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ONSOZ

(Calisma hayatinda en sik karsilagilan sorunlarin basinda personelin yeterince
motive edilememesi gelmektedir. Motivasyon, igletme amaclarinin gergeklestirilmesi
yoniinde tesvik edici ve sonuca ulagsmada biiyilk pay sahibi olan ydneticiler
acgisindan 6nemli oldugu gibi, isletme amaglarini gergeklestirme roliinii iistlenen is
gorenler agisindan da dneme sahip olmaktadir.

Bir orgiitiin sahip oldugu en degerli varlik, insan ya da diger adiyla isgiiciidiir.
Insan unsuru, &rgiitiin misyon ve vizyonunu belirlemede en 6nemli paya sahiptir.
Orgiitlerde her sey insan tarafindan ve insan i¢in yapildigindan &rgiitiin basaris1 da
biiylik 6l¢iide bu isgiiciiniin basarisina baghdir.

Bu amagclara ulagirken calisanlarin moral ve motivasyonu orgiit i¢in biiyiik
Oonem tagsimaktadir.

Tirkiye'deki polislik uygulamalarinin  diinya standartlarina ulasmast ve
toplumla barisik bir polis giicii olusturulmasi iilkenin en énemli konularindan birisi
olarak karsimizda durmaktadir. Bir yanda toplumu seven ve topluma hizmet etmeyi
ilke edinen polisler, diger yanda polisi seven ve onlara yardimci olmaya calisan
bireyler toplulugunun varligimin zorunlulugu ¢agdas bir Tiirkiye i¢in vazgecilemez

hedefler olmalidir.

Polisin moral ve motivasyonunun saglanmasi, moralinin {iist seviyede
tutulabilmesi, beraberinde polisin isini iyi yapmasini getirecek, bu durum da;

halkimizin huzur ve mutlulugunu saglayacak demektir.

Aragtirmanin her asamasinda yardim ve desteklerini esirgemeyen basta Degerli
Hocam Tez Danismanim Prof. Dr. Ahmet KALENDER olmak iizere diger 6gretim
gorevlilerine, anket formlarini doldurup calismayir anlamlandiran her riitbeden
meslektagima, calisma yapilmast igin gerekli izin ve imkanlar1 saglayan meslek
bliyiiklerime, biitiin bu siliregte benden hicbir destegini esirgemeyen aileme ve

arkadaslarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Bu arastirma sonuglarinin, Emniyet Hizmetlerinde calisanlara ve bu alanda

calisma yapanlara yararl olmasini dilerim.
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Motivasyon kavrami kurumlar i¢in giderek onem kazanmaya baslamistir. Ayni
zamanda kurumda c¢alisan kisilerin verimli ve basarili olmalar1 agisindan
motivasyonun 6nemi yadsinamaz. Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in
motive etmek ve onlart uzun vadede iste tutmak zor bir istir.

Caliganlart verimli bir sekilde caligmaya itecek, sorumluluk almalarini
saglayacak, problemleri c¢ozmeleri ic¢in harekete gecirecek ve bagarilarim
odiillendirecek bir ortamin olusturulmasi, yapilmasi gereken islerin basinda gelir. Bir
isyerinin amaglarmi gergeklestirebilmesi i¢in insana, insanin da ekonomik
ihtiyaglarini karsilayabilmesi i¢in bir ige ihtiyaci1 vardir. Eger ¢alisan, yapacagi isi ne
kadar hosnut olarak ve inanarak yaparsa yani iyi motive edilirse bu durumdan hem
calisan ihtiyaclarini karsilama agisindan hem de igyeri hedeflerine ulasma yoniinden

o derece kazangli ¢ikacaktir.



Personeli motive etme ve maddi-manevi ag¢idan 6zendirme onlarin verimliligini
artirdig1 gibi, kendilerine olan giivenlerini de artirmaktadir. Motivasyon hem maddi
kazan¢ anlaminda, hem de psikolojik anlamda tatmin olma olarak anlagilmaktadir.
Maddi kazang, genellikle ekstra aylik ve parasal 6diil, manevi motivasyon araci
olarak da genellikle takdirname ve yiikselme anlagilmaktadir. Dolayisiyla, Polislik
stresli bir meslek oldugundan psikolojik motivasyon gerekmekte ve bunun icin de

cezalandirmadan ziyade ddiillendirme mekanizmasinin ¢alistirilmasi gerekmektedir.

Tiirkiye’de, Polisin motivasyonu ile ilgili, son derece sinirli ¢alisma
bulunmaktadir. Adaletin ilk kapist oldugu kabul edilen, insanlarin giiven ve huzur
icinde yasayabilmesi i¢in zaman ve mekan mefhumu gézetmeden goérev yapan Polis
Teskilatina etki eden motivasyon faktorlerinin belirlenmesi, belirlenen faktorlerin
bilimsel ve sistematik bir sekilde personel lizerinde uygulanmasi, toplum yasantisina

da pozitif yonde ivme kazandiracaktir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Faktorleri, Polis, Giivenlik

Hizmetlerinde Motivasyon.
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SUMMARY

THE FACTORS HAVING AN EFFECT ON THE MOTIVATION OF THE
POLICE: A CASE STUDY ON THE PERSONNEL OF THE KONYA POLICE
DEPARTMENT

Recently, the concept of motivation has become increasingly important for
organizations. At the same time, the significance of motivation cannot be denied for
employees in terms of their performance and success. It is really difficult for
institutions to motivate their employees, as well as keep them concentrated, in order
to act for the benefit of the institution.

There are important factors that are to be addressed at first, such as driving
employees to work efficiently, helping them take responsibility and mobilizing them
to solve problems as well as creating an atmosphere rewarding their success. As
much as institutions need employees to realize their achievements, similarly, so also
individuals need a job in order to meet their basic needs.

If an employee is satisfied with his/her job and believes what he/she does, in

other words if he/she can be motivated to perform better, both the employee and the
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institution will benefit from this situation, in terms of meeting basic needs of the
employee and reaching goals of the institution.

Motivating staff and encouraging them financially and morally help increase
their productivity as well as their self-confidence. Motivation is understood as
satisfaction from both psychological and financial perspectives. While extra
monetary reward is usually seen as financial gain, commendation and promotion are
generally considered as a means of moral motivation. As policing is a stressful job,
there is a need for psychological motivation. And therefore, the reward mechanism
requires to be run efficiently, rather than punishment mechanism.

In Turkey, there are very limited studies regarding the motivation of the police.
As the first gate of justice, because the police work tirelessly without taking into
account time and location towards providing the community a safer environment, it
is rather important to find out the factors that have an effect on the motivation of the
police as well as apply these findings on the police in a systematic way so as to

improve quality of community life.

Key Words: Motivation, Factors of the Motivation, Police, Motivation on the

Security Services.
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GIRIS

Kamu diizeninin saglanmasi ve bu diizenin korunmasi gorevi, toplum
hayatindaki yeri acgisindan biiylik 6neme sahip bir kamu hizmetidir. Bu hizmetin
toplumsal hayattaki konumuna bakildiginda; “kamu diizeninin saglanmasinin”
insanlarin  toplu halde yasayabilmelerinin vazgecilmez bir sarti oldugu
goriilmektedir. Dolayisiyla giivenlik ihtiyacinin karsilanmasi devletin en temel
sorumluluklar1 arasinda yer almaktadir. Devletin sahip oldugu bu sorumluluklar
arasinda yer alan sucun onlenmesi ve kovusturulmasi gorevi polise verilmistir. Bu
gorev de halkin tepkileriyle sekillenecektir. Biitiin toplumlarda polis, giivenligin ve
kamu diizeninin saglanmasi gibi sorumluluklar ile sosyal yapinin biitiinleyici bir

pargasidir.

Polis toplumda her zaman bagvurdugumuz, neredeyse her olayda rol oynayan,
gorev yapan bir kamu gorevlisidir. Her ne kadar birka¢ baslikla tanimlanan gorevi
yerine getiren bir kamu gorevlisi olarak bilinse de; Polis aslinda toplumun ana

yapitaslarindan biri olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Gliniimiizde 'polislik' ve 'modern polislik' kavramlarinin ifade ettigi istenen
diizeydeki polisligi uygulamaya koymak i¢in bazi calismalar yapilsa da, polislik
uygulamalar ile ilgili sorunlar1 gidermek icin yapilan bilimsel ¢aligmalarin sayisi
yetersizdir. Ortaya konan bilimsel g¢aligmalarin uygulamaya konmasi de belirli

sorunlar sebebi ile baslangicta pek kolay goziikkmemektedir.

165 yillik gegmisiyle Emniyet Teskilat1 verilen hizmetin kalitesini artirarak,
teknolojik gelismeleri yakinen takip etmis, donanimini siirekli yenileyerek, egitimi
caga uygun hale getirmis ve dinamik bir kurum haline gelmistir. Bu haliyle

demokratik Cumhuriyet rejimi i¢in vazgecilmez bir unsur haline gelmistir.

Emniyet teskilati insan unsurunun en yogun olarak kullanildig: bir kurumdur.
Dolayisiyla Emniyet personeli tiim diger teskilatlardan daha fazla kendilerine her
zaman ve herkes tarafindan bir Polis olmaktan ziyade, oncelikle bir insan olarak
gereken onemin verilmesini beklemektedir. Bu anlamda insana deger verilmesi ve
calisma sartlarinin insani olmasi gerekmektedir. Bu insan unsurunu ozellikle

psikolojik olarak tatmin edici bir rol oynamaktadir. (Aydin, 2000: 67-68-69)



Polislik kolay bir meslek olmadigi gibi, polisin sundugu giivenlik hizmeti de
zor ve zahmetli ama o kadar da 6nemli bir hizmettir. Tiirkiye sartlarinda giivenlik
hizmeti daha fazla hassasiyet, dikkat, fedakarlik, bilgi, tecriibe ve maliyet
gerektirmektedir. Tiim bunlar da emniyet personelinin motive edilmesini, yani her
acidan tatmin edilmesi gere8ini ortaya cikarmaktadir. Ciinkii ¢alisma sartlar1 ne

kadar zor olursa olsun polis basarili olmak yani i¢ giivenligi saglamak durumundadir.

(Findikli, 2010)

Bir orgiitiin sahip oldugu en degerli varlik, insan ya da diger adiyla isgiictidiir.
Insan unsuru, &rgiitiin misyon ve vizyonunu belirlemede en 6nemli paya sahiptir.
Orgiitlerde her sey insan tarafindan ve insan igin yapildigindan érgiitiin basarisi da

biiyiik 6l¢iide bu isgliciiniin basarisina baghdir.

Bu amaglara ulagirken ¢alisanlarin moral ve motivasyonu orgiit i¢in biiyiik

Onem tasimaktadir.

Tiirkiye'deki polislik uygulamalarinin diinya standartlarina ulasmasi ve
toplumla barisik bir polis giicii olusturulmasi iilkenin en énemli konularindan birisi
olarak karsimizda durmaktadir. Bir yanda toplumu seven ve topluma hizmet etmeyi
ilke edinen polislerin, diger yanda polisi seven ve onlara yardimci olmaya ¢alisan
bireyler toplulugunun varliginin zorunlulugu ¢agdas bir Tiirkiye i¢in vazgegilemez

hedefler olmalidir. Ancak bu, basarilmasi o kadar da kolay olmayan bir konudur.

Polisin moral ve motivasyonunun saglanmasi, moralinin iist seviyede
tutulabilmesi, beraberinde polisin igini iyi yapmasini getirecek, sonug¢ olarak bu da;

halkimizin huzur ve mutlulugunu saglayacak demektir.



Calismanin Amaci

Calisanlar verimsiz kilan, etkili ve verimli hizmet sunumunu engelleyen ve
hizmetlerin de aksamasina neden olan is tatminsizligi, ¢alisan personelin yeterince
motive edilmediklerini ya da edilemediklerini gdstermektedir. Imkin ve zaman
sinirlart igerisinde Ornek olarak segilen kurum calisanlarinin motivasyonlarini
etkileyen unsurlar ve bu unsurlara baglh olarak olusan is verimliliklerinin
incelenmesi, ayrica polisin motivasyonunda nelerin etkili oldugunun belirlenmesi ve
bu agidan Emniyet Teskilati’ndan beklentilerinin neler oldugunun tespit edilmesi tez

calismasinin amacini olusturmaktadir.
Calismanin Onemi

Motivasyon kavrami kurumlar i¢in giderek dnem kazanmaya baglamistir. Ayni
zamanda kurumda calisan kisilerin verimli ve basarili olmalari ag¢isindan
motivasyonun Onemi yadsinamaz. Calisanlart kurum yararina hareket etmek ig¢in

motive etmek ve onlar1 uzun vadede iste tutmak zor bir istir.

Calisanlart verimli bir sekilde calismaya itecek, sorumluluk almalarini
saglayacak, problemleri c¢ozmeleri igin harekete gecirecek ve basarilarini
odiillendirecek bir ortamin olusturulmasi, yapilmasi gereken islerin basinda gelir. Bir
isyerinin amaglarii gerceklestirebilmesi i¢in insana, insanin da ekonomik
ihtiyaclarini karsilayabilmesi i¢in bir ige ihtiyaci vardir. Eger calisan, yapacagi isi ne
kadar hognut olarak ve inanarak yaparsa yani iyi motive edilirse bu durumdan hem
calisan ihtiyaclarini karsilama agisindan hem de isyeri hedeflerine ulasma yoniinden

o derece kazancli ¢ikacaktir.

Insan cansiz bir makine parcas1 degildir. Bir isyerinin elindeki teknik donanim
ve araglar ne kadar gelismis olursa olsun, igyeri ne kadar uzman ve nitelikli personele
sahip olursa olsun, eger bu personelin ¢alisma arzu, istegi ve heyecani yoksa veya
bunlar harekete gecirilemiyorsa, bunlarin igyerine gerekli ve yeterli katkiy1

saglamalar1 miimkiin degildir.

Eger isletme ve kurumlar basarili olmak istiyorlarsa, en 6nemli kaynaklar1 olan

insana, dolayisiyla onun ihtiya¢ ve beklentilerine dnem vermek zorundadirlar.



Basarili, tiim bilgi ve becerisini ortaya koyarak bir seyler {iretmenin hazzini yasayan
ve yasatan insan iiretimde en degerli kaynagimizdir. Basariy1r elde etmemizi
saglayacak yardimci faktorlerin en Onemlilerinden birisini de c¢alisanlarin
motivasyonu olusturmaktadir.

Tirkiye’de, Polisin motivasyonu ile ilgili, son derece smirli ¢alisma
bulunmaktadir. Adaletin ilk kapis1 oldugu kabul edilen, insanlarin giiven ve huzur
icinde yasayabilmesi i¢in zaman ve mekan methumu gozetmeden goérev yapan Polis
Teskilatina etki eden motivasyon faktorlerinin belirlenmesi, belirlenen faktorlerin
bilimsel ve sistematik bir sekilde personel {izerinde uygulanmasi, toplum yasantisina
da pozitif yonde ivme kazandiracaktir. Dolayisiyla, Giivenlik gibi hayati bir konuda
bilimsel iyilestirme caligmalarinin yapilmasi, 6nemli ve incelenmesinde yarar

bulunmaktadir.
Cahismamin Kapsami

(Calismada oncelikle Motivasyon teori ve teknikleri irdelenerek, Konya
Emniyet Midiirligi personeli ile yapilan saha arastirmasimin verileri bu

degerlendirmeler 1s181nda ele alinmistir.

Bu c¢ergevede tezin birinci bdliimiinde; motivasyonun tanimi, motivasyon
siireci ve motivasyon teorileri ve 6zendirme araglari ele almmistir. Ikinci béliimde;
polis teskilatinin yapisi, personel ve egitim durumu, poliste uygulanan motivasyonu
artiric1 uygulamalar ve dzendirme araglari iizerinde durulmustur. Ugiincii bdliimde
ise; Konya Emniyet Miidiirliigii personeli iizerinde anket caligmasi uygulanarak, bu

calismadan elde edilen bulgular diizenlenerek sonuclar1 degerlendirilmistir.



1. BOLUM

MOTIVASYON TEORILERI VE ARACLARI
1.1. MOTiVASYON

Calisma hayatinda en sik karsilagilan sorunlarin basinda personelin yeterince
motive edilememesi gelmektedir. Is yerinde yasanan olumsuzluklarin temelinde

personelin etkili bigimde motive edilememesi yer almaktadir (Can 2009:361).

Insanlara is yaptirabilmek her zaman kolay degildir. insan eger isterse etkili ve
verimli ¢alisir, istemezse onu yonetmeye calisan kisilerin isi bir hayli zordur. O halde
insanin istemesi neye baghdir? Diger bir deyisle insan1 harekete geciren, bir isi

yapmaya yonelten faktor nedir? (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001:117)
1.1.1. Motivasyonun Tanim

Gudi, cesitli gereksinimlerin karsilanmasi i¢in bireyleri davranis ve eyleme
iten neden olarak tanimlanirken, motivasyon bu eylemin kendisini yaratir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 98). Motivasyon, amaca yonelik davraniglarin
olusturulmas1 ve yoneltilmesi ile ilgilidir. Motivasyon; kisilerin belirli amaglar
etrafinda harekete gecirilmesine yonelik olup, gereksinimlerin, dirtiilerin ve
giidiilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Motivasyon kelimesi Fransizca ve Ingilizce
"motive" kelimesinden gelmektedir (Eren, 1998: 415). Motivasyon, calisanlarin
isteklendirilmeleri ve bu yolla kisisel gereksinimlerini en iyi bi¢imde tatmin

edeceklerine inandirilmalar siirecidir (Ataman, 2002:436).

Belirli bir uyarma kiside bir davranisa ve tepkiye yol agiyorsa, bu durum,
tatmin edilmemis gereksinimlerin varhigin1 simgelemektedir. Her kisinin tatmin
edilmemis gereksinimleri farkli olabilecegi i¢in, bu gereksinimlerin uyarilma ve
tatmin edilme yontemleri de farkli olacaktadir. Zihinsel katilim orani yiiksek ve
yaraticilik yeteneklerinin uyarlamasin1 gerektiren islerde c¢alisanlarin ise tesvik
edilmesi yontemleri, yonetim biliminin bash basina bir uzmanlagma alan1 olmustur.

Motivasyonun nasil ve hangi yontemler aracilifiyla saglanacagi, motive edilmek



istenen kisinin psikolojik, sosyal 6zellikleri ile egitim ve refah seviyeleriyle ilgilidir.
(Ataman, 2002:437).
Motivasyona iligskin yapilan diger bazi tanimlar asagida kisaca 6zetlenmeye

calisilmustir;

Motivasyon, insanlarin belirli bir amaci1 gerceklestirmek maksadiyla, kendi

arzu ve istekleri ile davranmalaridir (Kogel, 2001:368).

Motivasyon, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (amaca) dogru devamli

sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir (Akat ve dig., 1994:209).

Motivasyon kavraminin O6ziinii giidii olusturur. Gidii: bireyi bir harekette
bulunmaya veya bir hareket yolunu digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen

stiriicli kuvvet ve faktorlere denmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz 2001:120).

Motivasyon, igten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelme ve

amacli davranislar gosterme stirecidir (Solmus, 2000:65).

Motivasyon insanlarin nasil ve neden bdyle davrandiklari sorusuna cevap
vermeye calisan bir olgu seklinde algilanabilir. Motivasyon insan davraniglarinin
uyarilmasi, yonlendirilmesi ve pekistirilmesi seklinde tanimlanabilmektedir (Simsek,

2002:208).

Tiim bu tanimlardan anlasilacagi lizere motivasyon, bireylerin farkli nitelik ve
onemde gereksinimlerinin ortaya ¢ikmasiyla baslayan ve doyumun saglanmasiyla

sonuglanan bir sliregtir.
1.1.2. Motivasyonun Onemi

Motivasyon, isletme amaglarinin gerceklestirilmesi yoniinde tesvik edici ve
sonuca ulasmada biiylik pay sahibi olan yoneticiler agisindan 6nemli oldugu gibi,
isletme amaglarini gerceklestirme roliinii {istlenen is gorenler acisindan da OGneme

sahip olmaktadir.

Motivasyonun ydneticiler ve is gorenler agisindan ne tiir 6nem tasidigi asagida

ele alinmaktadir.



1.1.2.1. Motivasyonun Yéneticiler Acisindan Onemi

Yoneticiler, kendi gereksinimlerini belirledikten ve doyuma ulastiktan sonra,
isletmelerinin amaglarin1 gergeklestirmek icin, i gérenlerinin gereksinimlerini iyi bir
bicimde belirlemeli ve onlarin bu yonde etkin bir bi¢imde motive edilmeleri igin

calismalidir.

Is gorenleri isletme amaglarini gerceklestirme yoniinde tesvik eden ve onlari bu
yonde isteklendiren yoneticilerdir. Yoneticiler, isletme icerisinde, motivasyon
konusuyla direkt iliskilidir. Ciinkii, yOneticinin basarisi, astlarinin orgiitsel amaglar
dogrultusunda caligmalarina, bilgi, yetenek ve giiclerini tam olarak bu dogrultuda

harcamalarina baglidir (Kogel, 2001:368).

Yoneticiler agisindan isletme-iggdren kutuplar1 arasinda denge saglamanin en
gecerli yolu, isletmenin amagclarint oldugu kadar, isgdren amagclarin1 da yakindan
tanimaktir. Bu amagla, oncelikle igsgorenleri ise yonelten giidiileri ve bunlarin
kaynaklandig1r gereksinme tiirlerini incelemekte ve daha sonra belirli bulgulara

varmaktadir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:96).

Basarili bir yonetici, calisanlarini motive ederek, orgiitlerinin hedeflenen
sonuglarina en kisa zamanda ulasan ve kaynaklarin1 en verimli sekilde kullanabilen
yoneticidir. Isgoren gereksinimlerini belirleyemeyen ve dolayisiyla onlarin

motivasyonunu saglamakta etkisiz olan bir yoneticinin basarili olmasi beklenemez.
1.1.2.2. Motivasyonun Isgérenler A¢isindan Onemi

Isgorenler, drgiite mal ya da hizmet {iretmek gibi bir amac1 gerceklestirmek
icin girmislerdir. Bu amaclar1 gerceklestirmenin karsiliginda kendilerine bazi seyler

vaat edilerek belirli bir yone kanalize edilmektedir.

Birey amaglarina ulasabildigi 6l¢iide mutludur, aksi takdirde birey amaglarina
ulagsamadigindan dolay1 huzursuzluk ve gerilim igerisindedir. Bu da ¢ogu zaman
bireyi ise karsi isteksiz yapmaktadir. Motivasyonun amaci isgorenlerde daha fazla
calisma istek ve arzusu olusturabilecek faktorleri bulmak ve bunlart miimkiin

oldugunca karsilamaya ¢alismaktadir.



Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden olmaktadir. Gizli gerilimin bosaltilmasi yada azaltilmasi

sonucunda birey tatmin olmaktadir (Eren, 1998: 399).

Birey, arzu ve ihtiyaglarini yonetimin kendisine sundugu araglar vasitasiyla

tatmin ederek isgérme arzusunu artirmaktardir.

Rasyonel bir motivasyon sistemi psikoloji ve sosyoloji ilkelerine dayali, orgiit
amagclar1 ile isgoren amaglarimi dengeleyici bir yapida olmalidir. Simsek’ e gore

isgoren ve isletmeye beklenen faydalar sunlardir (Simsek, 1989: 207):
Isgorenlerin temel ekonomik ihtiyaglarinin karsilanmast,

Isgorenlerin psiko-sosyal, kiiltiirel, giivenlik, aile yardimi gibi toplumsal

ihtiyaglarinin karsilanmast,

Isgorenlerin kararlara katilma, danisilma, toplantilara katilma vasitasi ile

egolarinin tatmini,
Isgorenlerin yeteneklerinin gelistirilmesi,
Isgorenlerin yaraticilik ve énderlik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi.

Diger taraftan yeterince giidiilenmeyen isgorenin yaraticiligi da kaybolur. Bu
durum ise uzun vadede isgorenin kendine olan giivenini yitirmesine neden olur.
Glivenini yitiren igsgorenin is performansi ve is kalitesi diiser. S6zkonusu durumun
stireklilik kazanmasi halinde ise, isgdrenin isten atilmasina kadar varan bir dizi

istenmeyen sonuca yol agabilir.

Giidiilenme eksikligine bagli ortaya ¢ikan bu tip psikolojik sorunlarin,
beraberinde depresyon, tansiyon, kalp hastalig1 gibi saglik sorunlarina da yol actigi

bugiin herkes tarafindan kabul edilmektedir.

Sonug olarak gilidiilenme eksikligi igsgdrenin psikolojik ve fizyolojik sagligim
olumsuz yonde etkileyerek, isgorenin hem c¢alisma hem de 6zel yasam kalitesinin

diismesine neden olmaktadir.



1.2. MOTIiVASYON SURECI

Motivasyon, bireylerde belirli seylere karst duyulan gereksinme ile
baslamaktadir. Motivasyonun kaynagin1 gereksinimler olusturmaktadir. Bir
gereksinme ortaya ¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirmektedir. Boylelikle
birey itici bir giigle uyarilmaya baslanmistir. Belirli gereksinmeler karsilanmak tizere
saptadiktan ve birey i¢ ve dis etkilerle uyarildiktan sonra bu kez cesitli bicim ve
yonde davraniglara gegmektedir. Bireyin amaci kendisine gereksinmelere karsi

duydugu istegin doyumunu saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:122).

Birey doyuma ya da amacma ulagsmadigi siirece kendisinde bir bosluk
duymaktadir. Bu da bireyde biiyiik bir istek ve dengesizlik yaratir. Ancak gereksinme
karsilandiginda bu dengesizlik giderilir ve birey doyuma ulagmanin mutlulugunu
yasamaya baslar. Bununla birlikte bireyi siirekli mutlu kilan bir doyum noktast da
yoktur. Bir gereksinmenin bittigi yerde bir diger gereksinme baslar ve motivasyon

stireci her defasinda ayn1 yolu izlemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:122).

Gidiiler kisilerin belirli davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranisla
sonuglanan diirtii ya da itici giiclerdir. Kisinin bir ihtiyac1 uyarildiginda bu ihtiyaci
gidermek icin belirli bir davranisa gegecektir. Bu davranis, bu ihtiyaci karsilayacak
bir amag¢ ya da istek yoniinde olacaktir. Ornegin a¢ bir insanin yiyecek ihtiyaci
vardir. Bu ihtiyact gidermek i¢in yiyecek bulma davranigina yonelecektir. Parasi
varsa bir lokantaya gidecek, yoksa dilenecek ve belki de ekmek ¢almaya girisecektir.
Ama toplumda bunu gidermenin temel yolu para kazanmayi1 saglayacak bir ise
girmek bi¢iminde olacaktir. Asagidaki sekilde bu siire¢ agiklanmaktadir (Can, 1999:
173).

Sekil-1: Motivasyon Siireci

Tatmin ihtiyaglarin

Edilmemis Uyariimasi

-all ihtiyaclarin
Ihtiyaclar (Giidi)

Tatmini

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, Ankara: 173
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Giidiileme gercekte daha karmasik bir siirectir. Kisinin bir tek belirli davranisi,
birbirinden farkli bir¢ok ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik olabilir. Bir erkegin bir
kadinla iliskisi hem basit fizyolojik ihtiyacini (cinsel ihtiya¢) gidermek olabilir, hem
de bir arkadas bulmak anlamindaki sosyal ihtiyacini gidermeye yonelik olabilir.
Hatta bu kadin ¢ok iinlii biriyse, arkadaslar1 arasinda kendisini ispat etmek ihtiyacini
tatmin (psikolojik) olabilir. Bir bagkasi ise bu kadinla (patronun kizi) arkadaslik
kurmak yoluyla, mesleginde ilerlemek amaciyla harekete gecebilmektedir (Can,

1999: 174),

Ozkalp® e gdre motivasyon siireci su basamaklardan olusmaktadir (Ozkalp,

2005:84):

* Gereksinim: Motivasyon, belirli seylere karst duyulan gereksinim ile
baslamaktadir. Motivasyonun olusabilmesi i¢in, belirli bir gereksinimin olmasi ve
bu gereksinimin giderilmesi i¢in de harekete gecirilmesi gerekmektedir. Birey
herhangi bir gereksinimi ortaya c¢iktiginda, bunu gerceklestirme isteginde
bulunmaktadir. Onemli olan bireylerin neye, ne kadar gereksinimleri oldugunu

bilmeleri ve gereksinimlerini dncelik sirasina koyabilmeleridir.

* Uyarilma: Bireyde gereksinimin giderilebilmesi i¢in, herhangi bir
giiclin olugmasi ile uyarilma siireci basglamaktadir. Uyarilma, hem fiziksel, hem de
ruhsal bir isteklendirmedir. Bireyin gereksinimini giderebilmesi icin belirli bir

davranista bulunmasi, davranista bulunabilmesi i¢in de uyarilmasi gerekmektedir.

