem vermedikleri tespiti agisindan,
yoneticilerin bu faktorii dikkate alarak uygulamalarinda manevi tatmin unsurlarini

kullanmasi Onerilebilecektir.
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Personelin fiziksel yeterliliklere iliskin degiskenler kapsaminda genel itibariyle
kararsiz kaldiklarindan hareketle ¢alisma ortaminin temizligi, tuvaletlerin saglik ve
temizlik agisindan uygun olmadiklar1 ve gérev ortaminin aydinlatilmasi, havalandirilmasi
faktorleri agisindan biiro personeli ile ekip personellerinin ayr1 degerlendirmeye tabi
kilinarak arastirmaya alinmasinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir. Arag, gereg
ve techizat eksikligi noktasindaki kararsizlik, emniyet teskilatinda fiziki yeterlilikler
acisindan oldukg¢a onemli oldugundan, gorevin saglikli ve tatmin edici seviyede ifasi
bakimindan ihtiya¢ duyulan ara¢ gere¢ ve teghizatin en kisa zamanda temin edilmesi

Onerilebilecektir.

Bu oneriler ile birlikte sonug¢ kisminda degerlendirmeye tabi tutulan ve literatiirde
yer alan benzer ¢alismalara bakildiginda her bir degisken veya degisken gruplari
acisindan farkli cevaplar verilmek suretiyle farkl: tespitlerin yapilabildigi goriilmektedir.
Bu husus da insan dogasinin ne kadar karmasik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
Bu baglamda gerek calismanin yapildig1 flge Emniyet Miidiirliigii, gerekse diger Ilge
Emniyet Miidiirliikleri veya daha genis bir bakis acisiyla 11 Emniyet Miidiirliigii
bilinyesinde calisanlara yonelik olarak farkli zamanlarda benzer ¢alismalar yapilarak, ne
tir motivasyon araglarinin kullanilabileceginin tespit edilmesi, gorev etkinligi ve
verimliliginin arttirilmasi i¢in bu araglarin kullanilmasmin saglanmasi, calisanlar ve

hizmeti alanlar acisindan olumlu deger katacaktir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Bu anket formu, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali, Calisma Iliskileri ve Insan
Kaynaklar1 Programinda yiiriitiillen “Calisanlarin Motivasyonlarin1 Etkileyen Unsurlar:
Bir Kamu Kurumu Ornegi” Yiiksek Lisans tez ¢alismasinin verilerinin toplanmasina

yonelik hazirlanmis olan anket sorularini icermektedir.

Anket, Motivasyon Unsurlart ile ilgili sorular ve Kisisel Bilgiler ile ilgili sorular
olmak {izere iki boliimde toplam 52 (Elli Iki) sorudan meydana gelmektedir. Yapilan tez
calismasinda GIZLILIK esas oldugundan cevap kagidina isminizi yazmayimz. Asagidaki
ifadelerle ilgili goriislerinizi size uygun olan secene§in yaninda bulunan kutuyu

isaretleyerek (X) belirtiniz.

Ilgi ve katkilarinizdan dolay tesekkiir ediyorum.

Umit GUNER
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi
SBE Calisma Iliskileri ve IK Béliimii

Yiikseklisans Ogrencisi
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A) |Motivasyon Faktorleri ile Ilgili Sorular: % E s = N
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4 &
Ilge Emniyet Miidiirliigii orta ve iist yoneticileri
1 |tarafindan calisanlarin  goriiglerine  6nem
verilmektedir.
5 Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorevli amirlerimin
yoneticilik anlayisindan memnunum.
3 llce Emniyet Miidiirliigii calisan1 olarak
yaptigim is genellikle takdir edilir.
4 Calistigim birimde yapilan isler, ¢alisanlar
arasinda adil bir sekilde dagitilmaktadir.
5 Is ile ilgili alinan kararlar, konuyla ilgili kisiler
tarafindan alinmaktadir.
6 Gorevimi yaparken biirokratik engellerle
nadiren karsilasirim.
Birlikte gorev yaptigim calisanlarin iglerinin
7 |ehli olmamalar1 nedeniyle daha fazla caligmak
zorunda kaliyorum.
8 Mevzuatin yogun ve karmagik olmast is
yapmay1 zorlastirmaktadir.
9 Gorevli oldugumuz kurumda isini iyi yapanlarin
adil terfi sans1 vardir.
10 Maddi odiillerle manevi 6diillerden daha fazla
Oonem veririm.
11 Yaptigim is, llge Emniyet Miidiirliigii agisindan
onemli bir istir.
12 Gorev yogunlugu, mesai saatleri igerisinde

tamamlanacak diizeydedir.
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13

Yaptigim is i¢in sahip oldugum bilgi ve
tecriibem yeterli diizeydedir.

14

Isimde terfi edebilme sansim oldukca diisiik
seviyededir.

15

[lge Emniyet Miidiirliigiindeki gérevimden,
amirlerimden, gorev arkadaslarimdan ve
yaptigim isten kaynakli sebeplerle stres altinda
bulunmaktayim.

16

Calistigim kurumda arkadaglarim ile iliskilerim
ve iletisimim iyidir.