* Davranig: Bireyin herhangi bir gereksinimi dogdugunda ve bu
gereksinimi gerceklestirmek icin uyarildiginda belirli bir davranista bulunma
asamasina gelinmektedir. Davranisin amaci, olusan gereksinimin doyurulmasi
olmaktadir. Birey, gosterdigi davranig sonucunda gereksinimini gidermeyi

istemekte, ¢linkii ancak boyle doyuma ulagabilmektedir.

* Doyum: Bireyin gosterdigi davranis, gereksinimini gerceklestirdigi olgiide
birey doyuma ulasmakta ve rahatlamaktadir. Birey, doyuma ulasabildigi siirece
mutlu olmakta, isteklenmekte, performansi yiikselmekte ve verimli olmaktadir.

Bununla beraber, bireyi siirekli mutlu kilan bir doyum noktas1 olmamaktadir. Bir
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gereksinimin bittigi yerde, bir diger gereksinim baslamaktadir. Motivasyon siireci, bu

nedenle siirekli devam eden bir siire¢ olma 6zelligine sahip bulunmaktadir.

1.3. MOTIiVASYON TEORILERI

Giidiileme kuramlar iki temel grup icinde incelenebilmektedir. Bunlardan ilki,
bireyi enerjilendirerek harekete geciren ve yonlendiren, ya da davranisini yavaslatan
ve durduran bireysel etmenleri inceleyen kapsam (ya da igerik) kuramlari; ikincisi ise
davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da yavaslatilacagini

aciklamaya c¢alisan siire¢ kuramlaridir. (Can, 2009: 366)
1.3.1.Kapsam Teorileri

Icerik kuramlari insanlar1 is yasaminda neyin giidiiledigini belirlemeye
calismaktadir. Igerik kuramlarina gére insanlar1 sahip olduklari ihtiyaglar ve diirtiiler
giidiilemektedir. Insanlarin tatmin etmek istedikleri bir takim fiziksel ve psikolojik

ihtiyaglar1 bulundugu ileri siiriilmektedir (Yiiksel, 2003: 135).

Kapsam teorileri i¢sel faktorlere agirlik vererek, motivasyonu kisinin iginde
bulunan ve kisiyi belirli bir davranisa yoOnlendiren faktorlere bagli olarak
aciklamaktadir. Eger yonetici, personeli belirli seklerde davranmaya zorlayan bu
faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, onlar1 oOrgilit amaglar1 dogrultusunda
davranmaya sevk edebilmektedir ( Kogel, 2005: 637). Asagida kapsam teorileri adi

altinda gruplanan teorilerden en ¢ok bilinen bes tanesi agiklanmaktadir.
1.3.1.1. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insanlar1 belli bir davranisa yénlendiren temel etmen onun ihtiyaclari olduguna
gbre bu ihtiyaglar1 belirlemek ve giderebilecek cesitli Orgiitsel araglart saptamak
gerekmektedir. Abraham Maslow insan ihtiyag¢larin1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi
(basamak) i¢ine koymaya ve bunlarn giderecek Orgiitsel araglari belirlemeye

calismaktadir.
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a) Insan1 harekete geciren ya da davramsim etkileyen ihtiyaglar, tatmin

edilmeyen ihtiyag¢lardir. Tatmin edilen ihtiyaglarin davranisa etkisi yoktur.

b) Bu ihtiyaclar 6nemine gore asagidan yukariya dogru bir hiyerarsi bi¢iminde

siralanmustir.

¢) Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, ancak daha alt basamaktaki ihtiyaci belli

bir dereceye kadar tatmin edilmisse ortaya c¢ikar. A¢ ay1 oynamaz felsefesi ayiy1

oynatmak i¢in 6nce doyurmak gerektigini belirtir. Bu nedenledir ki, gelismekte olan

tilkelerde demokrasi, hak ve adalet gibi kavramlar, heniiz temel ihtiyaglarini tatmin

edemeyen toplum bireyleri i¢in anlam ifade etmez.

Sekil -2 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

MASLOW’UN
GEREKSINIMLERIN
HIYERARSISI

GEREKSINIMLERIN
ORGUTGE
KARSILANMASI

KENDINi GERGEKLESTIRME

Kisinin yaratici yeteneklerini
kullanabilmesi

KENDINi GERGEKLESTIRME

Yaraticilik gerektiren igler
gelisme ve yukselme

SAYGINLIK

Basari, taninma ve stati sahibi
olma

SAYGINLIK

Statl, sorumluluk, takdir etme, statlye
uygun maas

SOSYAL

Sevme, sevilme, ait olma, kimlik duygusu,
kabul gérme

SOSYAL

Arkadasca iligkiler, sosyal etkinlikler, parti,
piknik, sportif faaliyetler

GUVENLIK

Tehlikelerden korunma, korku duymama,
glvenlik iginde olma

GUVENLIK

Sigota , emeklilik, is glvencesi saglkli is
ortamy, iyi 6nderlik

FizYOLOJIK

Yasam gereksinmeleri, yiyecek, hava, su, cinsellik

FizyOLOJIK

Ucret, yan édeme, iyi calisma kosullari

Kaynak: Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, 2009,

Ankara: 367.
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Maslow’a gore bir basamaktan digerine ge¢mek icin, bulunulan basamaktaki
ihtiyaglarin belli bir dereceye kadar tatmin edilmesi gerekir. Bunlar tatmin edildikten
sonra ayni araglarla kisiyi harekete gecirmek imkansizdir. Bu durumda yonetici, bir
tistteki ihtiyaclara ve tatmin yollarina yonelerek kisinin davranigini orgiitsel amaglar

dogrultusunda harekete gecirmektedir (Can, 2009: 367-368).

En alt basamakta yer alan, fakat en Onemli gereksinimler, fizyolojik
gereksinimlerdir. Ekmek olmadigli zaman insan yalnizca ekmek i¢in yasamaktadir.
Fakat insan diizenli bir sekilde ve yeterli dlgiide yiyecek bulabiliyorsa aglik 6nemli
bir ihtiya¢ olmaktan ¢ikmaktadir. Bu durum insanin diger fizyolojik ihtiyaglari i¢in

de gecerli olmaktadir (Yiiksel, 2003:136).

Fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildiklerinde bir {ist diizeydeki giivenlik ihtiyaci
insan davranislarinin belirleyicisi olmaktadir. Bu ihtiyaglar tehlike, tehdit ve

yoksunluga kars1 korunma ihtiyacidir (Yiiksel, 2003:137).

Fizyolojik ve giiven gereksinmeleri giderilmis bir birey artik, sosyal yonii agir
basacak olan gereksinmelere yonelmektedir. Bu gereksinmeler daha ¢ok duygusal
nitelikli gereksinmelerden olusmaktadir. Ornegin; sevme, sevilme, ait olma, yardimci

olma, sefkat gosterme, sorumluluk duyma, kabul edilme gibi (Kaynak, 1995: 123).

Doérdiincii kademe olan sayginlik gereksinmesinde, kisi bir yandan kendine
giiven ve saygi duymakta, 6te yandan bagkalarinin kendisine saygi duymasini
beklemektedir (Eroglu, 1998: 44). Besinci ve son kademe ise, kisisel biitiinliik
ihtiyacidir. Maslow'a gore, bu son basamaga kadar gelebilen birey, yaratma ve
basarma giiclinii ortaya koyabilmekte, birey gercek Ozgiirliigline bu asamada
kavusmaktadir. Boylelikle bireyin gercek kisiligi ve yapict giicii ortaya ¢ikmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:113).

1.3.1.2. Alderfer'in V.I.G. Kuram

Clayton Alderfer, Maslow’un modelini modern durumlara uyarlayarak
varligini siirdiirme, iliskilerde bulunma ve gelisme ihtiyaclar1 lizerine kurmaktadir.
Bu ihtiyaglarin bas harfleriyle V.I.G modeli adiyla amlan modelin Maslow’ un

modeliyle karsilastirilmasi Sekil 6.4. de verilmektedir. (Can, 2009: 368)
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Sekil -3 Alderfer ve Maslow Teorileri Karsilastirmasi.

KURAMLAR 1. BASAMAK 2.BASAMAK 3.BASAMAK
Alderfer Varlik Siirdiirme Miski Gelisme
Sayginlik,
Maslow Fizyolojik Giivenlik, Sosyal Kendini
Gergeklestirme

Kaynak: Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, 2009,
Ankara: 369.

Alderfer’e gore ilk iki basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesinin tersine
gelisme ihtiyaglari, bireyin bu ihtiyaclari tatmin etmesiyle daha da artmaktadir. VIG
kuramina gore her bir basamagin tatmini artan bir bi¢imde soyut ve zor duruma
gelmektedir. Bazilar1 bu basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme izlemekte,
buna karsilik bazilar1 bunalim ve hayal kirikligina ugramaktadirlar. Bu kisiler
gelisme ihtiyaglarimi  karsilayamiyorsa, diger basamaklardan birine donerek,

cabalarini onun tlizerinde yogunlastirmaktadirlar (Can, 2009:368).

Moslow’un bes ihtiyact Alderfer’in teorisinde ilige diigmiistiir. bu teoriye gore

bir ihtiyacin kargilanmamasi geriye doniislere yol acabilmektedir ( Keser, 2006:29).

Alderfer’in V.1.G. teorisine gore ihtiyaclar su sekilde siralanmaktadir (Keser,

2006:29-30).

Varolma Ihtiyact: En alt diizeyde ve fiziksel olarak yasamin devam
ettirilmesiyle ilgili ihtiyactir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik ihtiyaglarini

kapsar.
Iliski Ihtiyaci: Sevgi ihtiyaci, iste ve is disindaki yasamda baskalariyla iliski
icinde olma ve baskalar1 tarafindan kabul goérme, takdir edilme ihtiyaglarini

icermektedir.

Gelisme Ihtiyaci: Kendine giiven, 6z saygi ve kendini gergeklestirme ile

ilgilidir.
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1.3.1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

En ¢ok bilinen ve tartisma konusu olan modeldir. Herzberg’e gore giidiileme
yoniinden Onemli iki grup etmen s6z konusu olmaktadir. Bunlardan ilki, {icret,
sayginlik, emniyet, is kosullari, yan 6demeler, siyasetler, yonetim uygulamalar1 ve
kisileraras1 iliskileri i¢ine alan saglik etmenleridir. Bunlar ¢evreye iliskin ve isin
disinda kalan etmenlerdir. Saglik etmenleri i¢indeki kosullar iyi olmazsa calisanlar
tatminsiz kalmaktadirlar. Ama bunlarin iyi olmast kisinin giidiilenmesiyle
sonuglanmamaktadir. Yalnizca tatminsizlik duygusunu ortadan kaldirmaktadir. Buna
karsilik, anlamli ve zevk verici bir iste calisma, basarisinin goriilmesi, basari
duygusundan zevk alma, sorumluluk iistlenme, iste gelisme ve yiikselme olanaklar
bulma gibi kosullar1 igeren etmenler ise giidiileyici etmenlerdir. Kisi isinde bunlari
bulamazsa isten tatmin duymayacaktir. Buna karsilik isinin bu olanaklar1 vermesi is

tatminini arttiracagindan kisiyi giidiileyici olacaktir (Can, 2009: 369).

Herzberg'in Ikili Etmen Kuramina gore, insanlarin isyerinde kotiimser
olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler
ile isyerinde isgoreni mutlu kilan ve igyerine baglayan 6zendirme ya da doyum
saglayan faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (Akdemir, 2001:81).
Ciinkii, isyerinde belirli faktorlerin varligi doyuma katki saglamakta iken, bunlar
ayni zamanda notr bir durum saglamakta ve doyumsuzluga yol agmaktadir. Aksine,
belirli faktorlerin yoklugu, is goreni kotiimser yapip, doyumsuzluga neden olmakta,

bunlarin varligi ig géreni motive etmektedir (Eren, 1993:65).

Herzberg, isgorenleri motive eden etmenleri; igsel etmenler ve digsal etmenler
olmak {izere iki ana grupta simiflandirmistir. Isin iceriginde bulunan icsel etmenler;
sorumluluk, otonomi, kendine saygi ve kendini kanitlama firsatlar1 ve giidiileyici
etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal gereksinimleri
karsilayan ozellikleri ile fiziki ¢alisma kosullari, iicret ve diger 6demeler, sirket
politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey gereksinimlere cevap veren tatminsizligi

engelleyici etmenlerdir (Yiiksel, 1998:126).

Hijyen faktorler, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar olmaz ise,

iggéreni motive etmek miimkiin olmamaktadir. Ancak bu faktorlerin varliklari,
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motivasyon ve motive edici faktorler saglanirsa gerceklesir. Hijyen faktorleri
saglamadan Once motive edici faktorleri saglamak personeli motive etmeye
yetmeyecektir (Kogel, 2001:375).

Igsel faktorler (motive edici faktorler) ise, isi basari ile tamamlamanin verdigi
mutluluk, is yerinde basariyla taninma ve takdir edilme, ddiillendirilme, arzu, tutku,
yetenek ve bilgisine uygun bir iste ¢alisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluga sahip olma, terfi edebilme olanaklarina sahip olma ve isinde kendini
gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigl arastirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda

bulunma olarak ifade edilmektedir (Akdemir, 2001:82-83).

Herzbergle  Maslow  karsilastirildiklar1  zaman,  Maslow’un  insan
gereksinmelerini  Onem sirasina gore siraladifi, Herzberg’in ise bir isin
gergeklestirilmesinde kisisel basar1 ve kendisini kabul ettirme giidlisiine Onem
verdigi goriilmektedir. Ozet olarak Herzberg iste doyum saglamanin en gegerli yolu,
basarili olmak, sorumluluk tagimaktir demektedir. Ona gére motivasyonda ekonomik

faktorlerin pek 6nemi, yeri gézilkkmemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 144-145).
1.3.1.4. McClelland’in ihtiyaclarin Yonlendirilmesi Teorisi

McClelland, ihtiyaglarin 6grenmeyle sonradan kazanilacagini onermektedir.
Modelinin temeli, ii¢ temel giidiiniin — basari- gii¢ ve arkadaslik — olugsmasi i¢in insan
davraniglariyla, ¢evresel etmenlerin nasil Dbirlestirilebilecegi konusundadir.

McClelland bu temel giidiileri (ihtiyaci) tanimlamakla baslar (Can, 2009: 369).
Basan giidiisii olan bireyler:
1. Sorunlara ¢o6ziim bulmakta kisisel sorumluluk almak isterler,

2. Amaca yoneliktirler,

3. Gergekei ve eldi edilebilir amaglar koyarak belli bir dereceye kadar riske

girerler,

4. Yaptiklar1 igsin sonucunu gérmek isterler,

5. Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢caligmalara girerler.

Gli¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler:
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1. Diger kisiler iizerinde gii¢ yada etki sahibi olmay isterler,
2. Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismay1

severler,

3. Digerleriyle karsilagsmadan zevk alirlar.

Arkadaslik ( 6zdeslesme) ihtiyacinda olan bireyler:
1. Digerleriyle arkadaglik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler,

2. Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
3. Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,
4. Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

McClelland bu giidiilerin her birinin farkli bir tatmin duygusu doguracagini
sOylemektedir. Modele gore bireyin bir isi etkili ve verimli bir bi¢imde basarmasi
olasiligi, (1) diger ihtiyaglara oranla belirli giidiinlin giiciiniin, (2) gorevi yerine
getirmede bagar1 olasiligiin ve (3) o gorev i¢in konulan 6diiliin degerinin bir

bilesimine bagli olmaktadir (Can, 2009: 370).

McClelland yasam deneyimleri sonucu gelistirilen insan ihtiyaglari ile bunlarin
orgiit yonetimleri i¢in ortaya koyabilecekleri ipuglart veya verebilecekleri mesajlar
lizerinde yirmi yili asan caligmalarda bulunmustur. Bu c¢alismalardan elde ettigi
sonuclar; yiiksek basar1 giidiisiine sahip bireylerin girisimeci veya is adami olma
yoniinde egilim gosterdikleri ve risk iistlenerek bir takim isleri rakiplerinden daha iyi
yapma gayreti i¢inde bulunduklarini gostermistir. Yiiksek diizeyde iligki kurma
glidiistine sahip bireylerin, temel islevi oOrgiit i¢inde muhtelif departmanlarin
calismalarin1 koordine etmek olan birlestirici unsur veya eleman islevi gordiiklerini
saptanmustir. Insancil iliskiler kurmada yiiksek diizeyde istek sergileyen bireylerin
baskalariyla olumlu calisma iliskileri kurmaya muktedir olduklari somut bigcimde

ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 2002:217).

Yiiksek diizeyde bir gii¢ kazanma giidiisii, orgiitsel hiyerarside iist kademelere

basariyla tirmanabilen bireylerin durumunu yansitmaktadir (Simsek, 2002:217).
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McClelland'in kuramina gore, insan gereksinimleri belirli bir hiyerarsi i¢inde
yer almamaktadir. Burada 6nemli olan bireyin davranislarin1 yonlendirmede hangi
gereksinimin 6n planda oldugudur. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in, bireyin hangi
gereksinimini kargilamaya calistiginin dogru bigimde belirlenmesi ve buna uygun

iste calistirilmasi gerekmektedir (Ataman, 2002:447).

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ Teorileri gilidiilemenin biligsel yonii ve gidiileyiciler arasindaki
iligkilerle ilgilenmektedir (Yiiksel, 2003: 142). Siire¢ kuramlar giidiileme siirecinin
bir orgiitsel ortamda nasil isledigini bulmaya c¢alismaktadir (Can, 1999: 173).

Asagida ¢ok bilinen siire¢ kuramlarindan dort tanesi agiklanmaktadir.
1.3.2.1. Victor H. Vroom'un Beklenti Teorisi

Onceleri Viktor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti modeli, insan
davranislarini, bireyin amag¢ ve sec¢imleriyle, bu amaglar1 basarmadaki beklentileri
yoniinden agiklamaga c¢aligmaktadir. Vroom’a gore, kisiler hangi sonuglar1 tercih
edeceklerini belirlemekte ve onlar1 elde etmek icin gercek¢i tahminlerde

bulunmaktadirlar. (Can, 2009: 372).

Basit nti Mod¢™

Bireysel Bireysel Orgiitsel |:> Bireysel
Caba Performans Odiiller Amaglar

Kaynak: Halil Can, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, 2009,
Ankara: 374.

Zihinsel beklenti teorilerinin ana varsayimi, belli bir davranis yoniinde hareke
gecmek veya cesitli alternatifler arasindan tercih yapmak ig¢in, insan zihninde
degerlerle beklentilerin belli oranda etkilesime girmesi gerektigini ileri siirmektedir.
Yani birey herhangi bir amaci veya sonucu gerceklestirmek i¢cin bu amag veya
sonuclarla zihninde siibjektif bir deger bigcmekte, basarilip basarilmayacagini
hesaplamakta ve bu dogrultuda davranisina karar vermektedir. Zihinsel deger

beklenti teorileri dogrultusunda birey; sadece ge¢miste edindigi tecriibeleriyle bilgi
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dagarcigim degerlendirme isleminde kullanmakta, ayn1 zamanda gelecekte
olabilecekleri de hesaba katmaktadir. Hangi tiir davranisa gecerse, ¢esitli alternatifler
arasindan hangisini tercih ederse ne tiir bir sonuca ulagacagini, hangi yontemin
olacagini kestirmeye ¢aligmaktadir. Eger bireyin beklentisi dogrultusunda, herhangi
bir sonug i¢in zihninde bigtigi, deger olumlu ise davranmisa gececek, aksi takdirde
davranistan kaginacaktir (Kalender, 2005: 28).

Yukaridaki varsayimlar dogrultusunda Atkinson, Porter ile Lawler ve Vroom

cesitli deger beklenti teorileri gelistirmislerdir.

Wictor H. Vroom, psikologlarin tercihleri agiklamak i¢in birbirinden farkli
terimler kullandiklarin1 ifade ekmektedir. O’na gore mesele Lewin ve Tolman
valence (slibjektif deger); Atkinson 6zendirici, Peak tutum, Edwards, Thrall, Coombs
ve Davis beklenen ¢ikar kavramlarini kullanmiglardir. Vroom da siibjektif deger
kavramini benimsemektedir. Kisi bir sonuca ulagsmak istediginde olumlu, sonuca
ulagsmaktan kagindiginda olumsuz siibjektif degere sahip olacaktir. Sonuca ulagma ile
ulasmama arasinda herhangi bir fark yoksa siibjektif degerin sifir olacagi
varsayilacaktir. Kisi olumlu siibjektif degere sahip oldugunda sonucu elde etmeye
calisacak, olumsuz siibjektif degere sahip oldugunda sonugtan kaginacaktir
(Kalender, 2005: 28). Bu dogrultuda siibjektif deger +1 ile -1 arasinda degisen

rakamlarla ifade edilmektedir.

Vroom’a gore kisi agisindan bir sonucun degeriyle stibjektif degeri arasindaki
farklilik 6nem kazanmaktadir. Kisi istedigi bir objenin elde edilmesinden yeteri
kadar tatmin olmayacaksa veya daha sonra tam bir tatmin saglayacaksa, bu objeden
su anda kacinmaya calisabilecektir. O halde belirli bir zamanda bir sonuctan
beklenen tatminle, onun sagladigi giinliik tatmin arasindaki aymrim Onemli

olabilmektedir. (Kalender, 2005: 29).

Vroom daha sonra beklenti kavramina agiklik getirmektedir. O’na gore bir
kisinin belirli sonuglara ulasmasi, yalnizca yaptig: tercihlere degil, ayn1 zamanda
kontrol edemedigi olaylara da baglidir. Mesela; piyango bileti alan birn kisinin 6diil
kazanma, okula kaydolan bir &grencinin biitiin derslerini basarryla tamamlama

thtimali pek belirli degildir. Yine siyasal alanda miicadelede eden bir adayin, diger
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adaylarin Oniine ge¢ip se¢imi kazanma ihtimali baslangicta net olarak belirlenemez.
O halde c¢ogu karar verme davranisi, belli bir riski goz Oniinde bulundurmayi
gerektirmektedir. Vroom alternatifler arasindaki kisisel tercihlerin belirsizlik
sonuclar1 igerdigini, insan davranisini sadece sonuglar arasindaki tercihlerin degil,
sonuglara ulagma ihtimali ile ilgili inan¢ derecesinin de belirledigini ifade etmekte ve
beklentiyi; belirli bir davranist yapmakla belirli bir sonuca ulagma ihtimali
hakkindaki gecici bir inan¢ olarak tanimlamaktadir (Aktaran Kalender, 2005: 29).
Beklenti bu dogrultuda bir davranis-sonug iliskisi olmakta ve siralamada sifirdan 1’e
kadar degerler almaktadir.

Vroom’un teorisinde aragsallik ve giic kavramlar1 da anahtar rol oynamaktadir.
Aragsallik bir sonug-sonug iliskisi olmaktadir. Deger siralamasinda -1 den (eger
birinci sonucun ikinci sonuca ulastiracagi ihtimali hakkindaki inang yoksa) +1’e
(ikinci sonuca ulagmada birinci sonug gerekli ve yeterli sartlar1 sagliyorsa) kadar
uzanmaktadir. Gii¢ kavramu ise beklentiyle ilgili olmaktadir. Eger beklentinin giicii
yiiksekse sonuca ulagsmak i¢in davranisa gegilmekte, tersi bir durumda gii¢ diisiik

veya sifir derecesinde ise davranistan kaginilmaktadir (Kalender, 2005: 29).

Vroom ayrica bir kisi i¢in bir sonucun siibjektif degerinin; diger biitlin
sonuclarin siibjektif degerleri ve bu diger sonuglara ulasmada onun ara¢ olma

kabiliyetinin matematiksel toplami oldugunu ifade etmektedir (Kalender, 2005: 30).

Bireyin giidiilenmesi i¢in belirli bir basariya ulasacagina inanmasi (beklenti),
bu basariy1 ikinci diizeyde basarilar i¢in gerekli gérmesi (aragsallik) ve hem birinci
hem de ikinci derece odiilleri arzu etmesi (gekicilik) gerekmektedir (Yiiksel,

1998:130).
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1.3.2.2. Lawler - Porter Gelistirilmis Beklenti - Deger Teorisi

Vroom’un beklenti kuramini, Lawler ve Porter isimli diisiiniirler baz1 orgiitsel
kosullart ve gergekleri gozoniinde bulundurarak gelistirmiglerdir. Kurami
giiclendirici bazi katkilarda bulunmuslardir. Bu katkilardan birincisi; kisinin kendi
basarisin1 degerlemesine bagl olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen
odiillendirme adaletine iliskindir. Ikinci katki ise orgiitlerde isgdrenin beklenen
davranig giiclinli azaltan rol ¢atismalarinin oldugunu bunun da c¢aba ve basarilari

olumsuz bigimde etkiledigini ileri siirmektedirler (Eren, 1998: 439).

Birey basarmak icin ne kadar istekli olursa olsun ve ne kadar ¢aba gosterirse
gostersin, gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse basarili olamaz. Bireyin basarili
olabilmesi i¢in c¢ekicilik, aragsallik ve beklenti kavramlarinin yaninda bilgi ve

yetenek’e de sahip olmasi gerekmektedir (Yiiksel; 2003:143)

Bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in isgdrenlerin
bekleyisleri ile o6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit i¢inde dagitilan
odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Kuram bir orgiitte diisiik bagarili fakat aradigin
bulmus kimseler olabilecegini yine ayni1 zamanda yiiksek basarili fakat bekleyislerine
uygun bi¢imde Odiillendirilmemis isgorenlerin olabilecegini de vurgulamaktadir

(Eren, 1998: 439).

Umit kuramlari yéneticilerin, giidiilerin bagli oldugu degiskenleri ve bunlar

arasindaki iligkileri gormelerine yardimci olmaktadir (Eren, 1998: 440).
1.3.2.3. Adams'in Esitlik Teorisi

Bu modele gore insanlar ¢abalar1 ve bu ¢abalari karsilig1 elde ettikleri odiiller
ile benzer is durumlarinda diger kisilerin ¢aba-6diil durumlarini karsilagtirmaktadir.
Adams tarafindan gelistirilen modelde, insan giidiilenmesinin temelinde, insanlarin

iste kendilerine esit davranilmasi istegi yatmaktadir (Can, 2009: 374).
Kuram dort temel kavrama dayanmaktadir. Bunlar (Can, 2009: 374).

a) Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,
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b) Digerleriyle karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen 6diiller anlaminda

kisinin karsilastirma yaptig1 diger bireyler ya da gruplar.

¢) Girdiler: Kisinin isine tagidig1 bireysel dzellikler. Ornegin beceri, deneyim,

yas, cinsiyet vb.

d) Ciktilar ya da Sonuglar: Kisinin iginden elde ettigi ddiller, taninma, iicret,

yan gelirler gibi.

Bireyin oOrgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuglar arasindaki oran, benzer
islerdeki kisilerin oranma esitse denkserlik var demektir. Iki grup arasindaki oranlar
karsilastirmasinda biri digerinden biiylik ya da kiigiikse esitlik bozulmus demektir
(Can, 2009: 374).

Adams, bu esitligin saglanmasi i¢in bazi segenekler onermektedir. Bunlardan
ilki bireyin daha az zaman ya da ¢aba harcayarak girdilerini azaltmasidir. Kaytarma,
daha az ¢alisma gibi. ikinci yol, parca basi ddeme planinin oldugu islerde kisinin
daha fazla ¢alisarak ¢iktilar1 degistirme yoluna gitmesidir. Adams’a gore esitligi
saglayacak tigilincii bir yol, tutumlart degistirmektir. Burada girdileri ya da ¢iktilari
degistirme yerine, kisi sahip oldugu tutumlar1 degistirmektedir. Bu kadar paraya bu
kadar c¢alisilir gibi. Esitligi saglayacak bir diger yol ise karsilastirilan kisinin
degistirilmesidir. Bir diger esitlik saglama yolu, karsilastirilan is arkadasi ise onun
girdi ve ciktilarini degistirmektir. Kisi bu yollarla esitligi saglayamiyorsa, son bir yol
olarak isi terk ederek durumunu degistirir. Biitiin bu yollar esitsizligin yarattigi

gerilim ve rahatsizlik duygusunu azaltmak amacina yoneliktir. (Can, 2009: 375).

Esitlik kurami, Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Esasinda
Lawler-Porter modeli, bir dl¢iide, esitlik teorisini de icermektedir. Cilinkii performans
ile algilanan esit 6diil, i¢sel o6diil, digsal 6diil ve tatmin olma arasindaki iligkiler,
esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen hemen aynidir. Esitlik teorisi bu iligkileri
motivasyonun temeli kabul ederek, motivasyonu bunlar {izerine oturtmustur (Kocel,

2001:525).

Calisanlar, kendi sahip olduklar1 bilgi, yetenek, tecriibe, egitim seviyesi ve
gosterdikleri ¢abayla; bunlarin sonucunda elde ettikleri licret, ek 6demeler, statii,

iistlerden gelen olumlu bir geri bildirim, terfi gibi ddiilleri diger calisanlarinkilerle
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karsilastirmaktadirlar. Karsilagtirma sonucunda birey bir esitlik veya esitsizlik
algilamaktadir (Ataman, 2002:450). Birey ancak, kendisi ile diger c¢alisma
arkadaslar1 arasinda esitlik ve dengenin saglandigina inandigi zaman huzura
kavusmus olacaktir. Eger, esitsizlik devam ederse, birey dayanma giicliniin sona
erdigi noktada Orgiitten ayrilma karar1 verecektir. Birey, orglitten ayrilmamak igin
diren¢ gosterse de orgiit igindeki sosyal iliskileri olumsuz sekilde etkilenecek ve olasi

bir yalnizliga itilmis olacaktir (Nacar, 2002:74) .
1.3.2.4. Locke'un Amag Teorisi

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ modeli, davranigin temel
nedeninin bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde oldugunu oOne siirmektedir.
Locke’a gore bir kisi bir ise ya da herhangi bir seye basladiginda amacina ulagincaya
dek calismaktadir. Ama¢ modelinde niyetler 6zel bir énem tasimaktadir. Ayrica

davranis1 giidiileyen seyin bilingli amaglar oldugu vurgulanmaktadir

Modele gére, bir amag bir eylemin nesnesi olmaktadir. Ornegin belli miktarda
mal iiretmek, belli bir zamanda belli miktar karayolunu asfaltlamak, devamsizliklari
azaltmak ya da masraflar1 kismak birer amagtir. Friedrick Taylor’dan biiylik 6l¢iide
etkilenen Locke, amag belirlemenin 6zellikleri {izerinde de durmaktadir. Ona goére bu
ozellikler; amag belirginligi, ama¢ gilicliigi ve ama¢ yogunlugudur. Belirginlik;
amacin sayisal oOlgiilebilirlik derecesidir. Giicliik; amaci elde edebilmede yeterlik
derecesi ya da ne diizeyde is basariminda bulunacagidir. Yogunluk ise; amact koyma
ve ona nasil ulasilacagin belirlemedir. Onceleri yogunluk olarak belirtilen bu 6zellik
daha sonralar1 amaci elde etmek icin harcanan ¢aba miktarini belirten baglanma

sOzciigiiyle degistirilmistir (Can, 2009: 375).

Birey duygu ve arzularmmi karsilamak i¢in amaglarina ulagsmak istemekte, bir
kisi bir seyi yapmaya basladiginda amacina ulasincaya kadar ¢alismaktadir. Orgiit
acisindan bakildiginda ise, amaclar orgiit tarafindan konulan ve Orgiitiin gelecekte
ulasmay1 arzu ettigi durumlar olmaktadir. Orgiit, belirli miktar ve kalitede mal
tiretimi, diisiik maliyetler, diisiik devamsizlik, yiiksek isgoren tatmini, belirli bir

basar1 seviyesine ulagma gibi ¢esitli amaglar saptayabilmektedir. Saptanan amaglar
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bireylerin davraniglarin1 yonlendirerek, istenilen amacglara ulagmalar1 i¢in bireyleri
giidiileyebilmektedir (Yiiksel, 2003:152).

Locke amag belirlemenin bes temel asamada gerceklesecegini sdylemektedir.
[k asama, bireyin, drgiitiin ya da teknolojinin amag belirlemeye uygun durumda olup
olmadigin1 saptama siireci olan amag¢ belirlemeye hazir olmanin anlasilmasi
devresidir. Bu devrede oOrgiit, birey ya da teknolojinin amag belirleme i¢in uygun
oldugu anlasilirsa calisanlar, karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlari
yoluyla amag belirlemeye hazir hale getirilmektedir. Ugiincii asamada yonetici ve
astlarin, amagclarin 6zelliklerini anlamalarina agirlik verilmektedir. Bundan sonraki
devrede belirlenen amaglar icin gerekli diizeltmeler yapmak i¢in ara gdzden
gecirmeler yapilmaktadir. Son agamada ise belirlenen amaclarin degistirildigi veya

basarildigini kontrol i¢in son bir gozden geg¢irmede bulunulmaktadir.

Locke’a gore belirli amaglar is basarimini arttirmaktadir. Amaglar giic oldukca
daha fazla verim elde edilmektedir. Bu verimi arttirmanin bir diger kosulu da
ilgililere geribildirim saglanmasidir. Modele gore, calisanlara kendi amaclarini
belirleme siirecine katilma olanagi saglanirsa daha fazla ¢aligmaktadirlar. Gergi bazi
arastirmalarda bunun aksi kanitlar elde edilmisse de, katilmanin en biiylik yarar

amaglarin, benimsenmesini saglamasi olmustur (Can, 2009:376).

Locke amag teorisinin bir motivasyon teorisi olmaktan ziyade, bir motivasyon
teknigi olarak ele alinmasinin uygun olacagini bdylelikle yoneticilerin bu teknikten

pek cok yarar saglayacaklarin1 vurgulamaktadir (Keser, 2006:45).
1.4. MOTIVASYON ARACLARI

Motivasyonda temel amag, isgérenlerin istekli, verimli ve etkili ¢alismasini
saglamaktir. Bu amaci gerceklestirmek i¢in isletme yoneticileri ve bilim adamlar
bircok uygulama oOrnekleri ve Onerileri sunmuslardir. Motivasyonda kullanilan
Ozendirici araclar her yerde ve her zaman ayni etkiyi géstermemektedir. Her seyden
once bir kisi i¢cin 6zendirici bir nitelik tagiyan bir arag, bir diger i¢in aymi etkiyi
gdstermeyebilmektedir. Ornegin; bir isgdreni iste etkili kilmak i¢in ekonomik araclar
yeterli olurken bir bagkasi igin iicretin etkisi, diger 6zendirici araglarin etkinligi

kisilerin deger yargilarina, ¢evre faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine bagl
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oldugu soylenebilir. Ote yandan motivasyonda kullamlan &zendirici araglarin
etkinligi toplumsal yapiya da bagh olabilmektedir. Tiiketim toplumu icinde yetisen
kisiler i¢in ¢ogu kez ekonomik araclar 6n planda tutulmaktadir. Fakat geleneklerine
bagli, kapali ve mistik bir toplumda, bireyleri ¢aligmaya iten gii¢, ekonomik
araclardan ¢ok kutsal inanglar ve psikolojik unsurlar olmaktadir. Ornegin ¢ok calisip

n

cok kazanmak yerine "bir lokma, bir hirka inancii tasityan toplumlarda
motivasyona bakis agis1 da degisik olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 146)
Motivasyonda yararlanilan Ozendirici araglarin  etkinligi, isletmeleri
yonetenlerin anlayis ve davranislarina bagli olmaktadir. Isletmeyi yonetenlerin
basarisi, yoOnettikleri orgiitte ¢alisanlarin ekonomik ve sosyo-psikolojik yapilarimi
yakindan tanimalarma ve isgorenlerinin ¢ogunlugu tarafindan benimsenen bir
politika izlenmesine bagl olmaktadir. Isletmenin merkezcil, isgorenlere kapali ve
geleneksel yonetim anlayisi igcinde yonetilmesi ile merkezcil olmayan, yetki ve
sorumluluklarin alt basamaklara dagitildigi, isgorenlere acik ve cagdas bir yonetim
anlayisiyla yonetilmis olmasi1 arasinda fark vardir. Merkezcil ve geleneksel yonetim
anlayis1 icinde motivasyon politikasi biiyiikk Olglide ekonomik araglarin
kullanilmasima ve siki denetime dayanmaktadir. Oysa merkezcil olmayan modern

yonetim anlayist ile yonetilen isletmelerde ekonomik araclar kadar sosyo-psikolojik

ve yonetsel araclara esit dl¢lide yer verilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 147).

Yoneticinin, astlarii glidiileme isi, bu kimselere tam tatmin saglayan
davranislar1 gelistirmekle saglanmaktadir. Bu davramislar hem kisisel tatminler
saglarken hem de isletme amaclarinin gergeklesmesine katkida bulunmaktadir. insan
davraniglar ¢ok karisik ve anlagilmasi giic oldugundan, giidiileme hususunda genel
ilkeler gelistirmek kolay olmamaktadir. Insanlar arasindaki kisisel farkliliklar da bu
durumu yaratan en dnemli etmenlerdendir. Bu nedenle, bir orgiitte ihtiyaglar dizisi ve
O0zendirme aracglarmin tatmin saglama dereceleri diger bir Orgiitiin aynisi

olmamaktadir (Eren, 1998: 413).

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar, her yerde ve her zaman ayni etkiyi
gostermemektedirler. Ozendirici araglarin  etkinligi deger yargilarina, ¢evre
faktorlerine, sosyal ve egitsel diizeylerine ve toplumsal yapilara bagli bulunmaktadir.

Motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bazi 6zendirici araglarin varligi kabul
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edilse bile, her kisiye, her topluma uygun bir motivasyon modeli gelistirmek
miimkiin olmamaktadir. Gegerliligi genelde kabul edilen ve bircok arastirma ile
saptanan, fakat 6nem siras1 degisen 6zendirici motivasyon araclari ekonomik araclar,
psiko-sosyal araglar ve oOrgiitsel- yoOnetsel aracglar olmak tizere ii¢ baslik altinda
incelenebilmektedir. Asagida bu araglar agiklanmaya calisilmistir (Sabuncuoglu ve

Tliz, 2001: 147).
1.4.1. Ekonomik Araclar

Kisileri giidiilemede isletmelerin elinde bulunan en gii¢lii silah paradir. Para bir
isletmeye yetenekli personeli cekmede ve onlar1 daha zorlu ¢alistirmada etkili olan
bir aractir. Calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarini tatmin edecegi gibi
saygmlik simgesi de olabilir. Ancak paranin énemi giidiilemede sinirhidir. Orgiitler

bir 6zendirme araci olarak paray1 bir¢ok sekilde kullanmaktadir. (Can, 1999: 185).

Isgorenleri ¢alismaya iten en giiclii etken yasamini ve varsa ailesinin
yasantisim siirekli kilacak yeterli bir iicret elde etmektir. Ozelikle az gelismis
tilkelerde igsizlerin ve kalifiye olmayan is¢ilerin sayisinin oldukg¢a yiiksek oldugu
bilinmektedir. Bunlarin alternatif ¢alisma olanaklar1 yoktur. Is¢inin korkusu, baslica
gelir kaynagi olan isini kaybetmesi oldugunda ydnetimin kendisinden bekledigini

vermeye ¢aligacaktir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 147)

Motivasyonda ekonomik Ozendirme araglari; iicret artigi, primli ticret, kara

katilma ve ekonomik 6diil verme olarak dort kategoride incelenmistir.
1.4.1.1. Ucret Artisi

Ekonomik 6zendirme araglar1 arasinda en eski ve en yaygin kullanilani {icret
artisidir. Ucretle verimlilik arasinda iliski bulundugu 6teden beri arastirilmaktadir.
Ucret artis1 diger 6zendirici araglara oranlara daha etkili olmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001: 148).

Ucret sadece geleneksel kuramcilarm degil, bugiin dahi bir ¢ok ydneticinin
motivasyonu saglamada kullandigi en énemli aragtir. Ucret, isgdrenin isletmeye giris
nedeni oldugu kadar, ayn1 zamanda onun isletmeye baglanmasini saglayan en dnemli

giididiir. Ayrica iicret, sadece iggorenin ekonomik giiciinii artirmakla kalmaz.
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Bireyin temel ihtiyacglar1 Otesinde {ist ihtiyaclarimi karsilamasina, bdylece tatmin
olmasina yardime1 olmaktadir. Bu nedenle iicret artisinin isgdrenler {izerinde belirli
bir doyum sagladig1 genelde kabul edilmektedir.

Ucret artisinin énemli bir motivasyon araci oldugu kabul edilmektedir. Ancak
ticret artisinin hangi noktada daha cok yararli olacagini bilmek ve bu artisin ne
zaman yapilacagini saptamanin iicretin verilmesinden daha énemli oldugu gergektir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 148-149).

Orgiitlerde baz1 gorevlerde gelir, ¢abalarin artmasiyla orantili olarak artirilir ve
ozendirme araci niteligi acik¢a belirlenmis olur. Ornegin; satis miktar1 {izerinden
komisyon ve parca basina iicret bu yontemin etkili kullanis sekilleridir. Fakat bu
araglarin 6zendirmeye konu edilmeyen ve arzulanmayan sonuglar dogurmamasi igin

onlemler alinmas1 gerekmektedir (Eren, 1998: 414).

Ucret bireyin motivasyonu i¢in kullanilan en eski motivasyon araglarimdandir.
Ancak ticret artis1 bireye hak ettigi Olclide verilmezse bireyi motive edici bir arag

olma 6zelligini yitirmektedir (Keser, 2006:165).
1.4.1.2. Primli Ucret

Isgorenlerin, diizenli olarak aldiklar {icret miktarinin iistiinde daha ¢ok ve daha
verimli c¢alismaya yonlendirmek amaciyla 6denen ek iicrete prim denmektedir.
Primin isletmelerde uygulanis sekilleri farklidir. Genelde zaman esasi1 ve parga basi

temeline gore prim sistemleri gelistirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 150).

Farkli 6zendirici prim sistemlerinin var olmasi ile beraber en ¢ok kullanilan
prim sistemleri, par¢a basi temeline gore ve zaman esasina gore uygulanan prim
sistemleridir. Par¢a bas1 iicret uygulamasinda beklenen minimum c¢iktiy1 saglayacak
bir saatlik {icret saptanmaktadir. Standardin iizerindeki her {iretim birimi igin ayrica
ticret 6denmektedir. Zaman tasarrufuna dayali olarak hesaplanan sisteme gore ise,
her isin tamamlanabilmesi igin standart bir zaman hesaplanmaktadir. Isgdren, isini
hesaplanan standart zamanda bitirirse normal iicret alarak daha kisa siirede bitirirse

prime hak kazanmaktadir (Yiiksel, 1998: 204-205).
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Isgdrenleri motive etmekte dnemli yer tutan prim sistemleri, isgdrenleri daha
cok calismaya yonlendirirken, kalitenin diismesi ve iggérenlerin yipranmasi gibi
olumsuzluklar da dogurabilmektedir. Prim sistemi, iggdrenin calistigl ise uygun ve
tiretim katkisina orantili  bigimde uygulandigi takdirde, isgdrenin isletmeye

bagliligini arttiracaktir.
1.4.1.3. Kéra Katilma

Sistemin 6zii, isletmenin her donem sonunda elde ettigi karm bir boliimiintin
isgorenlere birakilmasidir. Gerekgesi ise, iiretimin gergeklesmesinde en az sermaye
faktorii kadar emek faktoriiniin de 6nem tasidigidir. Isgdrenlere sadece iicret vermek
yerine Ozendirici bir ara¢ olarak kara katilmalar1 oldukca eski ve gecerli bir

yontemdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 151) .

Katilmali yonetimle isbasarimina dayanan 6demeleri uyumlastirmaya ¢alisan
bu sistem isletmeleri finansal c¢okiintiiden kurtarmak amaciyla gelistirilmistir. Bu
sistemin temelinde yatan felsefe c¢alisanlarin orgiite fikir ve Oneriler sunabilme
yetenek ve istekliligini vurgulayarak bu Oneri ve fikirler sonucu elde edilecek

gelismelerin (kar v.s.) onlarca paylasilmasidir (Can, 1999: 186).

Bu konuda ilk uygulamalar 1800 lii yillarin sonunda Amerika'da baglamistir.
1950'li yillardan sonra da Avrupa'ya yerlesmistir. Giiniimiizde kara katilma konusu
yonetime katilmanin bagka bir tiirli olarak degerlendirilmektedir. Yonetime katilma,
endiistriyel yada yonetsel demokrasi anlayisini getirirken, kara katilma bir bakima
ekonomik demokrasi yaklasimina yonelmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 152-

153) .
1.4.1.4 Ekonomik Odiil

Isgorenleri 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basari
gosterenlere ekonomik deger tasiyan odiiller verilebilmektedir. Ornegin bir isin
yapimini kisaltan, iiretilen malin kalitesini artiran ve dmriinii uzatan bir yenilik ya da
bulus yapan isgdrene ekonomik o6diil verilebilmektedir. Bu 06diiliin kazanilan
basarinin hemen ardindan verilmesi, ayrica isgdrenin katkisiyla isletmenin elde

edecegi kazanca orantili olmasi etkiyi artirmaktadir. Bu konuda gosterilen titiz
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uygulama isgorenleri daha etkin ¢alismaya ve yeni bulus ve Oneriler getirmeye
Ozendirecektir.

Insanlarin dogasinda var olan yaratici ve yapici giicler ekonomik &diil
sistemiyle harekete gecirebilmektedir. Boylece isgdrenler isletme i¢in Oneri yarigina

girer ve kapasitelerini zorlarlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 154).

Ekonomik 6diil uygulamalari, isletmede bir 6neri yenilik getiren, bulus yapan,
yaratici olan ¢alisana ekonomik degeri olan 6diiliin verilmesi seklindedir. Calisanin
tirettigi mal, hizmet ile 6diil arasinda bir denge olmasi ve Oneriyle verilecek 6diil

arasinda da gecen siirenin uzun olmamasi gerekmektedir (Keser, 2006:167).

1.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Isgorenleri mutlu edecek calisma ortamini yaratmak yéneticilerin amaci olsa
bile, isgorenlerin tiimiinii mutlu kilacak benzer bir ortam yaratmak her zaman
miimkiin olmamaktadir. Isgdrenlerin kisilik ve davranis yapilarina, egitim ve sosyal
durumlarina, 6zlem ve bekleyislerine gore degiskenlik gosteren ¢alisma ortamini
stirekli ilging ve c¢ekici yapan motivasyon bilesiminden s6z etmek her zaman
miimkiin olmamaktadir. Bununla birlikte yoneticilerin durum ve sartlara gore
yararlanabilecegi psiko-sosyal igerikli araglardan s6z edilebilmektedir. Bu araclardan

baslicalar1 asagida aciklanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 156).
1.4.2.1. Bagimsiz Calisma

Calismada bagimsizlik kavrami isgérenlere sinirsiz bir 6zgiirliikk verilmesi
anlamina gelmemektedir. Boyle bir uygulama varsa orgiitsel yapinin varligindan ve
otoriteden s6z edilememektedir. Calismada bagimsizlik istegi isgdrenin dogasindan
gelen bir duygudur. Glinlimiizde kiigiik isletmelerde bagimsiz calisma duygusunu
doyurmak miimkiinse de tamamen teknolojinin egemen oldugu isletmelerde
bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak pek miimkiin degildir. Bununla birlikte
isgorenlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik yontemi araciligi ile saptayip hig
degilse o alanda ve belirli dl¢lide calisma 6zgiirliigii tanimakta yarar vardir. Boyle bir
calisma ortaminda kisisel yetenekler, yaratici ve yapici giic ortaya kolaylikla

c¢ikarilabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 156).
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Kisisel 6zerkligin temel unsurlar gii¢ ve yetkidir. Giig, sosyal bilimlerin temel
kavramlarindan bir olup baskalarini etkileyebilme giiciidiir (Ataman, 2002:417).
Yetki, bir hak veya dogruluk veya adaletin yasal, ahlaki kavranudir. Isletme
acisindan ele alinirsa, gii¢, kisilere Orgiit tarafindan verilen konum ve olanaklari,

yetki ise yaptirim hakkin1 ifade etmektedir (Hicks ve Gullett, 1981:175).

Ote yandan, asir1 bask1, her konuda verilen emitler, islerine karisilmasi ve kati,
sert yonetim politikalar1 iggérenlerin verimini azalmakta ve bulunduklar

isletmelerde ¢aligsma isteklerini minimuma indirmektedir.

Bagimsiz c¢alisabilme firsatt motivasyonu artiran 6nemli bir unsurdur.
Calisanlar siirekli kontrol altinda bulunmaktan hoslanmazlar. Bu tiir otoriter
yaklagimlar ¢alisanlarin motivasyonlarin1 ve verimliliklerini olumsuz etkilemekte,
cinkii bu tir yaklasimlar bireyde siirekli sorgulanmakta oldugu hissi
uyandirmaktadir. Bu durum bireylerin siirekli hata yapmalarma da yol
acabilmektedir. Ayrica bireyin yaraticilik ve yenilik¢ilik gibi 6zelliklerinin

torplilenmesi anlamina da gelmektedir (Keser, 2006:168).

Birey, 0zgiirliik i¢inde gelistigi takdirde, kendisini grubun bir {iyesi, bir seyler
yapma giliciinde ve grup i¢inde degeri olan bir eleman olarak hissetmektedir.
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:127). Insanin dogasindan gelen bir 6zellik olan
calismada bagimsizlik istegi ve bu istegin giderilmesi, yani isgdrenlerin isletme
icinde calisirken kendilerini bagimsiz hissetmeleri, isgéren motivasyonu agisindan

olduk¢a 6nem arz etmektedir.
1.4.2.2. Sosyal Katilma

Isgorenler isletmeye girdikleri ilk giinden baslayarak cesitli sosyal gruplara
girmektedirler. Baslangicta yapay goriintiilii iliskilerin daha sonra saglikli giivenli
iliskiler bicimine doniistiigii izlenmektedir. Isgdrenlerin bir ya da birden ¢ok gruba

farkli amaglarla da olsa katilmalar1 bir gereksinmedir.

Isgorenlerin sosyal katilma gereksinimi ii¢ farkli diizeyde gerceklesir. Ilk
olarak birey, bir gruba iiye olma, biitiinlesme istegi duyar ve grubun bir iiyesi

oldugunu, bir yere sahip oldugunu kanitlamaya c¢alisir. Daha sonra isgoren, neler
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olup bittigini 6grenme, bilgi edinme gereksinimi duyar ve yeterli bilgi alamadiginda
grubun disinda kalma korkusu yasar. Isgoren, son asamada, grup degerlerini kendi
degerleri olarak benimser. Katilma gereksiniminin son asamasinda birey, duygu ve
diisiincelerini agiklama firsatt bulmustur ve mutlu olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:128).

Bir iggdren isletmeye girdiginde ya da isyerini degistirdiginde, dnce sosyal
gruplara katilma ihtiyacin1 duyar, daha sonra bu gruplara pasif olarak katilir, ancak
belli siire sonra grup ¢ikarlarini1 savunan, grup i¢inde yasayan aktif bir iye durumuna

dontistir (Sabuncuoglu, 1992:92).

Bu iletisim bireyin motivasyonunu yiikseltmektedir. Arastirmalar bir gruba
dahil olan ve grubun iliskilerinden hosnut olan ¢alisanlarin is verimliliginin arttigin

ortaya koymaktadir (Keser, 2006:168).
1.4.2.3. Deger ve Statii

Isgorenler, sadece gruba katilmakla gereksinimlerini doyuma ulastiramazlar.
Grup icinde begenilme, yoneticiler tarafindan takdir edilme, deger verilme gibi
gereksinimler de isgorenlerin Orgiit igerisinde duyduklart gereksinimlerdendir.
Isletme yéneticilerinin, yaninda c¢alistirdig1 isgérenlerin  goriis, diisiince ve
beklentilerine verdikleri deger ve 6nem, isgdrenlerin motivasyonu agisindan oldukca
onemlidir. Her igsgdren, isletme i¢inde belirli bir yeri ve degeri olmasini istemektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz 2001:159).

Statii, bireyin yap1 i¢inde isgal ettigi yerdir. Genellikle insanlara is yaptirmanin
yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir. Burada hiyerarsik degil, fonksiyonel
statli vermek, yani insana yaptig1 igin o kurulus i¢in ne kadar énemli oldugu fikrini

asilamaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:159).

Statiiniin kazinilmasinda igverenin davranig ve tutumlarinin da rolii biyiiktiir.
Isgorenler iistleriyle patronlarinin saygi ve sevgisini kazanabilmek igin, énemli ¢aba
ve fedakarliklardan ka¢inmayacaklardir. Calismalarinin karsiligini saygir gérme ve
sosyal statiisiinde yiikselme ile somut bir sekilde goren bir personel daha gayretli

olarak ¢alismalarini stirdiirecektir (Eren, 1998:418).
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1.4.2.4. Yiikselme Olanaklari

Calisanlar calismakta olduklan iste yiikselme olanaklar1 da istemektedirler.
Ciinkii isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandik¢a is siradanlasacak bulunduklari
mevkideki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha
yiiksek yetki ve sorumlulukla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. ilerleme yada yiikselme
yollar1 tikanan ydneticilerin ¢alisma gayretleri ve sevkleri azalacaktir (Keser,

2006:169).
1.4.2.5 Cevreye Uyum

Isgdren calistigi ¢evrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar psiko-sosyal
kosullarina da uymaktadir. Icine kapanik kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler
uzun vadede isletmeye oldugu kadar kendilerine de yararli olamamaktadir. Calisanin
yeni ige girdigi zaman isletme g¢evresinin gereklerine, geleneklerine, kurallarina en

kisa zamanda alismas1 ve {izerindeki yabancilik duygusunu atmasi gerekmektedir.

Burada 6nemli rol yoneticilere diismektedir. Yoneticilerin yeni gelen ya da yer
degistiren i gorenlere her konuda yardimci olmasi, gerekli ve yeterli bilgileri
vermesi, caligma arkadaslariyla en kisa zamanda kaynasmasini saglamasi ve
boylelikle grup disinda kalmasini 6nleyici 6nlemleri diizenli bicimde uygulamasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:161-162).
1.4.2.6. Oneri Sistemi

Isgorenler, fikirlerini, diisiince ve dnerilerini acikca ortaya koyabildigi 6lciide
isletmede demokratik bir anlayistan s6z edilebilir. Burada onemli olan sadece
isgorenlerin fikirlerinin, diislince ve Onerilerinin ortaya konmasi degil, ayn1 zamanda
bu fikir ve Onerilerin iist yonetim tarafindan titizlikle incelenerek degerlendirilmesi
ve etkin bir bigimde uygulanabilmesidir. Boylelikle isgdrenler, yonetim icerisinde

s0z sahibi olabilmekte ve bu durum da onlar1 olumlu yonde motive etmektedir.

Isgoren, iist basamaklarda yer alan kisilere dneri sunma aracihig ile, iliski
kurmaktan hosnut kalacak ve gevresinde sayginlik yaratacaktir. Ozellikle sunulan
oOneri iyi karsilanir ve 6nemle incelenirse, bundan psikolojik bir doyum saglayacaktir.

Kendisine deger verildigini ve isletmenin bir parcasit olarak nitelendirildigini
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gordiikce, isletmeyle daha cok kaynasacak ve isletme, istekli ve verimli bir eleman
kazanacaktir. Nicelik ve nitelik yoniinden yapilan 6nerilerin artmasi isletmede iyi bir
havanin esmesine yol agtigi gibi, verimin ylikselmesine de katkida bulunacaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:162).

Isgorenler, oneri sisteminin gelistirilmesiyle, isletmeye daha ¢ok sahip
cikacaklar ve oOrgiit amaglarimin daha verimli degerlendirilmesi i¢in ¢aba
sarfedeceklerdir. Burada en 6nemli gorev yoneticilere diismektedir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2001:162).
1.4.2.7. Psikolojik Giivence

Bireyin c¢alistig1 Orgiitteki is gilivencesi kadar psikolojik giivence de birey
tizerinde etkilidir. Calisan, yoneticilerinin ve isverenin kendisine yonelik olumsuz bir
davranig sergilemeyecegine inaniyor ise motivasyonu yiiksek olacaktir. Psikolojik
giivence fiziksel anlamdaki bir giivenceden 6te duygusal anlamda bir giivencedir.
Bireyler bu giiveni hissettikleri bir ortamda calistiklar1 zaman kendilerini islerine

daha fazla verecek ve daha verimli olacaklardir. (Keser, 2006:170-171)

Psikolojik giivence calisma atmosferine bagli olmaktadir. Bu konuda ilk
yaklagim caligma havasini bozan olumsuz nitelikli ve zararli psikolojik Ogelerin
kaldirilmasma dayanmaktadir. Ikinci yaklasim, olumlu nitelikli ¢alisma kosullarinin
gerceklestirilmesini  Onermektedir. Bu konuda ortaya ¢ikan gereksinmeleri
kargilamayan isletmeler yetersiz bir insan iliskileri imaj1 yaratmaktadirlar

(Saboncuoglu ve Tiiz, 2001:164).
1.4.2.8. Sosyal Ugraslar

Isletme icinde calisan isgdrenleri motive etmede kullanilan bir diger psiko-
sosyal motivasyon aract da sosyal ugraslardir. Calisanlar1 is stresinden
uzaklagtirmak, isletme igerisinde kaynasmalarini, eglenmelerini ve dinlenmelerini
saglayabilmek amaciyla, isletme disinda gegirdikleri vakitlerde, isletmelerde ¢esitli

nitelik ve icerikli sosyal ugraslara yer verilmektedir.
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Isgorenlerin  bos zamanlarini  degerlendirebilmesi amaciyla isletmeler

tarafindan diizenlenen sosyal ugraslar asagida kisaca Ozetlenmeye calisilmaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:133-134) :

» Sportif Ugraglar: Cesitli spor dallarinda calisma olanaklar1 saglanmakta,

spor tesisleri kurulmakta, karsilasma ya da turnuvalar diizenlenmektedir.