17

llce Emniyet Miidiirliigii biinyesinde birlikte
gorev ifa ettigim is arkadaglarimi seviyorum.

18

Ilge Emniyet Miidiirliigiinde birimler arasinda
iletisim yeterli diizeydedir.

19

llce Emniyet Miidiirliginde duygu ve
diisiincelerimi yeterli derecede ifade
edebiliyorum.

20

Diger personel ile esit haklara sahip oldugumu
degerlendiriyorum.

21

Calisma arkadagslarimi yeterli seviyede taniyor
ve anliyorum.

22

llce Emniyet Miidiirliigiinde  problemli
personellerin oldugunu diisiiniiyorum.

23

Calisma arkadaslarim arasinda c¢ok fazla
tartismalar yasanmaktadir.

24

llce Emniyet Miidiirliigiinde personele 6nem
verilir, dogum giinii gibi 6zel gilinlerde personel
hatirlanir.

25

[lce Emniyet Miidiirliiginde memnuniyet
duymadigim uygulamalar oldugunda sikayet
olanaklarim mevcuttur ve adil c¢oziimler
bulunur.

26

[lce  Emniyet  Miidiirliiginde  calisma
arkadaslarimizla piknik, yemek vb. sosyal
aktiviteler diizenlenmektedir.
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Kurumda diizenlenen sosyal etkinlikleri yeterli

27
bulmuyorum.
28 Yaptigim  isten ~memnunum ve  gurur
duyuyorum.
llge Emniyet Miidiirliigiinde yaptigim isin
29 < . s
karsilig1 aldigim iicret yeterlidir.
30 flge Emniyet Miidiirliigiinde izin olanaklarinin
yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
Illge Emniyet Miidiirliigiinde saglanan egitim
31 |olanaklarinin tatmin edici oldugunu
diisiiniiyorum.
flge Emniyet Miidiirliigiinde mesleki egitimlerin
32 |yaninda kisisel gelisim egitimlerinin  de
diizenlenmesi gerektigini diisiniiyorum.
33 llce Emniyet Miidiirliigiinde arac gere¢ ve
techizat eksikligi vardir.
Gorev yaptigim ortamin aydimlatilmas: ve
34 |havalandirmast (1sitma — sogutma) yeterli
diizeydedir.
Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki tuvaletler saglk
35 L ot q
ve temizlik agisindan uygun degildir.
Kendimi Ilge Emniyet Miidiirliigiine bagh
36 | hissediyor ve bu i yerinde bulunmaktan gurur
duyuyorum.
37 Yaptigim gorevin Ilge Emniyet Miidiirliigiine
yarar sagladigini diislinliyorum.
38 | Gorevimi severek ifa ediyorum.
Ilce Emniyet Miidiirliigiindeki gorevimle ilgili
39 L. o
yeterli saglik yardimi alabiliyorum.
40 llce Emniyet Miidiirliigiinde is giivenligi
konusunda kendimi rahat hissediyorum.
41 Mesai saatlerim dahilinde yemek imkanlarinin

yeterli olmadigini diistintiyorum.
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42

flge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma saatlerinde
yeterli esneklik uygulanmamaktadir.

43

flge Emniyet Miidiirliigiinde ¢alisma ortaminin
yeterince temiz oldugunu degerlendiriyorum.

44

Engelliler i¢in mevcut fiziki sartlarin yeterli
oldugunu diistiniiyorum.

45

llge Emniyet Midiirliigiinde kres olmasi
gerektigini diislinliyorum.

B) Kisisel Bilgiler ile ilgili sorular:

46-

Cinsiyetiniz?

Kadm

Erkek

47- Medeni Durumunuz?

Evli Bekar Bosanmig/Ayr1 Yasiyor Esi Vefat Etmis
48- Yasiniz?

20-30 31-40 41-50 51 ve iistii
49- Ogrenim durumunuz?

[k6gretim Lise On Lisans Lisans(4 Yiikseklisans

(2Y1llik) yillik)

50- Emniyet teskilatinda kag yildir gbérev yapiyorsunuz?

1-5Y1l 5-10Y1 10-15 Y1l 15-20 Y1l 20 ve Ustii
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51- Ilge Emniyet Miidiirliigiindeki pozisyonunuzu belirtiniz (Is¢i, Polis Memuru,
Komiser Yardimcisi vs.):

Isci-Soz.
Personel

GIH - Pol.Mem
Bekei Baspol.Mem.

Kom.Yrd.-
Komiser
Baskomiser

Emniyet Amiri,
Emn. Miidiri

52- Ilge Emniyet Miidiirliigiinde gorev yaptiginiz Biiro Amirligini belirtiniz:

Midiiriyet Trafik Asayis Biiro Polis Merkezi Amirligi
(Idari Birimleri Amirligi

Kisimlar)

Cocuk-TEM - Koruma Biiro Devriye Ekipler

Giivenlik—Olay Amirligi Amirligi

Yeri Inceleme

Tesekkiir Ederim.
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EK-2 BANDIRMA ONYEDI EYLUL UNIVERSITESI SOSYAL ve BESERI
BILIMLER ETiK KURULU DEGERLENDIiRME FORMU

TI.C. Bandirma Onyedi Eylil Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu
Degerlendirme Formu
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