¢ Geziler: Aymi is dalinda yer alan isletmelere geziler diizenlenerek

isgorenlerin bilgi ve goriisleri gelistirilmeye calisiimaktadir.

+ Kiitiiphane: Isgorenlerin kiiltiirel ufuklarin1 genisletmek ve mesleki

bilgilerini arttirmak amaciyla isletme i¢inde bir kiitiiphane kurulmaktadir.

» Ozel Giinler ve Eglenceler: Isletme iginde veya disinda ozel giinler
nedeniyle ¢esitli programlar diizenlenebilir. Bu programlar, her igletmenin kendi
aligkanlik ve geleneklerine gore degisebilir. Ornegin, bir toren, kokteyl, yemekli

zlyaret, ¢ay partisi, miizik séleni vs. gibi olabilir.

Sosyal aktivitelere katilan kisiler arasinda, basar1 ve etkinlikleri izlenerek,
iistlin kabiliyetli olanlar ve ¢aliganlarin ruhsal yapilar tespit edilebilir. Ayrica, sosyal
aktiviteler ile, isletmede bicimsel olmayan gruplarda, aktif olan ve gruplan

yonlendirenler, yonlendirme bi¢imleri tespit edilebilir (Sabuncuoglu, 1992:99-100).

Diger yandan, sosyal aktiviteler yardimiyla, isletme icerisinde takim ruhu

olusturulabildigi gibi, amir ve isgdren iliskilerinde yakinlasma da saglanabilir.

1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Isgorenleri motive etmede kullanilan en son grup orgiitsel ve yonetsel
araclardir. Isgdrenleri motive eden drgiitsel ve yonetsel araglar, uygun yer ve bicimde

kullanildig1 takdirde, isgéren motivasyonunu saglamada etkin rol oynamaktadir.
1.4.3.1. Amag birligi

Isletme yonetiminin temel gorevlerinden birisi, isletme amagclar ile
iggorenlerin amaglar1 arasinda belirli bir denge noktasina ulagilmasini saglamaktir.
Isletmeler, birgok amaci1 gerceklestirmek iizere kurulurlar. Bu amagclarin

dengelenmesi Olglisiinde isletme basarili ve verimli olmaktadir. Yoneticiler ise, bir
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taraftan Orgiit amaglarina ulagsmaya calisirken, diger taraftan da isgoérenlerin
amaglarm1  gerceklestirmelerini  saglayacak ortamlar1  yaratmaya calisirlar
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:165).

Orgiitiin basaris1 icin calisanlarm amaglari ile isletme amaglarinin uyumu
onemlidir. Uyum olmasi durumunda her iki taraf agisindan da olumlu sonuglar
alinabilecektir. Orgiitsel basari ancak topyekun bir uyumla gerceklesmektedir.
Calisanlar orgiitsel hedef ve amaglardan haberdar olduklar1 takdirde bu yonde bir
caba sarf edebileceklerdir (Keser, 2006:172).

Orgiitlerin belirli amaglara ulasmak icin birer ara¢ olduklari gercegi kabul
edilirse, Orgiitsel basariyr insani sOmiirmekte degil, insani kazanmakta aramak
gerekir. Bir baska deyisle, isletmeler para kazanmak kadar, insan kazanmak
politikasin1 uyguladigr siirece uzun vadede basarili olurlar. Bunu gergeklestirmek
icin en etkili yol, isgoéren amaglarin1 tanmiyarak ona yaklagsmak ve bu arada isletme

amaglarini iggdrenlere yaklastirmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:165).
1.4.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Yetki devri, ¢alisanlarin saygi ve taninma ihtiyaglarini tatmin edecek onemli
motivasyon araglarindandir. Ustlere ait olan gdrev ve sorumluluklarin bir kisminin
astlara devredilmesi anlamina gelmektedir. Bu yontem bireyin kendine giivenini
artirmakla birlikte orgiite olan bagin1 giliclendirmektedir. Calisanlar agisindan yetki
devri 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Ciinkii ¢alisan kendisine orgiit tarafindan
deger verildigini diisiinerek basarili olmak i¢in daha fazla motive olacaktir (Keser,

2006:172).

Isletmelerin biiyiimesi ve gelismesiyle sorunlar biiyiimekte ve sorunlarmn
¢oziimii i¢in yetki ve sorumluluk dengelerinde yeni diizenlemelere gidilmesi
gerekmektedir. Yetki ve sorumluluk dagitiminda dengeyi saglayabilen isletmelerde
yonetim basarisindan séz etmek miimkiindiir. En etkin ¢6ziim, iist yoneticilerin
kapasitelerini asan sorunlar1 alt basamaklardaki personele devretmesidir. Boylece
yetki dagilimi iist basamaklardan alt basamaklara dogru dengeli bir bigimde
yiriiyecektir. Yetki dagitilir, fakat sorumluluk devredilemez, sorumluluk ancak

paylasilabilir.
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Is gdren icin en iyi egitim yolu sorumluluk yiiklemektir. Zaman icinde
sorumluluk yiiklenen kisiye ayni Olclide yetki verilirse birey karar c¢evresinin
geniglemesi ve bagimsizlagmasi oraninda kisiligine kavusarak moral diizeyi
yiikselmektedir. Boyle isletmelerde verimli ve istekli ¢alisma ortami kolaylikla

saglanacaktir.(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:167).
1.4.3.3. Egitim ve Yiikselme

Orgiitte egitim, hayati Sneme sahip olmanin yaninda ¢alisanlar1 motive eden
bir aractir. Egitim bireylerin gelisimine eksik yonlerini pekistirmeye hizmet
etmektedir. Bireylerin kariyer gelisimi agisindan isletmelerde egitim faaliyeti nem
kazanmaktadir. Bylece birey orgiitiin kendisini gelistirmeye yonelik faaliyetlerini

olumlu algilayarak motivasyonunu artiracaktir (Keser, 2006:173).

Is gorenler calistiklar islerinde yiikselme olanaklari da isterler. Ciinkii insanlar
igleri iyice Ogrenip tecriibe kazandik¢a 15 yeknesaklasacak, bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. Ilerleme yada yiikselme
yollart tikanan yoneticilerin ¢alisma sevkleri azalacaktir. Buna gore yilikselme

igyerinde bir giidiileme aracidir (Eren, 1998:415).

Terfi yada kariyer olarak da ifade edilen yiikselme, bireyi motive eden énemli
bir aragtir. Son yillarda c¢aliganlarin iicretten daha fazla motive eden kriter olarak ele
alman yiikselme, bireyin basarisina bagli olarak orgiitiin bireye sundugu bir odiildiir

(Keser, 2006:173).

Isletmeler icin egitim ve yiikselme politikasi, isgdrenler i¢in motivasyon
politikalar1 dogrultusunda gelistirilir. Egitimin bir gereksinim oldugundan hareketle,
isgorenlerin mesleki ve teknolojik geligsmelerini saglamak, bilgilerini genisletmek,
yeni yontemler ve teknikler konularinda yetistirmek ve bu yolla kisisel yeteneklerini
arttirmak egitimin temel amacidir. Egitimin sonucunda yeni bilgi ve yetenekleri
kazanan isgdren, daha iyi ve iist gorevlere tirmanacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2001:168).
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1.4.3.4. Kararlara Katilma

Uzerinde en ¢ok konusulan motivasyon teknigi katilmali yonetimdir. Bu yolla
isgorenler, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedir.

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:169).

Insanlarm kendilerini etkileyecek kararlara katilma istegi cok siddetlidir.
Isletmedeki aksakliklarin en énemlilerinden biri de; personeli kendisini etkileyecek
kararlara istirak ettirmemek, alinan kararlar1 uygulama safhasina kadar ondan

saklamaktan kaynaklanmaktadir (Eren, 1998:420).

Calisanlarin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalarini1 saglayan bu sistemde
kararlar esit ve 6zglir tartigma temelleri istliine oturtulmaktadir. Kararlara katilma bir
yandan isletmenin kademelerinin etkisini genigletirken, 6te yandan ydnetimin daha
etkili ve saglikli karar almasimi ve isletme sorunlarmin daha gergeke¢i bigimde

¢Oziimlenmesini saglamaktadir (Keser, 2006:174).
1.4.3.5. Tletisim

Yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisim Orglitteki catismay1 azaltmaktadir.
Calisanlar iletisim sayesinde sorunlarini agik¢a ifade edebilmektedirler. Bdylece
belirsizlik, giivensizlik gibi sorunlar ortadan kalkmakta ve bireyin motivasyonu

artmaktadir.

Calisanlarin kendileri ile ilgilenilmedigini hissetmeleri, sorunlarina, isteklerine
stirekli ¢0ziim aramalari, Ustlerinden yeterince 6vgii ve iltifat duymamalar1 gibi

durumlar ¢alisanlari islerinden ve orgiitten sogutmaktadir (Keser, 2006:174).

Iletisim kanallarinin siirekli acik tutulmasi ve isgorenlere bu kanallardan
diizenli bilgi verilmesi isgorenlerin en ¢ok iizerinde durduklari isteklerdendir.
Isgoren, dnce isletmeyi sonra isini ve gevresini tanimak icin ¢aba harcamaktadir.
Isgoren, yoneticileri ile oldugu kadar ¢alisma arkadaslariyla da gegimsel ya da dogal

iliskiler kurmakta giigliik ¢ekiyorsa bu durum motivasyonu olumsuz etkilemektedir.

Isgorenlere acik bir iletisim politikas1 izleyen isletmelerde iliskilerin dikey ve

yatay diizeyde yogunlagsmis olmasi ¢ok iyi bir atmosferin olugmasini saglamaktadir.
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Boyle bir isletmede isgorenleri ise daha verimli etkin bir bi¢imde yoOneltmek
kolaylagsmaktadir. Bu tiir iletisim kanallar1 sadece isgorenler aras1 arkadaslik ve sevgi
gibi duygusal yakinliklara yol agmayacak, ayn1 zamanda Orgiitte igbirligi, dayanisma
ve sosyal atmosferin yaratilmasina neden olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:170-
171).

1.4.3.6. is Tasarim

Calisanlart giidiileyerek isten tatmin duymalarini saglamak ve ayni zamanda
tiretimi en list diizeye ¢ikarmak yoneticilerin temel sorunlarinin basinda gelmektedir.
Calisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge, isleri onlar i¢in yalnizca temel ihtiyaclarini
karsilayan bir yer olmanin yaninda basari, taninma, gelisme ve kendini
gergeklestirme gibi daha {ist diizeydeki ihtiyaglarini tatmin etmege calistiklar bir yer
olmaktadir (Can, 1999:187).

Bircok is calisan igin sikint1 kaynagidir. Bu durumda ¢alisanin sevmedigi isine
dort elle sarilmasi ve istekle calismasini beklemek gercekei bir yaklasim

olmamaktadir (Keser, 2006:175).

Yoneticiler hangi isleri motive edici ve hangilerinin sikict oldugunu dnceden
bilmek ve onlar1 yeniden tasarlamak veya yeniden yapilandirmak durumundadirlar.
Is tasarrmi ve islerin yeniden yapilandirilmas: &rgiitte verimlilik ve doyumu
saglamak amaciyla motivasyonel modellerin ¢aligma yapisina uygulanmasi seklinde

ifade edilebilmektedir (Simsek, 2002:225).

Is (gorev) tasarim verimlilik artis1 amaciyla islerin nitelik ve yapisim
degistirme siirecidir. Yapilacak belirli isleri, bu isleri basaracak yontemleri ve bu
islerin diger islerle iligkilerini incelemektedir. Calisanlar isin tamamin1 ya da gozle
goriilebilir anlamli bir bolimiinii tamamlamaktan dolayr daha fazla tatmin
duymaktadirlar. Bitirilmeden kesintiye ugratilan isler bitirilenlerden daha ¢ok

hatirlanmaktadir.

Islerin yeniden tasarimini etkileyen bazi etmenler bulunmaktadir. Bu etmenler
teknoloji, ekonomik etmenler, hiikiimetin ¢ikardigi kurallar ve diizenlemeler ile

sendikalardir.
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Diger yandan is tasarimini etkileyen onemli diger etmenler, orgiitte calisanlarin

yetenek, tutum ve giidiilenmesine iliskin 6zelliklerdir (Can, 1999:187-188).

Is tasarimina yonelik yaklagimlar is basitlestirilmesi, is degistirme (Rotasyonu),
isin genisletilmesi, isin zenginlestirilmesi, esnek zaman uygulamalar1 seklinde

smiflandirilmaktadir.

1.4.3.6.1. Isin Basitlestirilmesi

Bir iggdrenin yapmast gereken isin kapsami i¢inde yer alan gorevlerden
gereksiz olanlar1 elimine etmek suretiyle gorev etkinligini yiikseltmeyi hedefleyen
motivasyonel bir is tasarim bicimidir. Bu teknikle diisiik beceri sahibi iggorenlerin
gorevleri aksaksiz bir bigimde yapabilmeleri ve Orgiitiin yiiksek diizeyde bir
verimliligi ve etkinligi yakalamasi amag¢lanmaktadir. Bu tasarim bi¢iminde isler
miimkiin oldugunca basit, aynen tekrarlanan (Rutin) ve standartlastirilmis sekilde

diizenlenmeye ¢alisilmaktadir (Simsek, 2002: 225).
1.4.3.6.2. is Degistirme (Rotasyon)

Bireyin c¢alistigi boliimiin zaman zaman degistirilerek calisanin baska
boliimlerde de is yapmasma rotasyon denilmektedir. Ozellikle monoton isler igin
kullanilan bu sistemle, bireyin sikici buldugu isinde daha fazla motive olmasi

amaclanmaktadir (Keser, 2006: 175).

Isin tekdiizeligini 6nlemede kullanilan ilk ve basit yontem is degistirmektir. Bir
is, 0 i1 yapan i¢in bir anlam tagimadig1 zaman, isi yapanin ayni diizeyde ve benzer
becerileri gerektiren bir ise verilmesi seklindedir. En basit bi¢cimiyle iki kisinin yer
degistirmesiyle olabilecegi gibi ¢ok daha fazla calisani ilgilendiren karmasik

degistirmelere giden Orgiitlere de rastlanmaktadir (Can, 1999:189).

Bu teknikte isin karmasiklik derecesini yiikseltmeden isgoérenin icra ettigi
birbirinden farkli ¢ok sayidaki igin sayisi artirilmak istenmektedir (Simsek, 2002:
226).

Is degistirmenin yarari, calisanin faaliyetlerine cesitlilik katarak isteki can
sikkinliklarint 6nlemeyi amaglamasidir. Bunun yaninda calisanlar daha fazla beceri

sahibi olabileceklerinden yonetime isi planlama, degisikliklere uyabilme ve
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devamsizlik durumlarinda bosluklar doldurabilme gibi konularinda esneklik
saglamaktadir. Buna karsilik egitim masraflarini arttirmasi ve degisimin ilk
giinlerinde verimi diisiirmesi gibi bazi sakincalar1 da yok degildir. Ayrica yeni
gelenin gruba alismasi gibi sorunlar dogurabilmektedir (Can, 1999: 189).

1.4.3.6.3. is Genisletme

Belirli bir isin daha c¢ok sayida ve cesitte isi yapabilecek sekilde yeniden
organize edilmesi demektir. Isin genisletilmesi islerin yatay olarak genislemesidir

(Keser, 2006: 175).

Is genisletme asir1 is boliimiiniin neden oldugu stresi yenmek igin bir isgdreni
tek ve kiiclik bir i yapmak yerine, birbirine benzer isleri yapmasina imkan taniyan
yeni bir diizenlemeye gitmektir. Isin genisletilmesi sonucu isten sikilma azalarak

motivasyon artmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz; 2001: 171).

Bu teknigin amaci isgdrenler icin iste yaraticilik ve cekiciligi tesvik etmektir. Is
genigletme teknigi ile mevcut islere ¢ekicilik ve yaraticilik boyutlar1 katilmaktadir
(Simsek, 2002: 226). Can sikintisin1 azaltmaga yonelik oldugu i¢in isten duyulan
tatmini arttirmay1 amaglamaktadir. Ancak yapilan arastirmalar bunun her zaman
boyle olmadigini ortaya koymaktadir. Boyle bir genisletme sonucu bir isgorenin: *
eskiden eften piiften bir gérevim vardi, simdi li¢ oldu” dedigi goriilmiistiir (Can,

1999: 189).
1.4.3.6.4. Is Zenginlestirme

Islerin dikey olarak genisletilmesidir. Is genisletilmesinde islerin kapsam
geniglerken, isin zenginlestirilmesinde islerin derinligi artmaktadir. Yani isin
zenginlestirilmesinde is¢iye isinde daha fazla kontrol sahibi olma firsati

verilmektedir (Keser, 2006:175).

Davranig bilimcilerin, 6zellikle Herzberg’in onerdigi bu ydntem, bir igin
igerigini ve sorumluluk diizeyini, o isi yapan personelin giidiisel ihtiyaglarini
doyuracak bi¢cimde degistirmek olarak tanimlanmaktadir. Boylece o isi yapan kisi
daha ¢ok basari, taninma, sorumluluk ve kisisel gelisme duygusu elde edebilecektir.
Is genisletmede yatay genisleme sdz konusu iken is zenginlestirmede bu genisleme

dikey yani hiyerarsik olmaktadir (Can, 1999:189).
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Is zenginlestirmede, birbirinden farkli nitelikte isler dikey diizeyde ayni kisi
tarafindan yapilmakta ve ozellikle yeni yetki ve sorumluluklar yiliklenmektedir. Bu
durumda isin akist ve denetimi iizerinde kisiler daha ¢ok s6z sahibi olmakta ve

calisma istegi artmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz; 2001:172).

Bu teknikle bir isgorenin yerine getirecegi gorevlerin sadece say1 ve sikligini
degistirmekten c¢ok yiliksek diizeydeki ihtiyaclar ile gelisme, 0grenme ve basari
firsatlarinin bir iste birlestirilmesi hedeflenmektedir. Zenginlestirilmis bir iste is
goren, yapilacak is i¢in gerekli kaynaklar iizerinde kontrol sahibi olmakta, isin nasil
yapilacagina iliskin kararlar almakta, bireysel gelisimini saglayacak, deneyimlerini
uygulamaya aktarmakta ve kendi calisma temposunu belirlemektedir (Simsek,

2002:226).
1.4.3.6.5. Esnek Zaman (Flextime) Uygulamalari

Klasik ¢aligma sistemi giinde sekiz saat, haftada 5 ya da 6 giindiir. Bu sistemde
calisanlar, sabah belirli bir saatte ise baslamakta ve sckiz saat calistiktan sonra,
aksam belirli bir saatte isi terk etmektedirler. Kisa bir ifadeyle klasik caligsma sistemi
9-17 arasindadir. Kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde c¢aligmalarini
saglamak amaciyla ortaya atilan esnek zaman uygulamasinda orgiitte, giiniin belli bir
zaman diliminde biitiin personelin bulunmasi gerekmektedir. Ornegin bu, sabah 11
ile 14.00 arast1 olabilir. Bunun disindaki saatleri ayarlama yetkisi ve hakk: ¢alisanlara

verilmigtir (Can, 1999:190).

Sekil — 5 Esnek Zaman Uygulamasi

Esnek Zorunlu Yemek Zorunlu Esnek
Zaman Calisma Calisma Zaman
Saat 6.00 9.00 12.00 13.00 15.00 18.00

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 1999, Ankara: 190

Esnek zaman yontemi, devamsizligi Onleme, verimi arttirma, fazla mesai
harcamalarin1 diigiirme, yonetime karsi diismanliklar1 azaltma, trafik sikigikligini
Onleme, bagimsizlik ve sorumluluk duygusu vererek is tatminini arttirma gibi

yararlar saglamaktadir.
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Esnek zaman yonteminin bir baska ve daha az goériileni giinliik is saatlerini
arttirarak haftalik calisma giinlerinin sayisimi azaltmaktir. Ornegin giinde 10 saat

calisarak haftalik ¢caligsma giinlerini dorde diisiirmek bu tiirdendir (Can, 1999:190).

1.4.3.6.6. Kalite Gruplan

Isin nitelik ve sayisim artiracak beyin firtinas1 yollarni gelistirmek igin
isgorenlerin olusturduklar1 kiiclik gruplarin toplantilarina kalite gruplar adi
verilmektedir. Kalite gruplari ortak sorumluluga sahip 8 ile 10 ¢esitli kademe
calisanlarindan olugmaktadir. Bunlar diizenli olarak, Ornegin haftada bir kez,
toplanarak karsilastiklar1  kalite (nitelik) sorunlarini tartismakta, sorunlarin
nedenlerini aragtirmakta, bu sorunlara c¢oziimler arayarak diizeltici eyleme
gegmektedirler. Ancak bunlarin 6nerdikleri ¢ézlimleri uygulamada yetki genellikle
yonetimde olmaktadir. Onceleri yalmizca kalite kontrol alaninda gelistirilen bu

kavram diger alanlarda da kullanmaya baglanmistir (Can, 1999:191-192).
1.4.3.7. Orgiitsel Destek Saglamak

Orgiitsel destek algilamasinin gergeklesmesi icin orgiitiin yapmasi gerekenler;
politika ve uygulamalarinda g¢alisanlara adil davranmak, is kosullarini1 ¢aliganlar
acisindan daha rahat ve uygun bir hale getirecek diizenlemeler yapmak, amirlerin
astlarma zor durumlarda destek vermesi, insan kaynaklari departmaninin yapmis
oldugu, cesitli faaliyetlerde ¢alisanlara deger verildigini ve onlara yatirim yapildigi
vurgusunu desteklemek seklinde siralanabilmektedir. Orgiit tiim ¢alisanlaria bunlari

sagliyorsa orgiit i¢erisinde Orgiitsel destek algilanmasi ger¢eklesmis olmaktadir.

(Calisanlara destek sadece is yasamina iliskin olmayip, c¢alisanin is dist
yasamia yonelikte de olabilir. Bazen bireylerin is dis1 aktivitelerinin orgiit
tarafindan desteklenmesi, bireyin isinde daha fazla motive olmasina katki
saglayabilmektedir. Kendisini orgiite karsi bor¢lu hisseden birey, orgiit i¢in daha
fazla calisma gayreti icine girmektedir. Dolayisiyla orgiit, bireyin sadece oOrgiit ici
sorunlarina iliskin calisma yapmakla kalmayip orgiit disindaki sorunlar ile de

ilgilenirse; ¢alisanlarin motivasyonuna olumlu katki saglamaktadir.

Orgiitsel destegin ¢alisan tarafindan hissedilmesi, bir yandan ¢alisan1 drgiite
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baglamakta, diger yandan da bireyin motivasyonunu artirmaktadir. Bu durumda birey
kendini yalniz hissetmemekte ve isten ayrilma egilimi de diismektedir. Bunun yani

sira birey, daha fazla tatmin elde etmektedir (Keser, 2006:175-176).
1.4.3.8. ise Uygun Eleman Secilmesi

Bireyin motivasyonunun diisiik olmamasinda bireyin istedigi isi yapiyor
olmasinin 6nemi biiyliktiir. Diger taraftan, orgiitiin bireye kisilik ve tecriibesine
uygun is vermesi de onemli olmaktadir. Dolayisiyla ise eleman alinirken ise uygun
bireyin se¢ilmesi 6nemlidir. Yanlis elemanin se¢imi, hem orgiit agisindan hem de
calisan agisindan olumsuz sonu¢ dogurmaktadir. Birey, girdigi isyerinde kendi
ozelliklerinin altinda bir is yapiyorsa motivasyonu diisiikk olmaktadir (Keser,

2006:177).
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2. BOLUM

GUVENLIK HiZMETLERINDE MOTIiVASYON
2.1. KAVRAM OLARAK POLIS

Devlet olarak orgiitlenmis toplumlarda, toplum diizeninin ve giivenliginin
saglanmas1 devletin en basta gelen 6devidir. Nitekim 1982 tarihli T.C. Anayasamizin
ikinci maddesinde, Tiirkiye Cumhuriyeti’nin, toplumun huzuru ve insan haklarina
saygili olma ilkelerine dayanan sosyal bir hukuk devleti oldugu belirtilmektedir
(Safak, 2000:40). Toplumun huzurunun saglanmasinda etkin bir rolii olan gilivenlik
hizmetlerinin yerine getirilmesinde polis 6nemli bir yer teskil etmektedir ve bu

noktada polis kavraminin a¢iklanmasi gerekmektedir.

Polis kavrami, eski Yunanca ve Latince kdkenli olup Yunanca POLITEIA,
Latince POLITIA kelimelerinden tiiremistir. Eski Yunan medeniyetinde polis
kelimesi sehir anlaminda kullanilmistir. Eski Yunan'da ‘kent’ veya ‘sehir’ karsiligi
kullanilan polis, daha sonralari anlamini1 genisleterek, ‘kent tegkilati’ ve ‘devlet

yonetimi’ gibi anlamlara gelmeye baslamistir (Selguk, 2008 : 38).

Polis deyimi giinlimiizde, sehirlerde giivenligi ve kamu diizenini saglayan
kolluk kuvveti, zabita anlaminda kullanilmaktadir. Avrupa Birligi’nin ortak polis
tanim1 ise soyledir: “Polis, toplumda insan haklarina saygi gostererek asayisi
saglayan ve halkin gilivenligini koruyan kamu gorevlisidir.” Polisin tanimim
yaparken, icra ettigi toplumsal fonksiyonlar biiylik rol oynamaktadir. Zaten polisin
degisik kisi veya kuruluslar tarafindan farkli tanimlanmasinin sebebi de polisin
toplumdaki rolii hakkindaki farkli goriisler ve anlayislardir (Kizilkaya ve Sénmez,

2008).

Gilinlimiizde, cesitli sozliiklerde; kent icinde kamu diizenini, huzur ve giivenligi
saglayan Orgiit, kolluk, zabita, sehirde giivenligi saglamakla gorevli kisiler anlaminda
kullanilmaktadir (Yasar, 1997:2). Polis denilince hem bir i¢ giivenlik kurumu, hem
de bu kurumda gorevli kimseler anlagilmaktadir. Ancak polislik yalniz bir giivenlik
degil, bunun yaninda bir iyilik ve yardim ve sosyal hizmet kurumudur (Findikl, t.y.:

99).
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Genel kolluk birimi olan polis “lniformali ve sivil olmak iizere iki kisimda
faaliyet gosteren silahli icra ve inzibat kuvveti” (Safak, 2000:413) seklinde de

tanimlanmaktadir.

Sonug olarak, polis, yasama, ylirlitme ve yargi organlarinin kararlarinin
uygulanmasinda gorev alan, kanunlara uygun hareket ederek kanunlarin tstiinliglinii

ve toplumun huzurunu saglayan, insan haklarina saygili bir devlet kuvvetidir.
2.2. POLISLIGIN ORTAYA CIKISI VE TARIHSEL GELIiSiMIi

Insan sosyal bir varlik olarak devamli surette topluluk halinde yasama ve bu
yasamlarim da siirdiiriirken giiven igerisinde olma ihtiyac1 hissetmektedir. Insanlarin
can ve mal giivenliklerini tek basina saglamalar1 miimkiin degildir. Fizyolojik yapisi
ve giivensizlik duygusundan kaynaklanan sebeplerle insanoglu igerisinde bulundugu
kiiltiiriin de etkisiyle bir takim gilivenini saglayici arag, gere¢ ve kurumlart gelistirme
geregi hissetmis ve bu dogrultuda ¢aba harcamistir. iste bu gelismeler 1s181nda
toplumda huzurun saglanmasi ve zaman igerisinde kisilerin giivenliklerinin tek tek
saglanamayacaginin anlasilmasi iizerine siirekli ve diizenli bir sekilde saglayacak bir
kuruma ihtiya¢ duyulmus ve birtakim orgiitler kurulmustur. Diinya genelinde i¢

3

glivenligi saglayan bu orgiitlenmeler kisaca “polis” ve “ polis hizmetleri “ olarak

adlandirilmistir (Findikl, t.y.:98).

Tarih Oncesi donemlere bakildiginda, toplumlarin geleneklere, kurallara gore
yonetildigi goriilmektedir. Bu kurallar toplumun refahim1 korumak amaciyla
kullanilmis ve sug¢ sayilan cinayet, hirsizlik gibi davraniglari yasaklamistir. Sug
islenmesi durumundaki ¢6ziim ise "goze goz, dise dis" mantigiyla yiirtitiilmistiir.
Sugluya verilecek olan cezaya kurbanin kendisi veya yakinlar1 karar vermekteydi.
Eski Yunan'da da herkesin kendi yasalarini uygulamaktan sorumlu oldugu, polis
giicliniin demokrasiye aykirt oldugu tartisilmistir. Toplumlarin gelismesiyle birlikte
yasalar ortaya ¢ikmistir. Bilinen en eski yasa sistemi Babil Kralligi'nin Hammurabi
Yasasi'dir. Bu yasanin o6zelligi suglara gore belirli cezalarin uygulanmasidir.
Babil'den sonra tarihte bilinen ilk askeri yapilanma Roma’da imparator tarafindan
sehri dis tehditlerden korumak amaciyla kurulmustur. Ancak ilk sivil polis

yapilanmas1 Imparator Augustus tarafindan kurulmustur. Bu nébetciler (Vigiles)
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onceleri itfaiyeci olarak gorev yapmislar, daha sonra ise sehirlerde huzuru saglamak
ve sucu aragtirmak amaciyla goérev yapmislardir (Grant ve Terry, 2004: 38-40).

Tarih 6ncesi Ingiltere'de de geleneklere gore kisisel ya da kabilenin kurallarina
gore adalet uygulanmistir. Karanlik Cagda monarsinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte iki
goriis onem kazanmistir. Bunlardan ilki bir toplumdaki kisiye karsi islenen sug krala
kars1 islenmis olarak kabul edilmistir. ikinci gériise gore ise kralin halki kralin mali
olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle vatandaslara zarar veren kisiler krala tazminat
odemek zorundadir. Bu iki goriis giiniimiizde Ingiltere ve Amerikanin ceza
hukukunun temelini olusturmaktadir. 9. ylizyilin sonlarina dogru Biiyiik Alfred
vergilerin toplanmasinin kolaylasmasi ve huzurun daha kolay saglanabilmesi
amacuyla iilkeyi, her biri yiiz aileden olusan kontluklara (shire) boélmiistiir. Bu aileler
de onarl1 gruplara boliinmiistiir ve gruptaki aileler kendi vergilerinin yani sira diger
ailelerin vergilerini vermelerinden de sorumlu olmuslardir. Bu kontluklarin
asayisinden kral tarafindan segilen kontluk idarecileri, kii¢iik gruplarin asayisinden
ise halk tarafindan segilen polis memurlar1 sorumludur. 12. yiizyilda ise polis
memurlarinin gorev yetkilerini artiran yeni bir sistem kabul edilmistir. Yetkilerin
artmasiyla birlikte bu kisiler kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda davranmaya baslamislar
ve bu sistem 18. yiizyilda ¢cokmeye baslamistir. Niifusun artmasi ile birlikte yetersiz
kalan giiglerin yerine Londra'da adli memur olan Henry Fielding tarafindan yeni bir
kanun uygulayici birim olusturulmustur. Ancak bu birimin de basarisiz olmasi
sonucunda yeni bir profesyonel polis giicli olusturulmustur. 19. yiizyilin baslarinda
Sir Robert Peel tarafindan Londra Metropolitan Polisi kurulmustur. Bu birimin
kazandig1 basarilar sonucunda Ingiltere'nin pek ¢ok sehrinde benzer polis giicleri

kurulmustur (Grant ve Terry, 2004: 40-43).

Amerika Birlesik Devletleri'nin polis yapilanmasina bakildiginda koloni
donemlerinde Ingiltere'deki sistemin benimsendigi goriilmektedir. Yerlesim
yerlerinde yetkili olarak idareciler, serifler, gece bekcileri bulunmaktadir. Serifler
oncelikle devlet tarafindan atanirken daha sonralar1 halk tarafindan segilmeye
baslanmigtir. Niifusun ¢ogalmasi, sechirlerin biiyiimesi ile birlikte toplumsal
sorumluluga dayali olan gézetleme sistemine gecilmistir. Goniillii olan vatandaslar

suc isleyen kisilerin tutuklanmasindan, siiphelilerin tutulmasindan sorumluydular.
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Ancak bu bekgilerin sug igeren davranislarda bulunmalari, halk arasinda giivensizlige
neden olmustur. Bekgilerin su¢ islemesini engellemek amaciyla goniilliiliikk yerine
maaslt bekgiler c¢aligtirllmaya baglanmistir. Amerika'nin giineyinde ise bek¢i
sistemine benzer olarak kolelerin itaat etmelerini, su¢ islememelerini saglamak
amaciyla kéle bekgileri bulunmaktadir. I¢ Savas sonucunda ise Jim Crow yasasi adi
verilen yasalar yiiriirliige konulmustur. 20. yiizyilin sonlarina kadar bu yasalar polis
giicleri tarafindan uygulanmigtir. Giiniimiizde gecerli olmamasmna ragmen polis
giicleri azinliklara ikinci smif vatandas muamelesi gosterebilmektedir (Grant ve

Terry, 2004: 43-47).

2.3. TURKIYE’DE EMNIYET HiZMETLERININ GELISIMi

Glinlimiizde toplumun giliven ve huzurunun saglanmasinda O6nemli bir yeri
bulunan Emniyet Teskilatinin, yapmis oldugu hizmetin Oneminin tam olarak
anlasilmas1 amaciyla tarihinin incelenmesi ve gecirdigi siire¢ igerisindeki
degisikliklerin  ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda emniyet
hizmetlerinin gelisimi “Cumbhuriyetin ilanina kadar olan dénem” ve “Cumhuriyet

ilanindan gliniimiize kadar olan donem” olarak iki baslik altinda incelenecektir.

2.3.1. Cumhuriyetin flanina Kadar Olan Dénem

Insanlarin toplum icinde yasama ihtiyaci, dzgiirliik ihtiyacindan daha eski ve
ondedir. Toplumlar binlerce yil 6zgiirliksliz yasayabilmigler, fakat diizensiz ve
giivensiz yasayamamuglardir. Devlet olarak oOrgiitlenmis toplumlarda, toplum
diizeninin ve gliveninin saglanmasi devletin en basta gelen 6devi olmustur. Devletin
bu ddevi, ulusal savunma ihtiyaci ile birlikte devlet kadar eskidir. Tarih boyunca bir
cok devlet kurmus olan Tiirkler kamu diizeni ve gilivenligini ulusal savunma ile

birlikte yiiriitmiislerdir. (Dinger, 2005: 99)

Eski Tirklerde bugiinkii polis teriminin karsiligi olarak “Yarkan” terimi
kullanilmigtir. Ramsted’e gore 1913 yilinda ¢ikarilan Suci kitabesinde Yarkan
sOzciigli, Mogolca’da polis anlaminda kullanilan “Daruga” sozciigiiniin aynisidir.
Daruga teriminin Mogol istilasindan sonra Orta Asya Tiirkleri arasinda kullanilmaya

baslandigi, karakol teriminin de, en eski Tiirk Polis Teskilatindan bu yana
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kullanildigi, bu giinkii anlamda polis teriminin tam karsilig1 olarak karakol deyiminin
“dirlik ve diizeni saglama “ anlaminda kullanildig1 ve bu islerin yiiriitiildiigii yerlere
de “karakolhane” adinin verildigi belirtilmektedir (Diindar, 1993:213-215).

Kamu diizen ve gilivenligi isleri eski Tiirklerde Subasilar tarafindan
yuriitiilmiistiir. Kabile halinde yasadiklar1 donemde Tiirkler, orduyu sevk eden ve
yonetenlere "Subasi" admi vermislerdir. Su, asker, komutan, ordu ve subasi,
baskomutan anlaminda kullanilmistir. Kabileler birlesip toplum biiyliylince Kagan
ortaya ¢ikmisg, subasilar savasta belli birliklere komuta etmeye baslamis, barista da
bulunduklar1 bdlgenin giivenligini saglamiglardir. Subagilar tarafindan yiiriitiilen
kamu diizeni ve giivenligi isleri yine belli yasalara uygun olarak yiiriitiilmiistiir. Oguz
Han’in Tiiresi, Timur’un Tiiziikat1 o devirlerin belli bagh hukuk kurallarina 6rnek
olarak gosterilmektedir. Bu yasalarda suglarin onlenmesi kadar islenen suglarda
suclularin yakalanmasma 6nem verilmis, bu sayede halkin huzurunun saglanmasi

oncelikli gorev olarak ele alinmistir (Kuyaksil, 2000:5).

Osmanli doneminde de yine degisik adlar ad1 altinda faaliyet gdsteren giivenlik
hizmetleri, Osmanli topraklarinin genislemesi ve i¢ gilivenligin saglanmasinda bir
takim sorunlarin ortaya ¢ikmasi ile birlikte orgilitlenme agisindan ve uygulamadaki
karigiklig1 ortadan kaldirmak amaciyla 10 Nisan 1845 tarihinde Polis adiyla
Istanbul’da bir teskilat kurulmus, yeni kurulan teskilatin gérevleri yine ayni tarihte
yayimlanan Polis Nizamnamesinde belirtilmistir. Polis Nizamnamesi; 1 Temmuz
1800 tarihli “Paris Emniyet Miidiirligiiniin Gorevlerini Diizenleyen Kararname™ adli

metin temel alinarak hazirlanmistir (Diindar, 1993:219).

1845 yilinda kurumlasan polis teskilati, 1879 yilinda Tanzimat ve Islahat
hareketleri ¢ercevesinde Avrupa’daki Orneklere uygun olarak Zaptiye Nezareti adi
alinda devam etmistir. 1881 yilinda Istanbul’un asayisinden sorumlu bir polis
teskilati kurulmus, kurulan polis teskilatinin gorev ve yetkileri 6 Aralik 1896 da
yaymlanan “ Asayis Vazifesiyle Miikellef Olanlarin Nizamiye ve Jandarma Asakiri
sahanesiyle, Polis Memurlarinin Sureti Hareketine Dair Talimat” adli 16 maddelik
yonerge ile belirlenmis ve bu yonerge ile polisin adli, idari gorevleri ve jandarma ile

arasindaki iligkiler diizenlenmistir (Yasar, 1997:10-11).
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22 Temmuz 1909 yilinda polis teskilatinin yeniden organizesi amaciyla
hazirlanan kanun ile Zaptiye nezareti kaldirilmis ve yerine Emniyeti Umumiye
Miidiirligt kurulmustur. Mondros Miitarekesi ve Kurtulus Savasindan 1923 yilina
kadar olan donem igerisinde polis teskilati, Istanbul Vilayetine bagl polis miidiiriyeti
ve Anadolu vilayetine baglh polis teskilati1 olarak ikili yonetimle calismistir (Polis

Dergisi, 1992:15).
2.3.2. Cumhuriyet Donemi

Emniyet Teskilati, ilk Polis Nizamnamesinin yiiriirlige konulus tarihi olan ve
Tiirk Polis Teskilatinin kurulus tarihi olarak kabul edilen 10 Nisan 1845’ten bu yana,
sekillenmis ve ancak Cumhuriyet sonras1 donemde biiyiik bir gelisme gostermistir.

(Diindar, 1993:244).

Milli miicadelenin kazanilmasi ve Cumhuriyetin ilanina miiteakip 1923 yilinda
Istanbul Polis Miidiiriyeti Umumiyesi kaldirilarak yerine Ankara’daki Emniyeti
Umumiye Midiirligiine bagl il teskilatlar1 diizeyinde Polis Miidiirliigii kurulmustur.
1930 yilina kadar devamli gelismeler gosteren emniyet teskilatinin, merkez
kurulusuna giiniin ihtiyaclarina gore yeni subeler ilave edilmistir (Yasar, 1997:15). 4
Temmuz 1934 tarih ve 2559 sayili “Polis Vazife ve Selahiyet Kanunu” ile 4
Haziran1937 giin ve 3201 sayili "Emniyet Tegskilat1 Kanunu” ¢ikarilmis ve bu iki
kanun muhtelif tarihlerde yapilan madde degisiklikleriyle gilinlimiize kadar

yurirlikte kalmistir.

Ozellikle Cumbhuriyet sonrasi giinden giine genislemis ve yeni uzmanlik
alanlarina egilmis olan polis teskilati gilinlimiizde trafikten, toplumsal olaylarin
denetimi ve Onlenmesi i¢in kurulan 6zel birimlere, terdrle miicadele ve bilisim
alaninda islenen suglara kadar belli egitim gerektiren bir¢ok birimi kapsamus,

Interpol araciligiyla yurtdisi faaliyetler de gostermeye baslamistir.

Tirk Polisinin sorumluluk alan1 Belediye sinirlar1 igerisindedir. Polisin
sorumluluk alan1 disindaki yerlerde bu gorevler Jandarma tegkilati tarafindan

yiriitiilmektedir (Goksu ve digerleri, 2009:20).

Emniyet hizmetleri, 12.01.1989 tarihli ve 3518 sayili kanunla, 3201 sayili

Emniyet Tegkilati Kanunu’nun merkez ve tasra teskilatini diizenleyen 16.
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maddesinin degistirilmesi ile birlikte, glinlimiizde merkez, tasra ve yurtdisi olmak
lizere li¢ diizey halinde teskilatlanmistir ve hala hizmetini bu teskilatlar araciligiyla

siirdiirmektedir.
2.4. GUNUMUZDE POLIS TESKILATI
2.4.1 Yetki, Gorev ve Sorumluluklar

Polis Teskilatinin gorev ve sorumluluklar yasalarla belirlenmis olup yetkilerini
temel olarak 3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu, 2559 sayili Polis Vazife ve

Selahiyet Kanunundan ve gorev veren diger mevzuattan almaktadir.

Tirk Polis Teskilatinin gorevini diizenleyen 2559 Sayili Polis Vazife ve

Salahiyet Kanununun ilk maddesi:

Polis, asayisi amme, sahis, tasarruf emniyetini ve mesken masuniyetini korur.
Halkin 1rz, can ve malin1 muhafaza ve ammenin istirahatin1 temin eder. Yardim
isteyenlerle yardima muhtag olan ¢ocuk, alil ve acizlere muavenet eder. Kanunun ve

nizamnamelerin kendisine verdigi vazifeleri yapar.” seklinde diizenlenmistir.
Yine ayni kanunun 2. maddesi;
Polisin genel emniyetle ilgili gorevleri iki kisimdir.

A) Kanunlara, tiiziiklere, yonetmeliklere, Hiikiimet emirlerine ve kamu
diizenine uygun olmayan hareketlerin islenmesinden once bu kanun hiikiimleri

dairesinde Oniinii almak,

B) Islenmis olan bir su¢ hakkinda Ceza Muhakemeleri Usulii Kanunu ile diger
kanunlarda yazili gorevleri yapmak,” seklinde diizenlenmis olup, polisin gorevleri

adli ve idari olmak iizere iki kisma ayrilmaktadir.

Polisin adli gérevleri sugun islenmesiyle baslamaktadir. Sug¢ delillerini toplar,
su¢ isleyenleri tespit ederek yakalar. Cumhuriyet Savcilari adina ve bilgileri
dahilinde gereken sorusturmay1 yaparak, slipheli ve su¢ delillerini yargt mercilerine

teslim etmektedir.

Idari gorevleri ise; genel asayisi ve kamu diizenini saglamak, korumak,

mubhtaclara, yashlara, sakat ve giligsiizlere, hastalara ve cocuklara yardim etmek,
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duran ve akan trafigi diizenlemek, araglarin tescil islemlerini yapmak, belge ve

plakalarini vermektir.

Ayrica, Anayasal rejimimizi korumak, devletin {ilkesi ve milletiyle bdliinmez
biitiinliglinii muhafaza etmek ve bu biitlinliigii bozmak isteyen her tiirlii boliicti ve
bolgeci mihraklara karsi tedbirler almak, su¢ ve siipheliler hakkinda yasal islemler
yapmak, devlet biiyiiklerini, iilkemize gelen yabanci devlet baskanlarimi ve
misyonlar1 korumak, pasaport, vatandaslik, iltica ile ilgili islemleri yiiriitmek polisin

siyasi gorevleri i¢erisinde bulunmaktadir. (EGM, 2009: 7)
2.4.2. Teskilat Yapisi

Tiirk Polis Teskilati, merkez, tasra ve yurtdisi birimleri olan ve {ilke igerisinde
silahli kuvvetlerden sonra en belirgin ve kati hiyerarsik yapiya sahip bulunan

tiniformal1 bir kurulustur.(Geleri, 2003:40)

Emniyet Genel Miidiirliigii, Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik
Komutanhig: ile birlikte Ulkemizin i¢ giivenligini saglamakla yiikiimlii olan bir

kurumdur.

3201 sayili Emniyet Teskilati Kanunu’na gore teskilat yapist merkez, tasra ve
yurt dis1 kuruluslarindan meydana gelmektedir. Tasrada olup da dogrudan merkeze
bagli birimler de mevcuttur. Emniyet Genel Miidiirliigii Merkez Tegkilatinda 1 Genel
Miidiir, 5 Genel Midiir Yardimeiligi, Teftis Kurulu Bagkanligi, Hukuk Miisavirligi,
28 Daire Baskanligi, 3 Koruma Midirliigli, Trafik Arastirma Merkezi Miidiirligi,
Sivil Savunma Uzmanhg, Ozel Kalem Miidiirliigii ve Basm Halkla iliskiler
Miidiirligii bulunmaktadir. Dogrudan Merkeze Bagli Tasra birimleri; Polis
Akademisi Bagkanligi, 2 Polis Koleji Miidiirliigl, 28 Polis Meslek Yiiksek Okulu, 3
Polis Egitim Merkezi, 10 Polis Meslek Egitim Merkezi, 6 Polis Moral Egitim
Merkezi, 10 Kriminal Polis Laboratuart bulunmaktadir. Emniyet Genel Midurligii
Tasra Teskilatr; 81 Il Emniyet Miidiirliigii, 408 Ilce Emniyet Miidiirliigii, 462 Ilge
Emniyet Amirliginden olugsmaktadir. Ayrica, bu birimlere baglh 2 Hudut Kapisi Sube
Midiirliigt, 1 1 Hudut Kapis1t Emniyet Amirligi, 7 Hudut Kapis1 Emniyet Komiserligi
ile 7 Serbest Bolge Emniyet Amirligi, 4 Serbest Bolge Polis Merkezi Amirligi, 1293
Polis Merkezi Amirligi bulunmaktadir. (EGM, 2009: 8)
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Emniyet Genel Miidiirliigii, Tiirkiye sinirlari icerisinde merkez ve tasra teskilati
olarak orgiitlenen, kendi i¢inde belirli bir biirokratik yap1 ve hiyerarsik sisteme sahip
memur ve amir smiflarindan olusmaktadir. Polis Meslek Yiiksekokullar1 ve
POMEM’ler polis memuru, Polis Akademisi de polis amiri yetistiren egitim

kurumlaridir (Findikli, 2008: 38).

2.4.2.1. Merkez Teskilati

Merkez Teskilat1 devletin diger kurumlarinda oldugu gibi Baskent Ankara’da
bulunmakta ve personelle ilgili islemler merkez tarafindan takip edilmektedir.

Merkez Teskilatinda her birimin karsiligi kurulmustur (Yasar, 2008: 21).

2.4.2.2. Tasra Teskilati

Tasrada bulunan il emniyet miidiirliiklerindeki her subenin karsiligi Genel
Miidiirliikte faaliyet gostermektedir. Tasradaki birimler ¢alismalartyla ilgili bilgileri
Genel Miidiirliikteki ilgili daire baskanliklarina rapor etmektedirler. Boylece ilgili
boliimlerde istatistikler tutulmakta, istatistiklere goére giivenlik politikalari

belirlenmektedir (Cevik, 2002: 238).

2.4.2.3. Yurtdis1 Teskilati

Tirk Polis Teskilatinin merkez ve tasra disinda yurtdisi Orgiitlenmesi de
bulunmaktadir. 3201 Sayili Emniyet Teskilati Kanununun 16. maddesi ile Igisleri
Bakanligi; Yurtdisi Teskilati kurmaya yetkili kilinmistir (Yasar, 2008:22).

2.4.3. Personel Durumu

Tirkiye genelindeki polis sorumluluk alan1 ve polis bolgesindeki niifus sayisi
belli bir ivmeyle siirekli artis gdstermektedir. Teskilatlanma ag¢isindan; 2000 yilinda
711 ilge polisin sorumluluk alaninda iken, 2008 yilinda 881 il¢e polis gorev alanina
girerek, yaklasik % 20'lik bir biiyiime olmustur. Tiirkiye Istatistik Kurumu verilerine
gore 2000 yilinda iilkemizin niifusu 67.803.927 iken, Adrese Dayali Niifus Kayit
Sistemi (ADNKS) verilerine gore 2008 yilinda niifusumuzun 71.517.100 oldugu
aciklanmistir. 2000 y1l1 polis bolgesi niifusu yaklasik 43.500.000 iken, (2008) yilinda
% 23.2 artarak 53.611.723’¢ ¢ikmustir (EGM, 2009: 10).
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Ayrica Avrupa Birligi {ilkelerinde ortalama olarak 250 vatandasa bir polis
memurunun, lilkemizde ise 314 vatandasa bir polis memurunun hizmet verdigi
bilinmektedir. Emniyet Genel Miidiirliigiiniin personel sayisinda 2008 yili sonu
itibariyle bir 6nceki yila gore artis oldugu goriilmektedir. Personel sayist ve hizmet

siniflarina gore dagilimi Tablo-1 ve Tablo-2 de bulunmaktadir (EGM, 2009: 10).

11 valileri ve il emniyet miidiirleri, il icinde personel gérevlendirme konusunda
yetkili olmakla birlikte, personel alimi, 6zliik isleri, tayin ve terfileri merkezden
yapilmaktadir. Bu yoniiyle, tasra idarecilerinin kendi personelleri iizerinde kismi

tasarruf haklar1 mevcuttur (Selguk, 2008 : 59 ).

Tablo -1 Emniyet Teskilati1 Personelinin Yillara Gore Dagilimi

220000
200000
180000
160000
140000
120000
100000 ——

198.112

2006 Yil 2007 Yih 2008 il

Kaynak: Emniyet Genel Miidiirliigii, Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi, Faaliyet
Raporu, Ankara, 2009: 10.

Tablo-2 Teskilat Personelinin Hizmet Siniflarina Gore Dagilimi

Emniyet Hizmetleri Sinifi 181.196 185.951 198.491
G.i.H. Sintfi 3.391 3.487 3.457
Teknik Hizmetler Sintfi 224 454 468
Sadghk Hizmetleri Sinifi 330 350 341
Egitim- Odretim Sinifi 88 100 108
Yardimer Hizmetler Sinifi 11.668 11.616 5.890
Akademik Kadro 122 182 180
Diger Hizmet Sintflar 1.093 759

i == ﬂ >

Kaynak: Emniyet Genel Miidiirliigii, Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi, Faaliyet
Raporu, Ankara, 2009: 11.
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2.4.4. Riitbe ve Meslek Dereceleri

E.TK. nin 13. maddesinde Emniyet hizmetleri sinifinin riitbeleri, meslek
dereceleri ve gorev unvanlart gosterilmistir. Riitbe sirasina gore polis meslek

derecelerini su sekilde siralanmaktadir (Yasar, 2008: 51-52).
a) Polis Memuru
b) Komiser Yardimcisi
¢) Komiser
d) Baskomiser
e) Emniyet Amiri

f) Emniyet Miidiirleri: Dérdiincti Sinif Emniyet Miidiirii, Ugiincii Sinif
Emniyet Miidiirii, Ikinci Smif Emniyet Miidiirii, Birinci Sinif Emniyet Miidiirii, Stnif

Ustii Emniyet Miidiirii.

Polis Akademisi mezunlar1 meslek derecesi 9 olan komiser yardimciligi riitbesi
ile géreve baglamaktadir. Terfi siireci sinif iistii emniyet miidiirliigline kadar devam
etmektedir. Emniyet Tegkilati’na bagli bir personel, kariyeri boyunca ¢esitli illere ve
farkli gorevlere atanabilmektedir. Atama ile ilgili islemler Emniyet Hizmetleri Sinifi
Atama ve Yer Degistirme YoOnetmeligine gore yapilmaktadir. Tablo 3’de Emniyet

Teskilat1 Personelinin riitbelere gore dagilimi verilmistir (EGM, 2008: 48).
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Tablo -3 EHS Personelinin Riitbelere Gore Dagilimi

Simif Ustii Emniyet Miidiird

1/1. Sinif Emniyet Miiddrd 15 11 10
1/2. Sinif Emniyet Miidiirii 832 876 983
2 . Sinif Emniyet Miiddird 596 611 645
2. Sinif Emniyet Miiddird 850 737 875
4 . Sinif Emniyet Miiddird 888 1.191 1.441
Emniyet Amiri 2.487 3.151 3.429
Baskeomiser 3.319 2.658 1.904
Komiser 2.697 2.850 2.746
Komiser Yardimeis: 2.154 1.752 2.251
Polis Memuru 167.358 172.113 178.857
Bekgi * * 5.349

TOPLAM 181.196 ﬂ 198.491

Kaynak: Emniyet Genel Miidiirliigii, Strateji Gelistirme Daire Bagkanligi, Faaliyet
Raporu, Ankara, 2009: 14.

2.4.5. Personelin Egitim Durumu

Emniyet Teskilati’na personel saglayan Polis meslek yiliksek okullar1 (PMYO),
Polis meslek egitim merkezleri (POMEM), Polis Akademisi ve Polis Koleji’ne
O0grenci alimlar1 yarisma sinavlari ile yapilmaktadir. Sivil personel de, Kamu

Personeli Se¢gme Sinavi (KPSS) sonucuna gore alinmaktadir (Selguk, 2008 : 59).

Teskilatta ¢alisan emniyet hizmetleri sinifi personelden % 74’1 yliksekokul ve
tiniversite mezunu olup, 6zellikle polis memurlarinin ¢alisirken yiiksek 6grenimlerini
tamamlamasi, polis okullarinin polis meslek yiiksekokullarina doniistiiriilmesi ve
liniversite mezunlarinin polis meslek egitim merkezlerine alinmasi, bu oranin

yiikselmesini saglamistir (EGM, 2008: 10).
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Tablo-4  Emniyet Teskilat1 Personelinin Egitim Durumu
Yiksekokul ve

Universite

74%

Lise
22%

ilkokul
1%

3%
Kaynak: Emniyet Genel Miidiirligii, Strateji Gelistirme Daire Bagskanligi, Faaliyet
Raporu, Ankara, 2008: 10.

rtaokul

Yurtdis1 egitim; ihtiya¢ duyulan alanlarda bilimsel ¢alismalarda bulunmak,
yabanci iilke polis teskilatlarin1 tanimak, calismalarini yerinde goérmek, faydali
olabilecek polisiye uygulamalar1 aktarmak amaciyla ABD ve AB iilkelerine yiiksek
lisans, doktora, kisa siireli hizmet ic¢i egitimler ve staj egitimi i¢in personel

gonderilmektedir.(EGM, 2008: 11)
2.5. GUVENLIK HIiZMETLERINDE MOTiVASYON
2.5.1. Poliste Motivasyonun Gerekliligi

Polislik, niteligi geregi stresli ve calisma sartlar1 agir olan bir meslektir. Bu
nedenle Diinya Saglik Teskilati (WHO), polisligi Oomiir torpiileyen meslekler
arasinda saymaktadir. Bu nedenle polis yoneticilerinin en ¢ok karsilastigi husus,
motivasyondur. Pek ¢ok polis yoneticisi, astlarini motive etmenin islerinin 6nemli
pargasi olduguna inanmaktadir. Ancak, dnemli olan polisin nasil motive edilecegidir.
Polis yoneticilerinin, performanslarinin amaglar ile baglantili oldugunun farkinda
olmas1 gerekmektedir. Mesela, egitimine devam etmek isteyen bir polis memuru,
daha fazla zaman kazanmak amaciyla ¢alistig1 birimde yiiksek bir performansa sahip

olmaya ¢alisacaktir (Findikli, 2010).

Polis hizmetlerinde motivasyon ¢ok Onemlidir. Polisin motivasyonunu
artirmada polis yoneticilerinin rolii olduk¢ca Onemli ve karigiktir. Yoneticinin
oncelikle kendinin, sonra da personelinin motivasyon ihtiyaglarmi iyi

degerlendirmesi gerekmektedir. Giivenlik hizmetini sunmak maddi ve manevi
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yonden biiyiik bedeller 6demeyi gerektirdigi icin polis bagarili verimli ve etkili
olmak durumundadir. Hizmetin bu sartlarda en iyi sekilde sunulabilmesi i¢in basari
verim ve etkin olma yollar1 bulunmasi ve bilinmesi gerekmektedir. (Findikli, 2010)

Teskilat icinde farkli kademelerdeki (yonetici ve yoneten) personel arasinda iyi
ve saglikli iligkilerin tesis edilmesi, her kademedeki personeli motive edip daha iyi
calismasinit ve verimli olmasini saglamaktadir. Bu amagla iyi ve samimi Amir-
Memur ve ast-ilist iligkisi, mesleki dayanigma, hiyerarside esneklik ve personelin
goriislerine deger verme gibi davraniglar ortaya ¢ikmaktadir (Aydin, 2000: 67-68-
69).

Ayrica personelin performansi dahil her yoniiyle bir 6l¢cme ve degerlendirmeye
tabi tutulmasi, olumlu sonuglarin alinmasi halinde personele daha ¢ok maddi ve
manevi destek verilmesi ve teskilat icinde pozisyonunun yiikseltilmesi,
beklentilerinin karsilandig1 konusunda onlar1t motive etmektedir. Yani iyi performans
ve ddiillendirme ve yiikseltmeyi getirmekte, kisisel 6zellikler ile degil kisi yaptig1 isi

ile degerlendirilmektedir (Aydin, 2000:67-68-69).

Personeli motive etme ve maddi-manevi agidan 6zendirme onlarin verimliligini
artirdig1 gibi, kendilerine olan giivenlerini de artirmaktadir. Motivasyon hem maddi
kazan¢ anlaminda, hem de psikolojik anlamda tatmin olma olarak anlagilmaktadir.
Maddi kazang, genellikle ekstra aylik ve parasal 6diil, manevi motivasyon araci
olarak da genellikle takdirname ve yiikselme anlasilmaktadir. Dolayisiyla, Polislik
stresli bir meslek oldugundan psikolojik motivasyon gerekmekte ve bunun i¢in de

cezalandirmadan ziyade ddiillendirme mekanizmasinin ¢alistirilmasi gerekmektedir

(Aydin, 2000: 67-68-69).

Emniyet hizmetinin basarist agisindan, onemli olan mesleki ve teknik bazi
konularda personelin hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi, onlarin uzmanlagmasi
anlaminda 6nemli bir konumda daha iyi bir is veya hizmet sunmasini saglamaktadir

(Aydn, 2000:67-68-69).

Eger bir yonetici, yoneticilik gérevinde zor kullanmaya ve hileye bagvurmak
suretiyle emrindekilere hiikkmetmeye ¢aligip, onlarin ¢alisma sevkini kirtyorsa ve

basarilar1 sadece kendisine mal edip, basarisizliklar1 kendisinden bilmeyip
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emrindekilere yiikliiyorsa, bu yonetici yonetilenlerini motive edememis ve onlarin

yeteneklerini gelistirmelerine izin vermemis demektir (Aydin, 2000: 67-68-69).
2.5.2. Polisin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler (Motivasyon Araclari)

Motivasyon konusunda orta kademe yonetim derecelerindeki amir
kadrosundaki polis personeliyle yapilan ¢alismada su sonuglara ulasilmistir (Findikli,

2010).

Herzberg Motivasyon arastirmasina gore, polis birimlerinin alt kademelerinde

calisan personel agisindan giiclii olan motive edici unsurlar sunlardir:

a. Rekabetli bir iste basarili olma hissi,

b. lyi ve kaliteli bir is yapmaya duyulan icsel istek,

c. Onemli olarak hissettigi bir isi yapiyor olmak,

d. Yapilan isle ilgili kisisel hedeflerinin olmasi

e. Ilgi cekici bir is yapiyor olmak.

Polis yoneticilerinin astlar1 i¢in belirledikleri motive edici bes faktor sunlardir:
a. Onemli oldugunu hissettikleri isi yapiyor olmak,

b. Ustler tarafindan deger gérme ve takdir edilme (Polis memurlar1 tarafindan

bu madde onuncu sirada degerlendirilmistir),

c. Meslektaglar1 tarafindan onaylanma (astlar tarafindan onikinci olarak
degerlendirilmistir),
d. Terfi ihtimali. Gerek polis memurlar1 gerekse yoneticilerin goziinde terfi,

Onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e. Isin sekli. Isin sekli polis memurlar1 acisindan bir motive edici giic olarak
goriilse de, polis yoneticileri agisindan is ile ilgili motivasyon, daha ¢ok belirleyici

goriilmektedir (Findikli, 2010).

Asagida polisin motivasyonunu etkileyen baslica faktorler agiklanmistir.
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2.5.2.1. Ekonomik Araclar

Polis ile ilgili "maddi sorun" olarak degerlendirilmesi gereken bir ¢cok giincel
konu vardir ve bunlar beraberinde ¢ok sayida maddi olmayan sorunlar1 da getirdigi
gibi, polisin sundugu giivenlik hizmetinin basarisini ve kalitesini de olumsuz yonde

etkilemektedir (Aydin, 2003: 1-12).

New  York'ta sugla micadelede ve polis teskilatinin  yeniden
yapilandirilmasinda oldukca bagarili olan New York eski Belediye Baskant Rudolph
Guiliani'nin Meksika'da verdigi bir konferansta belirttigi gibi, "sucu dnlemek istiyor-

sak ilk is olarak polisin maagini artirmak gerekir" (Aydin, 2003: 1-12).

Ekonomik durumu bozuk olan polisler yeterince dikkatini verip goérevini
yapamazlar. Polislerin verimli gérev yapmalar1 i¢in para problemlerinin olmamasi

gerekmektedir (Uygun, 2003: 108).

Polis Teskilat1 Polislik hizmeti sunan personeline fazla ¢alisma iicreti olarak
her ay belli bir miktar 6demektedir. Ancak yaptig1 isle karsilastirildiginda alinan
ticret ve yasam standartlar1 ¢ok diisiiktiir (Goksu, 2009: 67).

Polisin Motivasyonunun artmasma etki eden baslica ekonomik faktorler

asagida siralanmistir.
2.5.2.1.1. Ucret Artis1

Su an meslege yeni baslayan bir polis memuru 1.800 TL civarinda maas
almaktadir. Bir polis memuru 6zellikle 12-12 mesai anlayisiyla ¢alisiyorsa ayda 130
saatin iizerinde fazla mesai yapmaktadir. Bu da neredeyse normal bir devlet
memurunun bir aylik mesaisine esit demektir. Mesaisi ve c¢alistig1 birim ne olursa

olsun polisin aldig1 fazla mesai iicreti sabit 240 TL’ dir (Orhan, 2009: 1).

Calisirken gerek maddi gerek psikolojik pek cok problemle miicadele eden
polis, emeklilikte de maddi problemler ile karsilasmaktadir. Zira calisan polisle
emekli polis arasinda maas yoniinden biiyiik bir ugurum mevcuttur. Her devlet
memurunun maast emekli oldugunda belli oranda diigsmektedir. Ancak polisler i¢in
bu diisiis ¢ok daha keskin olmaktadir. Ciinkii ¢alisan polislerin almakta oldugu

maagin Onemli bir kismi Emniyet Hizmetleri Tazminati'ndan olusmakta, bu
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tazminattan ¢alisilan siire zarfindan emeklilik kesintisi yapilmadigindan, emekli olan
polisin bu tazminati da komple kesilmektedir. Boyle olunca 6rnegin 25. yilin1 (fiili
hizmet zammi dahil) doldurup emekli olan bir polis memuru, ¢alisirken en son
yaklasik 2000 TL aylik alirken, emeklilige 800 TL ile adim atmaktadir (Orhan, 2009:
1).

Polisin emekli aylhigin1 diisiiren unsurlardan bir digeri de diisiikk gosterge
faktoriidiir. Ornegin bir polis memuru ile hemen hemen muadil riitbede olan ve ¢ogu
yerde benzer gorevleri icra eden bir jandarma astsubayin ek gostergesi 3600 iken,
polis memurunun gostergesi 650'dir. Bu durum da polisin aldig1 ek gdsterge ayliginin

diisiik olmasina sebep olmaktadir (Orhan, 2009: 2).

Polis Tegkilat1 personelinin ortalama maaglar1 goz ontinde bulundurularak, tilke
niifusunun gelirlerinin siniflandirilmasinda orta alt gelir grubunda yer aldigi
goriilmektedir. Bu ekonomik gelir grubu Tirkiye niifusunun yaklagik yarisini
olusturmakta ve toplam gelirin de 1/3’iinii almaktadirlar. Polis emeklileri ise diisiik

ekonomik grupta yer almaktadirlar (Cevik ve Goksu, 2002: 82-83).

Calisgirken ge¢im kaygisi tagimamast igin, Polisin maasinin artmasi,

motivasyonunu olumlu yénde etkileyecektir.
2.5.2.1.2. Primli Ucret

Polis; gorevini yaparken gostermis oldugu listiin gayret ve basaridan dolay1
I¢isleri Bakanlig: tarafindan liizum goriildiigiinde taltif ile ddiillendirilmektedir. Bu
durum gorevli personelin Miilki Amiri tarafindan teklif edilmek sureti ile Bakanligin

onay1 ile gerceklesmektedir.

Kanunda “Bagli bulunduklari kurumlarda olaganiistii gayret ve calismalari
sonucunda emsallerine gore basarili gorev yaptiklari goriilen Devlet Memurlarina,
bagl veya ilgili Bakanin uygun gormesi iizerine bir mali yil i¢inde bir ayliklari
tutarini, Emniyet Hizmetleri Sinifina dahil Memurlarla giimriikk Miistesarliginda
Giimriik Islerinde gorevli Memurlara iki ayliklari tutarimi asmamak iizere odiil
verilebilir. Bunlardan uygun goriilenlere ilgili Bakanin teklifi ve Bagbakanin tasvibi
ile bir ayliklar1 tutarinda daha 6deme yapilabilir” (Pinar, 1996:111) hiikkmii polislerin

aldiklar1 maaslar1 haricinde bir tiir pirim islevi gérmektedir.
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Ayrica 5607 Sayili Kagakcilikla Miicadele Kanunu'nda da olaylarin
aydinlatilmasinda iistiin gayreti gegen personelin ikramiye ile odiillendirilmesi

konusunda hiikiim mevcuttur.

Birgok il Emniyet Miidiirliigii’nde basarili operasyonlar sonrasinda yapilan
taltif odiillendirmeleri, personelin motivasyonunu artirarak diger personele de emsal
olmasini saglamaktadir. Ancak bu talepler bazen de Bakanlik tarafindan olumsuz

karsilanmakta, Polisin asli gorevini yerine getirdigi belirtilmektedir.

3 Eyliil 2008 tarihli bir gazete haberi “Istanbul Emniyet Miidiirliigii narkotik
subesi ekiplerinin diizenledikleri operasyonlarda 2.5 ton uyusturucu yakaladi.
Emniyet Miudiirliigii basarili personelin ddiillendirilmesi amaciyla hazirladig 21 ayr
taltif dosyasin1 Genel Miidiirliige gonderdi.” seklindedir (Sanal, 2009). Bu
diizenlemeler sayesinde personel isine daha ¢cok motive olmakta ve diger personele

de olumlu yonde 6rnek olmaktadir.
2.5.2.1.3. Ekonomik Odiil

Personelin performansini arttirma adina tim kamu yonetiminde oldugu gibi,
Emniyet Teskilati’nda da 6diil ve ceza sistemi bulunmaktadir. Bu alanda goriilen en

temel iki 6diil, takdirname ve para ddiilleridir (Senyayla, 2005: 50).

Elaz1ig Emniyet Miidiirligiinde basta Trafik, Asayis, Kacake¢ilik gibi birimlerde
gdrev yapan ve basarili olan riitbeli personel ile polis memurlar: takdirname belgesi

ile ddillendirilmislerdir (Polis Haber, 2010: 5).

Birgok il Emniyet Miidiirliigii yoneticileri personelinin aylik performansini
artirmaya yoOnelik calismalar icerisine girmislerdir. Bu baglamda 6zellikle motorize
devriye ekiplerin ve sokakta calisan Polisin motivasyonunu artirict puan sistemi
uygulanmaktadir. Her olay karsisinda ekibin ve personelin almis oldugu puanlar
personelin aylik performansini belirlemektedir. Performansi en yiiksek olan belli

sayida personele aylik veya iigcer aylik periyotlar halinde 6diillendirme yapilmaktadir.

Bu durum bazen de 6nemli bazi olaylarin aydinlatilmasi veya oOnlenmesi
sonrasinda ddiillendirme seklinde gergeklestirilmektedir. Bu ddiillendirmeler merkezi

idare tarafindan olmayip, yerel Polis Birimlerinin kaynagindan yapilmaktadir.



62

2009 yil1 Kasim ay1 igerinde, Konya Emniyet Miidiirliigii tarafindan merkez ve
[lce Emniyet Miidiirliiklerinde gorevli Polis Memurlarindan “sugun olusmadan
Onlenmesi amactyla uygulanan ¢aligmalarda basarili olan 25 Polis Memuru ¢eyrek

altin ile ddiillendirilmislerdir (Konya Emniyet Midiirliigi, 2009).

Istanbul Emniyet Miidiirliigiinde 2009 yilinda baslatilan, ¢aliskan Polise puan
uygulamasi su¢ oranlarint % 30 oraninda azaltmistir. Bu durum ¢alisan Polisin

motivasyonunu da artirmaktadir (Yurtta Huzur, 2010: 12).

Konya ili Aksehir Ilce Emniyet Miidiirliigiince de Performans degerlendirme
sistemine gore belirlenen her ayin basarili personeli ii¢ adet altin ve alti adet

aligveris ceki verilmek suretiyle ddiillendirilmektedir ( Istasyon, 2010: 1).

Van Emniyet Midiirliigli tarafindan, gorevlerinde dikkatli ve duyarli olmalari
sayesinde ev, isyeri ve oto hirsizlari ile aranan iki sahsi1 yakalayan, kacak mazot ve
sigara yakalama olaylarinda basarili olan iki polis memuru 6diillendirilmistir (Yurtta

Huzur, 2010: 11).
2.5.2.2. Psiko-Sosyal Araclar
2.5.2.2.1. Bagimsiz Calisma

Yurt ¢gapindaki biitiin emniyet birimleri bir iistiine ve en iistte merkezi teskilata
sitki sikiya bagli hiyerarsik kademelenmenin her alanda hissedildigi bir
organizasyondur. Her seyi merkezin bilmesi ve her hususun merkeze sorulmasi
uygulamada biiyiik kamu yonetimi yapisi igerisinde bir ¢ok sorunun ana kaynagini
olusturmaktadir. Bu anlamda Emniyet Tegskilatinda verimliligin en temel kosulu,
yetki genisligi uygulamasinin kapsaminin iyice genisletilerek, her birimde ¢alisanlara
genis takdir yetkisi taniyarak daha esnek bir yonetim mekanizmasinin saglanmasidir

(Géksu v.d., 2008: 127).

Bircok 11 ve Ilce Emniyet Miidiirliiklerinde personelin uzmanhg: ile ilgili
islerine yoneticiler tarafindan gerekmedik¢e miidahale edilmemekte, bagimsiz
calisma ortamu saglanmaktadir. (Ornegin; istihbarat, Terdr, Kacakeilik ve Trafik

brangh birimler.)
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2.5.2.2.2. Sosyal Katilma

Hayatin ve meslegin zorluklarini, maceralarini, risklerini ve kisacasi ac1 ve tath
birgok seyi beraberce yasayan ve paylasan insanlarda dogal olarak bir yakinlik
olusmaktadir. Giivenlik hizmeti sunan mesleklerdeki arkadaghiklar, diger
mesleklerdeki arkadagliklardan biraz daha farkli bir boyutta geliserek adeta bir
kardeslik sekline doniismektedir. Bu tiir meslek mensuplar1 kendi meslektaslarini
arkadas, meslektas, kaderdas ve hatta kardes olarak gérmektedirler. Bu mesleki
dayanisma Polisi birbirine siki bir sekilde baglanma, sahip ¢ikma ve korumaya

itmektedir ( Cerrah, 2000:195).

Ayrica uzun yillar ayn1 ortamlarda egitim gorerek beraber yasayan ve diger
meslek mensuplarina oranla daha fazla beraber olan, giindiiz ayn1 karakolda ¢alisip
aksam ayni lojmanda oturan Polisler arasinda ileri seviyede bir dayanisma,
arkadaglhik ve kardeslik gibi motivasyonu artiran iligkiler gelismektedir ( Cerrah,

2000:212).

Bu durumun bazi olumsuz yénleri de s6z konusu olmaktadir. Ornegin, Polisin
isledigi bir sucun ortiilmesi diisiincesi, Polisin polisten bagka dostu yoktur diigiincesi,

Polisin hatalariin iizeri kapatilmalidir diisiincesi gibi (Cerrah, 2000:213).
2.5.2.2.3. Deger ve Statii

Giivenlik hizmetlerinde yoneticilerin, yonetilenlerin (polis ) bazi haklara sahip
oldugunu bilmesi ve bu haklara gére davranmasi gerekmektedir. Bu durum Avrupa
Polis Etigi Yonetmeliginin 30. maddesinde de belirtilmistir. Polisligin 6zde bir
tiniforma oldugu, esasen bu gorevi yapan meslek mensubunun insan oldugundan
dolay1 oncelikle birtakim haklara sahip oldugu 6ne ¢ikartilmaktadir (Bal ve Beren,
2007:103).

Bir Polis amiri i¢in en biliyllk basar1 vasitast astlarinin kalplerine
hiikmedebilmektir. Fakat bu saadet asta kars1 bagirip ¢cagirmak, hukukunu ¢ignemek
ve onu hor gormekle elde edilemez. Astlarini insan yerine koymayan basar1 ve mesai
hakkin1 vermeyen polis yoneticileri kendi silahlarini kendi elleriyle koreltmektedirler

(Feridun, 1910: 63).
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Polis Amirleri emrindeki ve etrafindaki insanlarin nasil ve ne zaman takdir
edeceklerini ¢ok 1iyi bilmekte ve bdyle bir uygulamayla onlarin icindeki
kabiliyetlerinin ortaya ¢ikmasina yardimci olmaktadirlar. Ne kadar kiiciik ve 6nemsiz
olursa olsun insanin degigsmeyen temel ihtiyaclarinin takdir edilmek ve adam yerine
konulmak oldugunu bilmektedirler. Her insanin, kendine ihtiya¢ duyacagi beklentisi
icinde oldugunun farkindadirlar. Kendilerinin mutlu oldugu 6l¢iide baskalarinin da
mutlu olacagini, her ay bir onceki aya goére daha fazla hizmet iireten birimin
calismalarinin takdirinin gerektigini, takdirin hizmet sahibine aktarilmasiyla

motivasyonun artacaginin farkinda olmaktadirlar (Sahin, 2000: 255-256-257).
2.5.2.2.4. Yiikselme Olanaklar

Emniyet Teskilati’nda performans yonetimi adina ¢ok 6nemli olabilecek bir
husus da, terfilerdir. Terfiler, riitbe sisteminin gecerli oldugu teskilatta, amir sinifinin
performansini tesvik ve ddiillendirme adina kullamlmaktadir. Ilgili mevzuata gore

terfiler, kidem ve liyakat esaslarina gore yapilmaktadir (Findikli, 2000: 191-192)..

Emniyet teskilatinda 6zellikle birinci sinif emniyet midiirligi kadrosundaki
tikanma alt riitbelerde bulunan polis miidiirlerini farkli arayislara yoneltmektedir.
Teklifleri degerlendiren miidiirler ya ozel sektdore ya da yatay gecisle bagka

kurumlara ge¢mektedir (Sanal: 2010).

2.5.2.2.5. Cevreye Uyum

Merkez ve Tasra Emniyet Miidiirlikkleri kadrolarina polislik egitimini
tamamlay1p yeni atanan amir ve memurlar, ilk bir aylik siirede atandiklar1 teskilatin
tim birimlerini kapsayan uygulamali bir egitime tabi tutulmaktadirlar. Egitim
stiresince, gorevin ne sekilde yerine getirildigi, gorevde kullanilan arag-gerecler, is
arkadaslari, calisma ortamlar1 ve zamanlar1 islenmektedir. Burada amag; géreve yeni
atanan personelin en kisa zamanda ve hatay1 en aza indirecek sekilde, birimlerine ve
mesai arkadaglarina intibaklarin1 saglamak, boylece personelin motivasyonunu, daha

goreve baslarken saglamak ve verimliligi artirmaktir.
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2.5.2.2.6. Oneri Sistemi

Antalya Emniyet Midiirliigii; vermis oldugu hizmetlerde, ¢alisan personelin
yonetim siirecine pozitif katkida bulunmasi ile hizmet siireclerine iliskin kalite
verimliligini arttirict nitelikteki fikirlerin etkin bir sekilde degerlendirmeye alinmasi

amaciyla polnet bilgisayar ag1 lizerinden interaktif bir uygulama gergeklestirmistir.

Bu uygulama, Emniyet Miidiirliigiinde verilen ve aldiklar1 hizmetler esnasinda
personelin karsilastigi sorunlar1 veya iyilestirme ile ilgili 6neri ve ¢6ziim yollarini,
Antalya Emniyet Mudiirliigii Pol-net sayfasinda olusturulan dijital 6neri formunun
doldurulmasi ile baslamakta, 6neriler yonetim tarafindan degerlendirildikten sonra
Oneri sahibine olumlu ya da olumsuz tesekkiir mektubu ile bilgi verilmektedir

(Antalya Emniyet Miidiirliigii, 2009).

2.5.2.2.7.Psikolojik Giivence

Polis memurlugu ve amirligi, personele dmiir boyu istihdam garantisi veren bir
meslektir. Memurlarin kariyerleri ve 6zliikk haklar1 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu (DMK)’nun garantisi altindadir. Emniyet hizmetleri sinifinda sézlesmeli
stati bulunmamaktadir. Memur {icretlerinde azaltim s6z konusu olmadigi gibi,

performansa dayali iicretlendirme ve is garantisinin ortadan kalkmasi uygulamalari

da mevcut degildir (Selguk, 2008 : 59).

Ancak, ozellikle polis amirlerinin atama ve yer degistirme standartlarinin

belirsiz olmasi da motivasyona olumsuz etki etmektedir.

Ingiltere’nin Liecestershire eyaleti polis teskilatinda kurulusundan(1839) 1998
yilina kadar 159 yilda toplam 8 emniyet miidiirii degismis ve emniyet miidiirlerinin
cogu 20 yili agkin gorev yapmistir. Ankara Emniyet Miidirliigiiniin kurulus tarihi
olan 1930 yilindan 1998 yilina kadar 67 yillik siire icerisinde ise 34 emniyet miidiirii
gorev yapmis ve ortalama gorev siireleri 1 yil ile 3 yil arasinda degismektedir

(Cerrah, 2001: 55-72).
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2.5.2.2.8. Sosyal Ugraslar

Yogun stres altinda gérevini yerine getirmeye c¢alisan polisin, kaygi ve giiven
bunalimiyla duygusal karar verme boyutuna gegebilecegi s6z konusudur. Bu durumla
karsilasan polis genelde mesleginin yiiksek seciyeleriyle motive edilmeye

calisilmaktadir (Bal ve Beren, 2007: 93-94).

Ancak polisin hizmet verimliligi ve rasyonel davranis gostermesi, ayni
zamanda onun sosyal-bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasiyla orantilidir. Bu durum
goz Onilinde bulundurularak, iilkemizde polisevleri, polis tatil kamplari, lojmanlari,
kresleri ve polis yurtlar1 gibi sosyal hizmet tiniteleri kurulmaktadir (Bal ve Beren,

2007: 93-94).

Birgok Emniyet Miidiirliigiinde, 6zellikle Polis Haftas1 nedeniyle, personel ve
ailelerinin katildig1 piknik, konser, sinema, gezi, spor miisabakalari, yarigma,
ucurtma senligi v.b. etkinlikler diizenlenerek senede bir defa da olsa personelin

motivasyonu artirilmaya c¢alisilmaktadir.
2.5.2.3 Orgiitsel ve Yonetsel Araclar
2.5.2.3.1. Amag Birligi

Polis Dergisi'nin 45. sayisinda Oktay Celik tarafindan kaleme alinan "Seyirci
Saldirganligi ve Polisin Tutumu" bashikli makalede, "Futbol Seyircisi ile Giivenlik
Gliglerinin Birbirine Bakis Agilar1 ve Futbol Sahalarinda Cikan Olaylarin Kaynag:"
konulu arastirma i¢in Inonii Stadinda oynanan Besiktas-Konyaspor karsilasmasinda
gorev alan 227 polis memuru ve 238 taraftar arasinda yapilan anket caligmasi
degerlendirilmistir. Anket sonuglarina gore. polis memurlarinin yiizde 85.9'unun
secme sanslart olmasi halinde mag¢ gorevine gitmek istemedikleri belirlenirken.
magcta gérev almak isteyenlerin oraninin ise sadece yiizde 3.1 oldugu goriilmiistiir.

(Uslanmam, 2010)

Polis yoneticilerinin astlarina, yerine getirdikleri gorev ile ilgili ayrintili bilgi
vermesi, bu gorev sonucunda Ozel ve genel ne gibi faydalar elde edilecegini
inandiric1 ve sistematik bir sekilde izah etmesi, personelin motive olarak, kurumun

amaglart dogrultusunda hareket etmesini saglamaktadir.
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2.5.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Memur ve amirlerin gorevleri, DMK, Polis Vazife ve Selahiyetleri Kanunu

(PVSK) ve diger kanun ve diizenlemelerle belirtilmistir (Selguk, 2008 : 59).

Bu kanunlar ve ilgili mevzuata gore her riitbe ve birimde gorevli amir-memur
sinifi polislerin yapmasi gereken gorevler tanimlanmistir. Bunun disina ¢ikilmasi s6z

konusu olmamaktadir.
2.5.2.3.3. Egitim ve Yiikselme

2001 yilindan itibaren polis memuru olmak isteyenlere PMYQO’da 2 yi1l okuma
zorunlulugu getirilmesi, 4 yillik iiniversite mezunlarinin 2005 yilindan itibaren
smavla teskilata alinip 6 aylik POMEM egitimi sonucu teskilata katilmalari, PMYO
mezunlarinin yiiksek 6gretime tesvik edilmeleri, yiiksek lisans ve doktorali personele
ek kidem verilmesi sonucu personelin egitim durumunda ve kalitesinde artig

gozlemlenmektedir (Selguk, 2008 : 59).

Polislerin hizmet ic¢i egitime tabi tutulmalar1 sayesinde de, hizmetteki
personelin mesleki olgunlagmalart ve nitelikleri artirilmakta, bdylece ¢agin
gereklerine uygun, bilgi toplumunda daha iyi hizmet veren, moral giicii yiiksek bir
caligma statiisiine kavusturulmalar1 beklenmektedir. Bu amacgla Emniyet Genel
Miidiirligi Egitim Daire Bagkanliginin belirledigi program cergevesinde Merkez ve

Ilge teskilatinda hizmet ici egitim faaliyetleri yapiimaktadir (Kazu ve Giimiis, 2000).

Emniyet Tegkilati’'nda riitbe sistemi ve riitbeye dayali kariyer ve hiyerarsi
mevcuttur. Her riitbedeki personelin yapabilecegi gorevler bellidir. Personel gerekli

sartlar1 sagladig1 zaman st riitbelere ve gorevlere gelebilmektedir (Selguk, 2008: 59)

Tirk kamu yOnetiminin genelinde oldugu gibi, Emniyet Teskilati’nda da
performans degerlendirmesi admna yapilan en Onemli c¢alisma, yillik olarak
doldurulan personel sicilleridir. Bir memurun sicili, birinci ve ikinci sicil amiri
tarafindan doldurulmakta ve bu notlarin ortalamasi, memurun o yilki sicil notu
olmaktadir. Personelin tayin ve terfilerinde sicil notlar1 temel bir kriter olarak ele
alinmaktadir. Riitbe sistemi bulunan Emniyet Teskilati’nda personelin sicil notlarina

bagimlilig1, diger kamu kurumlarindan daha fazla olmaktadir (Selguk, 2008 : 53).
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Kastamonu Emniyet Midirligii Egitim Sube Miidiirliigii tarafindan 2010
yilinda organize edilen ve bdliimler halinde 230 polis memurunun katildigi
egitimlerde karsilasilan olaylarda siipheliyi zarar vermeden etkisiz hale getirme

teknikleri uygulamali olarak verilmistir (Yurtta Huzur, 2010: 9).

Igdir Emniyet Miidiirliigii tarafindan 2009 yil1 igerisinde personeli yetistirmek,
gborev ve yetkileri konusunda bilgilerini artirmak, verilen hizmetin verimlilik ve
niteligini yiikseltmek, personeli iist gorevlere hazirlayarak giivenlik hizmetlerinin
kalitesini artirmak amaciyla her riitbeden gorevli polislere Genel Gelistirme

Egitimleri diizenlenmistir (Yurtta Huzur, 2010: 10).
2.5.2.3.4. Kararlara Katilma

Polis Amirleri danisarak is gdrmenin isabetli bir yol olduguna, dogru goriisiin
bu yontemle olusacagina, danisma suretiyle karmasik olaylarin kapisinin aydinlik
anahtariyla acilacagina inanmaktadirlar. Bu dogrultuda is goérmeyi amag
edindiklerinden dolay1 takimlarina danismalariyla ortaya ¢ikan isabetli fikirlerin
problemin ¢oziimiinde yararli olacaginin ve sorunlari ortadan kaldiracaginin
farkindadirlar. En zayif goriisiin hemen akla ve kalbe dogan giines oldugunu, buna
karsilik en kuvvetli goriisiin akla ve kalbe dogduktan sonra iizerinde inceleme ve
yorumlar yapilarak siipheden uzak bir bilgi kuvvetlendiren goriis oldugunu

bilmektedirler (Sahin, 2000: 255-256-257).
2.5.2.3.5. iletisim

Emniyet Tegkilatinda ayn1 yerde gorevli personel arasinda genellikle yiiz yiize
iletisim uygulanmaktadir. En etkili iletisim teknigi de zaten budur. Ancak Merkez ve
Tasra Emniyet Birimlerinin daginik olmasi, emir ve tamimler seklinde polnet intranet
ag1 iizerinden hizl iletisimi getirmistir. Teknolojinin bu sekilde etkin kullaniliyor
olmasi, bilimsel polis dergileri ve emniyet miidiirliigi biiltenlerinin yayimlanmasina

engel olmamistir.

Amir ve memur arasinda iletisimin zayif olmasit sonucunda, bu durumun

gorevde de verimliligi diisiirdiigii goriilmiistiir. Iletisim, astin amirini anlama,
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gorevini yerine getirme ve en etkili bir sekilde sonug¢ alinmasi agisindan, polisligin
olmazsa olmazlarindandir.

Eyiip Sahin’e gore bir grup Cevik Kuvvetin 13 Aralik 2000 tarihindeki
yiiriiyilisiinde, gosteriyi durdurmak isteyen Il Emniyet Miidiirlerinin basarisizhginm
Oziinde Miidiirlerin calisanlar1 ile iletisim kuramamasi, hatta o gergin ortamda

grubuyla iletisim ¢atismasina girmesi yatmaktadir (Beren, 2001:113).

Sadece 29 Ekim ve 10 Nisan gibi resmi torenlerde astlari ile iletisim kuran il
Emniyet Miidiirleri basar1 parametresinde sorunlar yasamaktadirlar. Basarili bir
yoneticiligin temelini astlar ile olan saglikli iliskiler olusturmaktadir (Beren,

2001:113).

Gerek polis memurlari, gerekse polis amirlerinin kendi aralarindaki

iligkilerinde duyarli olmalar1 gerekmektedir (Bal ve Beren, 2007:100).

Amir, ¢alisanlariyla her zaman ve her zeminde kesintisiz iletisim i¢inde olmaz
ise iletisim kopmakta ve amir kolayca ¢iktig1 mevkiden zorluklarla inmektedir. Polis
amirleri lider yoneticilik mevkiinden diismemek i¢in ¢alisanlartyla devamli iliski
icinde olduklarinda, anormal zamanlarda kendilerini dinletmekte
zorlanmamaktadirlar. Bir polis amiri toplam kalite yonetiminin sakin yollarinda
ilerlerken c¢alisanlar1 yok sayar veya olarin varligini dnemsemeden yonetecegini
sanirsa her zaman hiisrana ugrama riskiyle yliz yilize gelmekten kurtulamamaktadir

(Sahin, 2000: 255-256-257).
2.5.2.3.6. Is Tasarmm

Emniyet Teskilatinda personelin yapmasi gereken gorevler kanun ve mevzuatla
belirlenmesine ragmen, bazi gorevlendirme teknikleriyle personelin motivasyonunu
saglayarak, iiretilen hizmette verimliligi artirmak miimkiindiir. Polis hizmetlerinde

uygulanan is tasarimlarinin baslicalari asagida agiklanmugtir:
2.5.2.3.6.1. Isin Basitlestirilmesi

Birgok Polis Merkezinde Polisin asli gdrevi olmayan tebligat ve posta

hizmetleri niteligi tasiyan islerin (idari ve adli evrak biirolari), bu birimlerde ¢alisan
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personelde yilginliga ve isteksizlige sebep oldugu bilinmektedir. Ustelik bu

birimlerde hatir1 sayilir sayida personel istihdam edilmektedir.

Hem iggiicli kaybini en aza indirmek, hem de personelin gorevini daha istekli
yapmasini saglamak amaciyla, bazi Emniyet Miidiirliiklerinde bu gibi islemlerin

yuriitiildiigl birimler tek merkezde toplanarak, verim elde edilmeye caligilmistir.
2.5.2.3.6.2. Is Degistirme (Rotasyon)

Giivenlik Hizmetlerinde branglagsma tiim birimlerde olmamakla birlikte, 2002
yilindan itibaren yaygimlagsmaya baslamistir. Brangli birimlerin disinda gorevli
personel genel hizmet sinifinda sayilmaktadir. Zaten personelin yiizde 70’1 de bu
siiftadir. Genel Hizmet Sinifi igerisindeki tiim personelin goérev yeri, liizum
goriilmesi lizerine degistirilebilmektedir. Bu degisiklik de genellikle, personelin
halen calistig1 birimde faydali olmadigini hissetmesi, daha verimli olabilmesi i¢in
degisik bir goreve gecmek istemesi, islerin kendisi i¢in rutin ve sikici hale geldigini
bildirmesi iizerine yapilmaktadir. Bazen de Polis amirinin bu durumu fark edip,
gerek personelin galigtigi il \ ilgeyi degistirmesi, gerekse bulundugu birimden baska

birime gegmesini istemesi seklinde de olabilmektedir.

Personelin yer degisikligi genellikle olumlu sonuglar dogurmakta, ¢cok az da

olsa hizmette aksamalara sebep olmaktadir.
2.5.2.3.6.3. Esnek Zaman (Flextime) Uygulamalari

Emniyet Teskilatinda Polis Merkezleri, 24 saat esasina gore kesintisiz hizmet
vermekte, bu dogrultuda bazi yerlerde 12 saat calisip 12 saat dinlenme (12/12), baz1
yerlerde 12 saat calisip 24 saat dinlenme (12/24), baz1 yerlerde de 12 saat ¢alisip 36
saat dinlenme(12/36) esaslarindan birisine gore verilmektedir (Goksu v.d. 2008:141).

Glinlimiizde bazi Polis teskilatlari, genelde kolay bir planlama ve uygulama
olmasi nedeniyle, giiniin farkli saatlerinde vardiya (mesai) halinde c¢alisan personel
sayisini esit tutmaktadir. Bu durumda giiniin her saatindeki fiili personel dagilimi
hemen hemen ayni orandadir. Bu, kullanilabilir Polis giiciiniin, var olan gergek
ihtiyaclar1 dikkate alinmadan gorevlendirilmesine yol agmaktadir (Goksu v.d.

2008:141).
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Bir¢ok Emniyet Midiirliigiinde, 6zellikle onleyici hizmetler olarak tabir edilen
polis ekiplerinin, bulunduklar1 bolgedeki suglarin islendigi saatler arasinda
calistirilmasi yoluna bagvurulmaktadir. Burada amag, sugun az islendigi zaman
diliminde az sayida polis, suglarin tavan yaptig1 dilimde en ¢ok sayida polis ile sug
islenmesinin Online ge¢gmek, personeli gereksiz yere yormamak, motivasyon ve
verimliligi artirmaktir. Bu sistemin uygulanabilmesi, iyi bir su¢ analizi yapilmasina

baglidir.

Konya’da; pilot olarak segilen, Karatay, Selcuklu, Meram ve Aksehir Ilge
Emniyet Midiirliiklerinde Mayis 2009 da uygulanmaya baslanan, poliste yeni mesai
saati dlizenlemesi ile polisler haftada ortalama kirk saati gegmeyecek sekilde ve dort
grup halinde calismaktadirlar. Boylece personelin gece ¢alismasi en aza indirilerek,
gorevde higbir sekilde aksamaya neden olmadan, motivasyon ve verimlilik

arttirilmaya calisilmistir.
2.5.2.3.7. ise Uygun Eleman Secilmesi

Polis olmak i¢in Emniyet Genel Miidiirliigii biinyesinde bulunan egitim
kurumlarindan birine katilmak gerekmektedir. Bu egitim kurumlari polis akademisi,
polis koleji, polis meslek yiiksekokullari, polis egitim merkezi miidiirliikleridir

(Polislik, 2009).

Polis olmak i¢in kanunlarca belirlenen bazi Ozelliklere sahip olmak
gerekmektedir. Bu sartlar, saglik, boy-kilo, yas, bedensel yetenek, bilgi v.b.
seklindedir. Baz1 birimlerde istthdam edileceklerde ise ayrica bazi o6zel sartlar
aranmaktadir. Bu birimler; Ozel Harekat, Istihbarat, Teror, Bilgi-islem gibi 6zellik

isteyen gorevlerdir.
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3. BOLUM

KONYA EMNIiYET MUDURLUGU PERSONELINI MOTIVE EDEN
FAKTORLER VE KURUMDAN BEKLENTILER ARASTIRMASI

3.1. METODOLOJi

Arastirmanin Metodolojisi ana bashigr altinda, yapilan arastirmanin amaglari,
arastirmanin yontemi, orneklemin se¢imi ve ankette sorulan sorular hakkinda kisa

bilgiler verilmistir.
3.1.1. Arastirmanin Amaclari

Bu arastirmanin temel amaci; Konya Emniyet Miidirliigii'nde gorev yapan
Emniyet personelinin 6nemli buldugu motivasyon faktorleri ve bunlarin kurum
tarafindan ne diizeyde karsilandigin1 belirlemeye yoneliktir. Bu baglamda

arastirmada asagidaki temel sorulara da cevap aranmaktadir.
- Emniyet personeli hangi unsurlarla daha ¢ok motive olmaktadir?

- Kurumlarmin uyguladigi motivasyon unsurlarini, emniyet personeli nasil

degerlendirmektedir?

- Motivasyon unsurlartyla personelin hangi 6zellikleri arasinda anlamli iligki

bulunmaktadir?
3.1.2. Orneklemin Secimi

Anket calismasi; Konya Emniyet Miidiirliigii biinyesinde, 11 Merkezi’nde 37
farkli birimde gorev yapan toplam 2984 personelden, 618 personel iizerinde
yapilmistir. Orneklem seciminde rastgele ornekleme teknigi kullanilmistir. Segim
yapilirken Konya Emniyet Miidiirliigli biinyesinde bulunan her birimden personelin
1/5’ini temsil edecek sekilde 6rneklem sayisi belirlenmistir (Ek-2). Ornegin Asayis
Subesi’nde gdreve yapan 575 personelden 115 (% 20); Giivenlik Subesi’nde gorev
yapan 49 personelden 10 (% 20), Karatay Emniyet Miidiirliigii’'nde gorev yapan 237

personelden 48 (% 20) personel arastirmaya dahil edilmistir. Diger birimlerde de



73

aymi usulle ankete katilacak personel belirlendikten sonra, bu birimlerde anket

uygulanmistir.

Anket, 11 Merkezi'nde gorev yapan Emniyet Hizmetleri Smifi’na dahil her
ritbeden (Emniyet Miidiiri, Emniyet Amiri, Bagkomiser, Komiser, Komiser

Yardimcisi, Polis Memuru ve Carsi-Mahalle Bekgisi) personele uygulanmastir.

Anket yapilmasi i¢cing Emniyet Genel Miidiirliigii’nden onay alindiktan sonra,

Nisan-Mayis 2009 tarihlerinde aragtirma yiiriitiilmiistiir (Ek-1).
3.1.3. Anket formunun hazirlanmasi

Teorik boliimlerde tartisilan bilgiler géz oniinde tutularak; 6zellikle literatiirde
personel motivasyonunu saglayacak unsurlar belirlenmis ve bunlar 6l¢iilmek iizere
soru haline getirilmistir. Literatiir bilgisi dogrultusunda motivasyon unsurlari; psiko-
sosyal, ekonomik ve Orgiitsel-yonetsel olmak iizere ili¢ temel faktdr olarak

siniflandirilmis ve buna uygun maddeler anket formunda yer almistir (Ek-3).

Anketin ilk boliimiinde, calisanlarin demografik ve kisisel ozelliklerini
belirlemeye yonelik 11 soru bulunmaktadir. Bu boliimde ankete katilanlarin cinsiyet,
yas, egitim durumu, goérev ve deneyimleri bakimindan dagilimlar1 6grenilmeye

calisilmistir. Bu boliimdeki sorular ¢oktan segmeli olarak hazirlanmustir.

Anketin ikinci boliimiinde; psiko-sosyal motivasyon araglarina yonelik 18 soru
(4,5,6,8,9,10,12,17,18,19,21,22,23,24,29,30,38,39), ekonomik motivasyon araglarina
yonelik 4 soru (1,2,3,36) ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarina yonelik 17 soru
(7,11,13,14,15,16,20,25,26,27,28,31,32,33,34,35,37) olmak {iizere toplam 39 soru
yoneltilmigtir. Motivasyon sorulari; isgdrenleri motive eden faktorleri tespit etmek ve
bu faktorlerin kurumlar1 tarafindan saglanma derecesini Olgmek amaciyla
farklilagtirilarak iki kez sorulmustur. Boylece anket formundaki soru sayist 89

olmustur.

Motivasyon faktorlerini 6lgmek ve kurumun bunlari ne derece sagladigini
belirlemek icin gelistirilen maddeler Likert 6l¢egine uygun olarak 1-5 puan

araliginda diizenlenmistir. Ankete katilanlarin bu maddelere “hi¢ 6nemli degil”den,



74

“cok oOnemli’ye dogru siralanan besli derecelendirmeye uygun cevap vermeleri

istenmistir.

Ikinci bdliim motivasyon sorularinda ise; katilma diizeyleri “Cok yeterli”,

“Yeterli”, “Normal”, “Yetersiz” ve “Cok yetersiz” seklinde derecelendirilmistir.
3.1.4. Verilerin Degerlendirilmesi ve Istatistiki Teknikler

Anket formlarinin doldurulmas: tamamlandiktan sonra, kontrol edilerek
kodlanmis ve bilgisayar ortamina aktarilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde SPSS

15.0 istatistik paket programi kullanilmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde, frekans analizi, betimleyici istatistikler, t testi
ve Tek yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilmigtir. Arastirmaya katilan
personelin ¢esitli 6zellikleriyle, motivasyon unsurlar1 arasinda anlaml iligkilerin olup
olmadiginin tespitinde t- testi ve ANOVA testlerinden yararlanilmigtir. Coklu
karsilastirmalar Tukey HSD testiyle yapilmistir.

3.2. ARASTIRMAYA KATILANLARIN GENEL OZELLIiKLERI

Arastirmaya katilan toplam 618 emniyet personelinin cinsiyet, yas, egitim gibi
sosyo-demografik ozellikleri ile igine iliskin genel 6zellikleri agagida ayrintili olarak
incelenmektedir.

3.2.1. Cinsiyet

Tablo 5. Arastirmaya katilanlarin cinsiyetine gore dagilin

toplamli
frekans ylizde gecerli ylizde ylzde
Valid  erkek 585 94,7 94,7 94,7
kadin 33 5,3 53 100,0
Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya katilan emniyet personelinin biliyiilk ¢ogunlugu erkeklerden
olugmaktadir (%94.7). Emniyet personeli igerisinde kadin ¢alisanin sayica ¢ok az
olmasi nedeniyle, ankete katilim orani da diisiik olmustur. Bu dogrultuda arastirmaya

katilan kadin personelin oran1 % 5 civarindadir.
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Arastirmaya katilanlarin Tablo 2’de de goriildiigii gibi biiyiik ¢ogunlugu (%

86.2) evli olup, bekar personelinin orani % 13.8°dir. Bu sonuglara bakilarak,

arastirmaya katilan personelin ¢ok biiyilk c¢ogunlugunun evlilerden olustugu

belirtilebilir.

Tablo 6. Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore dagilim

toplamli
frekans ylzde gegerli ylizde ylzde
Valid  evli 533 86,2 86,2 86,2
bekar 85 13,8 13,8 100,0
618 100,0 100,0

3.2.3. Esinin Calisma Durumu

TABLO 7. Arastirmaya katilanlarin eslerinin calisma durumuna gore dagilima.

Toplamli
Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Yizde
Valid  Cevapsiz 85 13,8 13,8 13,8
evet 120 19,4 19,4 33,2
hayir 413 66,8 66,8 100,0
Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin cogunlugunun (% 66.8) esleri ¢aligmamakta olup, esi

calisan personelin oram1 % 19.4’tiir. Bu sonuclara bakilarak, arastirmaya katilan

personelinin biiylik cogunlugunun esinin herhangi bir iste ¢alismadigi sdylenebilir.

3.2.4. Cocuk Sayisi

Tablo 8. Arastirmaya katilanlarin ¢ocuk sayisina gore dagilim

Frekans To?lam“
Yizde Gegerli Ylzde Yizde

Valid  cevapsiz 109 17,6 17,6 17,6
bir 63 10,2 10,2 27,8
iki 275 445 445 72,3
ue 139 225 225 94,8
4 ve Uzeri 32 5,2 5,2 100,0
Total 618 100,0 100,0
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Arastirmaya katilanlarin Tablo 4’te de goriildiigii gibi ¢ogunlugu (% 44.5) iki
cocuk sahibi olup, li¢ ¢ocuklu personel oran1 % 22.5, bir ¢ocuklu personel orani % 10
civarindadir. Dort ve tizeri cocuga sahip olan personel ise olduk¢a azinliktadir (%

5.2).

3.2.5. Yas Durumu

Tablo 9. Arastirmaya katilanlarin yas durumlarina gore dagilim

Toplamli
Frekans Yizde Gegerli Yizde Yuzde

Valid  20-25 57 9,2 9,2 9,2
26-31 79 12,8 12,8 22,0
32-37 169 27,3 27,3 49,4
38-43 208 33,7 33,7 83,0
44-49 94 15,2 15,2 98,2
50 ve lzeri 11 1,8 1,8 100,0
Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu (% 33.7) 38-43 yas arast personel
olusturmaktadir. 32-37 yas arast personel orant %27.3 olup, 44-49 yaslar1 arasi
personel oran1 da yaklasik % 15 tir. Orta yas gurubunun cogunlukta oldugu
belirtilebilir. 26-31 yas diliminde olanlarin oran1 % 12.8’dir. Azinlig1 olusturanlar ise
% 9.2 orani ile 20-25 yas arasi personel ve % 1.8 orani ile 50 yas ve iizeri
personeldir. Bu Tabloya bakilarak ¢ok gen¢ ve yasli personel sayisinin oldukga

azinlikta kaldig1 sonucuna ulasilabilir.

3.2.6. Teskilatta Calisma Siiresi

Tablo 10. Arastirmaya katilanlarin teskilattaki calisma siirelerine gore dagilim

Toplaml
Frekans Yizde | Gegerli Yiizde Yizde

Valid  0-3 yil 101 16,3 16,3 16,3
4-7 yil 27 4,4 4,4 20,7
8-11 yil 46 7.4 7.4 28,2
12-15 yil 166 26,9 26,9 55,0
16-19 yil 170 27,5 27,5 82,5
20 yil ve lzeri 108 17,5 17,5 100,0
Total 618 100,0 100,0
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Arastirmaya katilanlarin ¢gogunlugunul6-19 yil arasi ¢alisanlar olusturmaktadir
(%27.5). Bu say1y1 (% 26.9) 12- 15 yil arasi ¢alisanlar takip etmektedir. Mesleki
tecrlibeye sahip, 20 yil ve tizeri calisanlar (% 17.5) ile meslege yeni girmis olanlar
ise (% 16.3) daha az orandadir. 8-11 yil arasi ¢alisanlar (% 7.4) ile 4-7yil arasi
calisanlar (% 4.4) oldukca azinliktadir. Bu sonuglardan personelin biiyiik

cogunlugunu, 12 yildan daha fazla ¢alisan personelin olusturdugu anlasilabilir.
3.2.7. Gorev Unvam

Tablo 11. Arastirmaya katilanlarin gorev iinvanlarina gore dagilim

Toplaml
Frekans Yizde Gegerli Ylzde Yizde

Valid C.M. Bekgisi 14 2,3 2,3 2,3
Polis Memuru 515 83,3 83,3 85,6
Komiser Yardimcisi 8 1,3 1,3 86,9
Komiser 18 29 29 89,8
Baskomiser 13 21 21 91,9
Emniyet Amiri 15 2.4 2.4 94,3
Eg’jgeél":#)d“r” 35 5,7 5,7 100,0
Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin % 83’liik kismini, zaten teskilatin genelinde de % 91
lik bir say1ya sahip olan Polis Memurlari olusturmaktadir. Bu orani sirasi ile Emniyet
Miidiirleri (% 5.7), Komiserler (% 2.9), Emniyet Amirleri (% 2.4), Cars1 ve Mahalle
Bekgileri (% 2.3), Baskomiserler (% 2.1) ve Komiser Yardimcilart (% 1.3)
izlemektedir. Bu Tablodan, orta kademe yoneticilerinin {ist kademe yoOneticilerine
gore daha az sayida olduklar1 gergegi ortaya cikmaktadir. Ayrica arastirmaya

katilanlarin biiylik ¢ogunlugunun Polis Memuru oldugu sonucuna ulasilabilir.
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Tablo 12. Arastirmaya katilanlarin ¢calisma sekline gore dagilimi
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Toplamli

Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde Yizde
Valid  Cevapsiz 1 2 2 2
Ekip Hizmeti 249 40,3 40,3 40,5
Buro Hizmeti 236 38,2 38,2 78,6
Nobet/Koruma Hizmeti 50 8,1 8,1 86,7
Diger 82 13,3 13,3 100,0

Total 618 100,0 100,0

Tablo 8’de arasgtirmaya katilan personelin ¢ogunlugunun (% 40.3) ekip

hizmeti, aym1 orana yakin bir kismmin (% 38.2) biiro hizmeti, % 13 oraninda

kisminin diger hizmetler ve yaklasik % 8’lik kisminin ise nobet/koruma hizmeti

seklinde gorev yaptiklar tespit edilmistir. Bu durum, arastirmaya katilanlarin daha

cok sokakta gorevli polisler oldugu anlamina gelmektedir.

3.2.9. Cahstig1 Birim

Tablo 13. Arastirmaya katilanlarin ¢calistig1 birimlere gore dagilim

Toplamh

Frekans Yizde Gegerli Yizde Yizde
Valid  Cevapsiz 3 5 5 5
Adli 336 54,4 54,4 54,9
idari 113 18,3 18,3 73,1
Trafik 68 11,0 11,0 84,1
Diger 98 15,9 15,9 100,0

Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya konu olan personelden yaridan fazlasi (% 54.4), su¢ arastirma ve

suglu yakalama birimleri olan adli birimlerde gérev yapmaktadir. Idari birimlerde

olup da arastirmaya katilan personel orani ise % 18.3’tiir. Diger birimlerden ( Ozel

Harekat, Cevik Kuvvet, Koruma Sb., Havaalani $b.,TDP) arastirmaya katilan

personel oran1 % 15.9, Trafik birimlerinden ise % 11°dir.
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3.2.10. Egitim Durumu

Tablo 14. Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi

Toplamli

Frekans Yizde Gegerli Yizde Yuzde
Valid  [Ikdgretim 5 ,8 ,8 ,8
Lise 73 11,8 11,8 12,6
Onlisans 325 52,6 52,6 65,2
Lisans 155 25,1 25,1 90,3
POMEM 35 57 57 96,0
Lisansusti 25 4,0 4,0 100,0

Total 618 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢gogunlugunu 6n lisans mezunlar1 olusturmaktadir (%
52.6). Polis Okullarimin iki yillik 6n lisans egitimi sisteminde olmasi, oranin bu
derece yiiksek olmasinin baslica nedenidir. Bu orani, yaklagik % 25°lik oranla Lisans
mezunlari, % 11.8’lik oranla Lise mezunlari, dort yillik fakiilte mezunlarmin polislik
egitimi gordiigli Polis Meslek Egitim Merkezi mezunlari (% 5.7), % 4 gibi ¢ok az bir
orandaki Yiiksek Lisans mezunlari ve sayilar1 artik yok denecek kadar azalan

orandaki T1kogretim mezunu polisler (% 0.8) takip etmektedir.

3.2.11. Aldig1 Ucret

Tablo 15. Arastirmaya katilanlarin aldigi iicrete gore dagihimi

Toplamh
Frekans Yizde Gegerli Yizde Yizde
Valid 1.400-1800 TL 169 27,3 27,3 27,3
1.801-2.200 TL 421 68,1 68,1 95,5
2.201-2.600 TL 27 4.4 4.4 99,8
2.601 TL ve Uzeri 1 2 2 100,0
Total 618 100,0 100,0

Tablodan da anlasilacagi gibi; arastirmaya katilanlarin biiylik ¢cogunlugu (%
68.1) 1.801-2.200 TL arasinda {icret almaktadirlar. % 27.3’liik orandaki bir kesimi
1.400-1.800 TL arasinda, % 4.4 oraninda bir kesimi 2.201-2.600 TL arasinda iicret
almakta olup, ¢ok kii¢iik oranda bir kisminin da (% 0.2) 2.601 TL {izeri iicret aldig:
belirtilebilir. Personelin biiylik ¢ogunlugunun Tiirkiye sartlarinda alt-orta gelir

gurubunda oldugu soylenebilir.
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3.3. PERSONELI MOTIiVE EDEN UNSURLAR

Arastirmaya katilan emniyet personeline, kendilerinin daha iyi motive
olabilmesi i¢in hangi unsurlari ne derece Onemli gordiiklerine yonelik, 39
motivasyon unsuru sorulmustur. Arastirma bulgularina iliskin Tablo asagida

sunulmaktadir.

Tablo 16. Motivasyon Unsurlarinin Ortalama Degerleri

MOTIVASYON UNSURLARI A.O. S.S.
EKONOMIK ARACLAR
Emekli oldugumda alacagim ikramiye, maas ve sosyal giivence 4,67 0,61
Aldigim ticret 4,36 0,66
Gosterdigim basar1 sonrasinda, Bakanlik tarafindan verilen maas
. 4,01 1,11
taltifi
Gosterdigim bagar1 sonrasinda, Emniyet Miidiirliigii tarafindan
v 1o ; 3,84 1,22
odiillendirmem (altin vs.)
PSIKO-SOSYAL ARACLAR
Daha iyi saglik hizmeti alabilmek 4,67 0,59
Gorevim esnasinda is giivenligimin saglanmasi (yaralanma, kaza vs.
. . 4,63 0,57
durumunda tedavi ve tazminat)
Ozel durumlarimda, amirlerim ve is arkadaslarimin destegini 458 0.68
alabilme (Cenaze, hastalik, dogum, evlilik, vs.) ’ ’
Istedigim zaman iistlerime ulasabilme 4,55 0,70
Amirlerim ve is arkadaglarimin tarafima giiler yiizlii ve anlayish
4,54 0,64
davranmasi
Ustlerime kendi goriisiimii gekinmeden aktarabilme 4,53 0,72
Gorevle ilgili konularda, goriisiimiin alinarak amirlerim tarafindan
5 > : 4,44 0,78
degerlendirilmesi
Gorevde isledigim kiigiik hatalar nedeni ile iistlerim tarafindan
g e . 4,41 0,68
bagislayict ve 6gretici davranilmasi
Ustlerimin bana deger vermesi 4,37 0,87
Gorevimle ilgili yetkiyi kullanirken miidahale edilmemesi 4,36 0,73
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Is yerimde mesai aras1 dinlenebilecegim mekanlarin bulunmasi

(dinlenme ve ¢ay salonu) 4,30 0,78
Gorevde yiikselme imkanlar1 saglanmasi 4,10 1,06
Ustlerim tarafindan sozlii takdir edilmem 4,04 1,04
Kendimi yetistirmede kurumumun imkanlar sunmasi (Master,
4,03 1,01
Doktora vs.)
Sosyal tesislerden yararlanma (Polisevi, lokal, kamp, spor tesisi, 3.84 111
vs.) ’ ’
Gorev disinda da amirlerim ve is arkadaslarimla sosyal etkinliklere
o . 3,82 1,03
katilma (Piknik, spor, gezi vs.)
Gorevde gosterdigim basar1 nedeni ile amirlerim tarafindan
- S o ) 3,80 1,09
tesekkiir belgesi verilmesi
Kurum lojmaninda oturma 3,74 1,21
ORGUTSEL-YONETSEL ARACLAR
Yaptigim gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarimin sinirlarinin agik
4,61 0,58
net ve anlagilir olmasi.
Giinliik sekiz saat ¢alisma imkaninin sunulmasi 4,60 0,67
Arkadaslarimla rahat iletisim kurabilecegim bir ¢alisma ortami
4,58 0,55
olusturulmasi
Kurum ig¢i biirokratik engel ve zorluklarin giderilmesi 4,55 0,59
Temiz bir ortamda ¢aligma 4,55 0,59
Ustlerimle rahat ve cekinmeden iletisim kurabilme 4,54 0,74
Gorevimle ilgili tiim bilgilerin agik, net ve gecikmeksizin tarafima
4,53 0,62
aktarilmasi
Gorev icin gerekli arag ve gereglerin saglanmasi (Bilgisayar,
. . : 4,50 0,62
kirtasiye malz., ekip otosu, telsiz vs.)
Gorevimle ilgili aldigim sorumluluga orantili yetkinin verilmesi 4,48 0,64
Aldigim egitim ve yeteneklerime uygun bir birimde
N = 4,42 0,78
gorevlendirilmem.
Toplantilar yapilarak gorevle ilgili tiim konularda bilgilendirilmem 4,30 0,79
Ihtiyacim oldugunda rahatlikla iiniforma ve teghizat alabilmem 4,24 0,74
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Duyurularin teknolojik araglarla aninda tarafima bildirilmesi 4,23 0,79
Calistigim mekanin daha iyi dizayn edilmesi 4,22 0,79
Hizmet i¢i egitim imkanlart sunulmasi. 4,15 0,76
Giiriiltiisiiz bir ortamda ¢alisma 4,08 0,87
Gorevde gosterdigim basari nedeni ile yoneticiler tarafindan daha

A i . 3,69 1,18
iyi bir birimde gorevlendirmem

Emniyet personelinin motivasyonunu etkileyen faktorlerde ilk {i¢ siray1, daha
iyl saglik hizmeti alabilme, emekli oldugunda alacagi ikramiye, maas ve sosyal

giivence ile gorevi esnasinda is giivenliginin saglanmas1 almaktadir.

Aragtirmaya katilan personelin motivasyonunda ¢ok az dneme sahip faktorler
ise; gorevde gosterilen basari nedeni ile daha iyi bir birimde gorevlendirilme,
lojmanda oturma, is arkadaslar1 ile gorev disinda gezi, piknik, spor gibi sosyal
etkinliklere katilma, gosterilen basari sonrasinda kurum tarafindan altin v.s. ile
odiillendirilme, gosterilen basar1 sonrasinda yoneticiler tarafindan tesekkiir belgesi

ile ddiillendirilme ve polisevi, lokal gibi sosyal tesislerden yararlanabilmedir.

Tablo 17. Temel Motivasyon Faktorlerinin Ortalama Degerleri

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
ekonomik 618 1,00 5,00 4,2252 ,66004
psikososyal 618 1,56 5,00 4,2669 47635
orgltse 618 2,41 5,00 4,3726 ,42401
Valid N (listwise) 618

Aragtirmada polislere yoneltilen toplam 39 motivasyon unsurlar1 kendi
aralarinda gruplandirilarak; ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel basliklariyla
tic faktorde toplanmis ve veriler compute edilmistir. Bunun sonucunda ortaya ¢ikan
temel degerler Tablo 13’de yer almaktadir. Buna gore emniyet personelinin
motivasyonunda ii¢ temel faktoriin 6nemi birbirine ¢ok yakin ¢ikmaktadir. Ancak en
yiiksek ortalama deger alan motivasyon faktorii Orgiitsel-yonetsel motivasyon

unsurlaridir (A.O= 4.37). Bunu psikososyal (A.O= 4.26) motivasyon faktorii ve daha
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diisiik diizeyde ise ekonomik (A.O= 4.22) motivasyon faktorii izlemektedir. Buradan;
emniyet personelini motive eden en yiiksek unsurlarin daha ¢ok orgiitsel ve yonetsel

faktorler oldugu, ancak psikososyal ve ekonomik faktorlerin de kesinlikle dnem

tagidig1 sonucuna ulagilmaktadir.

34. KURUMUN MOTIVASYON FAKTORLERINi

DUZEYIi

SAGLAMA

Arastirmaya katilan emniyet personeline, ¢alistiklar1 kurumun, daha iyi motive

olabilmeleri i¢in gereken imkanlar1 kendilerine ne olglide sagladigina yonelik, 39

motivasyon faktorii sorulmustur. Arastirma bulgularina iliskin Tablo asagida

sunulmaktadir.

Tablo 18: Kurumun Motivasyon Unsurlarimi1 Saglama Diizeyi

FAKTORLERIN KURUMCA KARSILANMASI A.0. S.S.
EKONOMIK ARACLAR
Aldigim iicret 3,13 0,99
Gosterdigim basar1 sonrasinda, Emniyet Miidiirliigii tarafindan
o e . 2,56 1,09
odiillendirmem (altin vs.)
Gosterdigim basar1 sonrasinda, Bakanlik tarafindan verilen maas
) 2,47 1,12
taltifi
Emekli oldugumda alacagim ikramiye, maas ve sosyal giivence 2,03 1,16
PSIKO-SOSYAL ARACLAR
Amirlerim ve is arkadaglarimin tarafima giiler yiizlii ve anlayish
3,34 1,00
davranmasi
Istedigim zaman iistlerime ulasabilme 3,29 1,09
Daha iyi saglik hizmeti alabilmek 3,17 1,08
Ozel durumlarimda, amirlerim ve is arkadaglarimin destegini 312 116
alabilme (Cenaze, hastalik, dogum, evlilik, vs.) ’ ’
Gorevde isledigim kiigiik hatalar nedeni ile iistlerim tarafindan
< e 3,10 1,07
bagislayici ve dgretici davranilmasi
Ustlerime kendi goriisiimii cekinmeden aktarabilme 3,08 1,15
Ustlerimin bana deger vermesi 3,00 1,12
Gorevimle ilgili yetkiyi kullanirken miidahale edilmemesi 2,98 1,06
Gorevim esnasinda is glivenligimin saglanmasi (yaralanma, kaza vs.
. : 2,96 1,11
durumunda tedavi ve tazminat)
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Gorevle ilgili konularda, goriisiimiin alinarak amirlerim tarafindan

5 > . 2,92 1,16
degerlendirilmesi
Sosyal tesislerden yararlanma (Polisevi, lokal, kamp, spor tesisi, 291 1.10
vs.) ’ ’
Ustlerim tarafindan sézlii takdir edilmem 2,90 1,07
Kurum lojmaninda oturma 2,77 1,16
Gorevde yiikselme imkanlari saglanmasi 2,76 1,15
Kendimi yetigtirmede kurumumun imkanlar sunmasi (Master,
2,74 1,07
Doktora vs.)
Is yerimde mesai arasi dinlenebilecegim mekanlarin bulunmasi
. 2,73 1,21
(dinlenme ve ¢ay salonu)
Gorevde gosterdigim basari nedeni ile amirlerim tarafindan
N S o : 2,65 1,10
tesekkiir belgesi verilmesi
Gorev disinda da amirlerim ve is arkadaglarimla sosyal etkinliklere
o ) 2,59 1,09
katilma (Piknik, spor, gezi vs.)
ORGUTSEL-YONETSEL ARACLAR
Toplantilar yapilarak gorevle ilgili tiim konularda bilgilendirilmem 3,24 0,99
Gorev i¢in gerekli ara¢ ve gereclerin saglanmasi (Bilgisayar,
. : X 3,18 1,05
kirtasiye malz., ekip otosu, telsiz vs.)
Hizmet i¢i egitim imkanlar1 sunulmasi. 3,14 0,99
Arkadaslarimla rahat iletisim kurabilecegim bir ¢aligma ortami1 313 1.07
olusturulmasi ’ ’
Duyurularin teknolojik araclarla aninda tarafima bildirilmesi 3,10 1,06
Ustlerimle rahat ve ¢ekinmeden iletisim kurabilme 3,08 1,13
Temiz bir ortamda ¢aligma 3,07 1,09
Gorevimle ilgili tiim bilgilerin agik, net ve gecikmeksizin tarafima
3,04 1,10
aktarilmasi
Gorevimle ilgili aldigim sorumluluga orantili yetkinin verilmesi 3,01 1,09
Ihtiyacim oldugunda rahatlikla iiniforma ve teghizat alabilmem 2,99 1,09
Girtltisiiz bir ortamda ¢aligma 2,99 1,07
Calistigim mekanin daha iyi dizayn edilmesi 2,95 1,10
Yaptigim gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarimin sinirlarinin agik
2,82 1,08
net ve anlagilir olmasi.
Aldigim egitim ve yeteneklerime uygun bir birimde
N > 2,73 1,13
gorevlendirilmem.
Kurum i¢i biirokratik engel ve zorluklarin giderilmesi 2,66 1,13
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Gorevde gosterdigim basar1 nedeni ile yoneticiler tarafindan daha

AR R . 2,63 1,09
iyi bir birimde gorevlendirmem

Ginliik sekiz saat ¢alisma imkaninin sunulmasi 2,35 1,27

Arastirmaya katilan personelin, kurumlarinca saglanmasimi yeterli gordiikleri
faktorlerde ilk iic sirayi; amirleri ve is arkadaslarmin giiler yiizlii ve anlayish
davranmasi, istedigi zaman {istlerine ulasabilmeleri, toplantilar yapilarak gorevle
ilgili tim konularda bilgilendirilmeleri almaktadir. Bu faktorler yeterlilik

derecelendirmesinde “normal” seviyededir.

Arastirmaya katilan personelin, kurumlarinca saglanmasini ¢ok yetersiz
gordiikleri faktorlerden ilk siralarda; emekli olduklarinda alacaklari ikramiye, maas
ve sosyal glivence, giinliik sekiz saat calisma imkaninin sunulmasi, gosterilen basari
sonrasinda, Bakanlik tarafindan verilen maas taltifi ve gosterilen basar1 sonrasinda,

Emniyet Miidiirliigii tarafindan 6diillendirilmeleri(altin vs.) yer almaktadir.

Tablo 19. Kurumun Genel Motivasyon Faktorlerini Saglama Diizeyi

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
ekonomik2 617 1,00 5,00 2,5548 ,85630
psikososyal2 617 1,00 5,00 2,9567 ,84226
orgutsel2 617 1,00 5,00 2,9537 ,83217
Valid N (listwise) 617

Arastirmaya katilan emniyet personelinin calistiklar1 kurum tarafindan genel
motivasyon faktorlerini ne derece karsiladigini belirlemek {izere, her bir faktor
altinda degerlendirilebilecek maddeler compute edilerek aritmetik ortalamalari
hesaplanmistir. Buna gdre; kurumun personele sagladigi motivasyonla ilgili unsurlar
genel olarak ¢ok tatmin edici bir diizeyde degildir. Tablo 15°te de goriildiigii gibi ii¢
temel motivasyon faktoriiniin ortalamasi 3’iin altindadir. Bu durum kurum
imkanlarinin personel tarafindan orta diizeye yakin degerlendirildigini ortaya
koymaktadir. En yiiksek ortalamay1 psiko-sosyal ve oOrgiitsel-yonetsel motivasyon
faktorleri  alirken, oOzellikle ekonomik  faktér daha  disik dizeyde

degerlendirilmektedir.
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3.5. MOTiVASYON FAKTORLERI VE DEGISKENLAR ARASINDAKI

ILISKILER

Bu boliimde aragtirmaya katilan emniyet personelinin sosyo-demografik ve

gorev Ozellikleri ile motivasyon unsurlari arasindaki iligkilere yer verilmis ve agsagida

bulgular sunulmustur.

3.5.1. Cinsiyet ve Motivasyon Faktorleri

Cinsiyet ile motivasyon faktorlerinin iicii arasinda da anlamli bir iligki

bulunmamistir (Bakiniz Tablo 16). Ekonomik motivasyon faktorleri i¢in p=.979,

psikososyal motivasyon faktorleri i¢in p= .921, orgiitsel motivasyon faktorleri igin

p=-450. Emniyet personeli i¢erisinde kadin ¢alisanin sayica ¢ok az olmasi nedeniyle,

ankete katilim orami1 da diisiik olmustur (% 5). Ayrica teskilatta bayan personele

farkl1 bir imkan da taninmamakta oldugundan anlamli bir iligki gériilmemistir.

Tablo 20. Cinsiyet ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Group Statistics

Std. Error

cinsiyet N Mean Std. Deviation Mean
ekonomik erkek 585 4,2254 ,64465 ,02665
kadyn 33 4,2222 ,90323 ,15723
psikososyal erkek 585 4,2674 47814 ,01977
kadyn 33 4,2589 ,45041 ,07841
orgltse erkek 585 4,3696 42719 ,01766
kadyn 33 4,4269 ,36455 ,06346

Independent Samples Test

Levene's Test for

Fquality of Variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Mean | Std. Error Difference
F Sig. t df Big. (2-tailed)Difference |Difference| Lower | Upper
ekonomik Equal variancg
assumed 3,764 ,053 ,027 616 ,979 ,00313 ,11819 | -,22897 | ,23524
Equal variancq
not assumed ,020 | 33,864 ,984 ,00313 ,15948 | -,32101 | ,32728
psikososya Equal variancq
assumed ,035 ,852 ,100 616 ,921 ,00849 ,08530 | -,15902 | ,17600
Equal variancq
not assumed ,105 | 36,190 917 ,00849 ,08086 | -,15547 | ,17245
orgltse Equal variancq
assumed ,849 ,357 -,755 616 450 | -,05733 ,07589 | -,20636 | ,09171
Equal variancq
not assumed -,870 | 37,137 ,390 | -,05733 ,06587 | -,19078 | ,07613
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Emniyet personelini motive eden ii¢ temel faktoérle medeni durum arasindaki

iligki Tablo 17’de sunulmaktadir. Buna gore ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel-

yonetsel motivasyon faktorleriyle medeni durum arasinda anlamli bir iligki

gozlenmektedir.

Ekonomik motivasyon faktorleri

icin p=.014, psikososyal

motivasyon faktodrleri igin p=.000, drgiitsel motivasyon faktérleri igin p=.000. Ug

motivasyon faktoriinde de bekar personelin ortalama degerleri evli personele gore

daha fazladir. Bu Tablodan, bekar personeli ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-

yonetsel motivasyon faktorlerinin evli olanlara gore daha cok etkiledigi sonucu

ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 21: Medeni Durum ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Group Statistics

Std. Error
medeni durum N Mean Std. Deviation Mean
ekonomik evli 533 4,1992 ,64287 ,02785
bekar 85 4,3882 , 74253 ,08054
psikososyal evli 533 4,2361 ,46645 ,02020
bekar 85 4,4598 ,49508 ,05370
orgltse evli 533 4,3486 ,41558 ,01800
bekar 85 4,5235 44732 ,04852

Independent Samples Test

| evene's Test fof
uality of Varianc

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Mean Btd. Errof__Difference
F Sig. t df |g. (2-taile@ifferencgifferenced Lower | Upper
ekonomil Equal variaf
assumed 1,274 | 259 |-2,462 616 ,014 |-,18905 | ,07677 {,33982 |,03828
Equal variaf
not assume -2,218 105,046 ,029 |-,18905 | ,08522 ,35802 },02008
psikosos' Equal variaf
assumed | 002| .968-4,070 | 616 ,000 |-,22364 | ,05495 |,33155 |,11574
Equal variaf
not assume -3,898 109,121 ,000 |-,22364 | ,05737 {,33735 },10993
orgutse Equal variaf
assumed | 213| /644 -3,565| 616 ,000 |-,17489 | ,04906 },27123 },07855
Equal variar
not assume -3,380 08,392 ,001 |-,17489 | ,05175 {,27746 |,07232
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3.5.3. Cocuk Sayisi ve Motivasyon Faktorleri

Emniyet personelinin ¢ocuk sayisi ile temel li¢ motivasyon faktorii arasinda
anlamli bir iligki gézlenmemistir. ANOVA testi sonuglari her {i¢ motivasyon unsuru
ile cocuk sayis1 arasinda anlamli bir iliski olmadigini ortaya koymaktadir. Ekonomik
motivasyon faktorleri icin p=.175, psikososyal motivasyon faktorleri i¢in p=.320,
orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.294.

Tablo 22: Cocuk Sayisi ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Descriptives

P5% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation|Std. Error [Lower Bound |Upper Bound | Minimum |Maximum
ekonomik  bir 63 | 4,2923 ,68078 ,08577 4,1209 4,4638 2,00 5,00
iki 275 | 4,1370 ,66318 ,03999 4,0582 4,2157 2,00 5,00
ug 139 | 4,2578 ,60376 ,05121 4,1565 4,3591 1,75 5,00
4 ve lzer] 32 | 4,1641 ,64636 ,11426 3,9310 4,3971 2,50 5,00
Total 509 | 4,1909 ,64994 ,02881 4,1343 4,2475 1,75 5,00
psikososyal bir 63 | 4,2713 ,67095 ,08453 4,1024 4,4403 1,56 5,00
iki 275 | 4,1896 ,46939 ,02831 4,1338 4,2453 1,61 5,00
(i1 139 | 4,2535 ,40247 ,03414 4,1860 4,3210 2,67 5,00
4 ve uzer| 32 | 4,3073 ,43699 ,07725 4,1497 4,4648 3,22 5,00
Total 509 | 4,2246 ,48066 ,02130 4,1827 4,2664 1,56 5,00
drgutse bir 63 | 4,3797 ,52417 ,06604 4,2477 4,5117 2,41 5,00
iki 275 | 4,3153 ,43902 ,02647 4,2632 4,3674 2,41 5,00
uc 139 | 4,3591 ,35372 ,03000 4,2997 4,4184 3,24 5,00
4 ve lzer| 32 | 4,4476 A1177 ,07279 4,2992 4,5961 3,67 5,00
Total 509 | 4,3436 ,42798 ,01897 4,3063 4,3808 2,41 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 2,093 3 ,698 1,658 175
Within Groups 212,497 505 421
Total 214,590 508
psikososyal Between Groups ,811 3 ,270 1,171 ,320
Within Groups 116,553 505 ,231
Total 117,363 508
orgltse Between Groups ,682 3 ,227 1,242 ,294
Within Groups 92,367 505 ,183
Total 93,049 508

3.5.4. Yas Gurubu ve Motivasyon Faktorleri

Aragtirmaya katilan polislerin yas guruplar: ile temel 3 motivasyon faktorii

arasinda anlamli bir iligki gozlenmektedir. ANOVA testi sonuglari her ii¢ motivasyon
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unsuru ile yas arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ekonomik
motivasyon faktdrleri i¢in p=.001, psikososyal motivasyon faktorleri i¢cin p=.000,

orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.000.

Ekonomik faktére en ¢ok onem veren yas grubu 20-25 yas aralifinda yer alan
emniyet personelidir. Bu grubun aritmetik ortalamasi son derece yiiksek olup
4.57°dir. Bu yas grubundaki personel, meslege yeni girdigi ve evlenme hazirliklar

yaptigindan, para biriktirme diirtiisiiyle ekonomik kaygisi da haliyle ¢ok olacaktir.

Psiko-sosyal motivasyon faktorlerine en fazla 20-25 yas gurubu en az ise 50 ve
lizeri yas grubu personel O6nem vermektedir. Aymi durum Orgiitsel-yonetsel
motivasyon faktorleri agisindan da gegerlidir. Meslegin artik sonuna yaklagmis
tecriibeli personel, meslegin ilk yillarinda ¢ok Onemli gordiigii faktorleri, yillarin
etkisiyle ~ beklentiden  siyrilarak,  Onemsiz =~ gérmeye  baslamakta  ve

gerceklesebilecegine inanmamaktadir.

Tablo 23: Yas Grubu ve Temel Motivasyon Faktorleri Iliskisi

Descriptives
5% Confidence Interval fo
Mean
N Mean Btd. DeviationStd. Errorower BoundUpper BoundMinimum [Maximum
ekonomik 20-25 57 | 4,5702 /47658 | ,06312 4,4437 4,6966 3,00 5,00
26-31 79 | 4,3027 , 77213 | ,08687 4,1298 4,4757 1,00 5,00
32-37 169 | 4,2101 ,64825 | ,04987 4,1116 4,3085 1,75 5,00
38-43 208 | 4,1502 ,65096 | ,04514 4,0613 4,2392 2,00 5,00
44-49 94 | 4,1348 ,64226 | ,06624 4,0032 4,2663 2,50 5,00
50 ve lze 11| 4,3030 ,60008 | ,18093 3,8999 4,7062 3,00 5,00
Total 618 | 4,2252 ,66004 | ,02655 4,1730 4,2773 1,00 5,00
psikososya 20-25 57 | 4,5702 ,36332 | ,04812 4,4738 4,6666 3,33 5,00
26-31 79 | 4,3574 ,44976 | ,05060 4,2566 4,4581 3,22 5,00
32-37 169 | 4,2020 ,55705 | ,04285 4,1174 4,2866 1,56 5,00
38-43 208 | 4,2669 ,40028 | ,02775 4,2122 4,3216 2,67 5,00
44-49 94 | 4,1529 ,44559 | ,04596 4,0616 4,2441 2,44 5,00
50 ve lze 11| 4,0177 ,67567 | ,20372 3,5638 4,4716 2,94 5,00
Total 618 | 4,2669 47635 | ,01916 4,2293 4,3045 1,56 5,00
orgltse 20-25 57 | 4,5703 , 37937 | ,05025 4,4696 4,6710 3,65 5,00
26-31 79 | 4,4150 /42707 | ,04805 4,3193 4,5106 3,47 5,00
32-37 169 | 4,3637 45425 | ,03494 4,2947 4,4327 2,41 5,00
38-43 208 | 4,3808 ,38832 | ,02693 4,3277 4,4339 2,65 5,00
44-49 94 | 4,2497 , 36916 | ,03808 4,1741 4,3253 3,12 5,00
50 ve lze 11| 4,0779 ,72928 | ,21988 3,5880 4,5679 2,41 5,00
Total 618 | 4,3726 42401 | ,01706 4,3392 4,4061 2,41 5,00
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 9,302 5 1,860 4,387 ,001
Within Groups 259,499 612 424
Total 268,800 617
psikososyal Between Groups 8,507 5 1,701 7,918 ,000
Within Groups 131,498 612 215
Total 140,005 617
orgutse Between Groups 4,772 5 ,954 5,502 ,000
Within Groups 106,157 612 173
Total 110,929 617

3.5.5. Teskilatta Caliyma Siiresi ve Motivasyon Faktorleri

ANOVA testi sonuglar1 her li¢c motivasyon unsuru ile teskilatta calisma stiresi
arasinda anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Ekonomik motivasyon
faktorleri i¢in p=.025, psikososyal motivasyon faktorleri i¢in p=.000, orgiitsel

motivasyon faktdrleri i¢in p=.001.

Ekonomik, psikososyal ve Orgiitsel-yonetsel motivasyon araclarina en ¢ok
onem verenlerin 0-3 y1l aras1 teskilatta calisanlar, en az dnemli gorenlerin ise 20 y1l
ve lizeri kideme sahip personelin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum; bir 6nceki
iliskide de gorildiigii gibi yas ve g¢alisma siiresi arasinda dogru oranti
bulundugundan, yeni personelin her iic motivasyon araclarina kars1 daha ¢ok beklenti
icine girdigi ve kaygi tasidigt sonucunu dogurmaktadir. Kidemli ve emekliligi
yaklasmis personelin de artik bu kaygilardan siyrildigt ve daha rahat oldugu

gozlenmektedir.




Tablo 24: Teskilatta Calisma Siiresi ve Temel Motivasyon Faktorleri Iliskisi

Descriptives
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P5% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation|Std. Error |Lower Bound|Upper Bound| Minimum |Maximum
ekonomik  0-3 yyl 101 | 4,3960 ,68215 | ,06788 4,2614 4,5307 1,00 5,00
4-7 yyl 27 | 4,3642 71355 | 13732 4,0819 4,6465 2,25 5,00
8-11 yyl 46 | 4,3007 ,60002 ,08847 4,1225 4,4789 3,00 5,00
12-15 yyl 166 | 4,2103 ,62769 | ,04872 4,1141 4,3065 2,00 5,00
16-19 yyl 170 | 4,1564 ,68863 | ,05282 4,0521 4,2606 1,75 5,00
20 yyl ve lz4 108 | 4,1296 ,62738 ,06037 4,0100 4,2493 2,50 5,00
Total 618 | 4,2252 ,66004 | ,02655 4,1730 42773 1,00 5,00
psikososyal 0-3 yyl 101 | 4,4577 ,42085 | ,04188 4,3747 4,5408 3,22 5,00
4-7 yyl 27 | 4,4424 , 39509 ,07604 4,2861 4,5987 3,56 5,00
8-11 yyl 46 | 4,3254 ,46297 | ,06826 4,1879 4,4629 3,33 5,00
12-15 yyl 166 | 4,2114 ,50153 | ,03893 4,1345 4,2883 1,61 5,00
16-19 yyl 170 | 4,2397 ,48007 ,03682 4,1670 4,3123 1,56 5,00
20 yyl ve (ize 108 | 4,1478 ,44619 | ,04293 4,0627 4,2330 2,44 5,00
Total 618 | 4,2669 ,47635 | ,01916 4,2293 4,3045 1,56 5,00
orgiitse 0-3 yyl 101 | 4,4973 ;39412 | ,03922 4,4195 4,5751 3,47 5,00
4-7 yyl 27 | 44513 ,43613 | ,08393 4,2788 4,6238 3,53 5,00
8-11 yyl 46 | 4,4420 ,45438 | ,06699 4,3070 4,5769 3,35 5,00
12-15 yyl 166 | 4,3657 41285 | ,03204 4,3024 4,4289 2,41 5,00
16-19 yyl 170 | 4,3526 ,43557 | ,03341 4,2866 4,4185 2,65 5,00
20 yyl ve (izg 108 | 4,2492 ,40203 | ,03869 4,1726 4,3259 2,41 5,00
Total 618 | 4,3726 ,42401 | ,01706 4,3392 4,4061 2,41 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 5,560 5 1,112 2,585 ,025
Within Groups 263,240 612 ,430
Total 268,800 617
psikososyal Between Groups 6,835 5 1,367 6,283 ,000
Within Groups 133,169 612 ,218
Total 140,005 617
orgutse Between Groups 3,678 5 , 736 4,197 ,001
Within Groups 107,251 612 175
Total 110,929 617
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3.5.6. Gorev Unvam ve Motivasyon Faktorleri

ANOVA testi sonuclar1 psikososyal ve orgiitsel motivasyon unsurlari ile gorev
tinvan1 arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri igin p=.034, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.047.

Ekonomik motivasyon unsurlar ile gorev linvani arasinda p=.05 diizeyinde

anlamli bir iliski goriilmemektedir.

Psikososyal ve orgiitsel motivasyon faktorlerine, teskilatin en ast (Carsi ve
Mabhalle Bekgisi) ile en iist (Emniyet Miidiirii) grubundakilerin en az énem verdigi

sonucu ortaya ¢cikmaktadir.

Carst ve Mahalle Bekgilerinin, (polis memurlarina goére) belirlenmis
standartlarda gorev yaptiklarindan (Orgiitsel yonden) fazla bir beklenti igine

girmedikleri ve faktorlere daha az 6nem verdikleri degerlendirilmektedir.

Emniyet Miidiirii riitbesindekiler ise, gérev acisindan diger personele gore daha
rahat pozisyonda olduklarindan, motivasyon araglarina daha az énem vermislerdir.

Emniyet Tegkilatinin personel sayisinin % 91 ini Polis memurlar1 olusturmaktadir.



Tablo 25: Gorev Unvam ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Descriptives
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% Confidence Interval f
Mean
N Mean }td. Deviatiotd. Erronower Boundpper BoungMinimumMaximum|
ekonomik C.M. Bekgisi 14 | 4,0536 ,65910 | ,17615 3,6730 4,4341 3,00 5,00
Polis Memuru 515 | 4,2327 ,65593 | ,02890 4,1759 4,2895 1,00 5,00
Komiser Yardym 8 | 4,5625 ,57864 | ,20458 4,0787 5,0463 3,50 5,00
Komiser 18 | 3,9722 , 90297 | ,21283 3,5232 4,4213 2,00 5,00
Bapkomiser 13| 4,5833 ,33850 | ,09388 4,3788 4,7879 4,00 5,00
Emniyet Amiri 15| 4,3333 , 74202 | ,19159 3,9224 4,7443 2,00 5,00
'(Ezr";’?g'_eéx‘;?)“r“ 35|4,0571| 57868 | 00782 | 13,8584 | 4,2559| 2,50 | 5,00
Total 618 | 4,2252 ,66004 | ,02655 4,1730 4,2773 1,00 5,00
psikososy: C.M. Bekgisi 14 | 4,0437 ,85017 | ,22722 3,56528 4,5345 1,56 5,00
Polis Memuru 515 | 4,2684 ,46832 | ,02064 4,2279 4,3090 1,61 5,00
Komiser Yardyn 8 | 4,5556 ,49423 | 17474 4,1424 4,9687 3,72 5,00
Komiser 18 | 4,3148 ,46831 | ,11038 4,0819 4,5477 3,22 5,00
Bapkomiser 13 | 4,5534 ,34330 | ,09522 4,3460 4,7609 3,78 4,94
Emniyet Amiri 15 | 4,2706 ,34988 | ,09034 4,0768 4,4643 3,56 4,94
Emniyet MUAUrY 51 4 1349 | 42785 | 07232 | 39879 | 42819| 294| 500
(2,3,4. Synyf)
Total 618 | 4,2669 ,47635 | ,01916 4,2293 4,3045 1,56 5,00
orgitse  C.M. Bekgisi 14 | 4,3403 ,44151 | ,11800 4,0854 4,5953 3,53 5,00
Polis Memuru 515 | 4,3723 ,41851 | ,01844 4,3361 4,4085 2,41 5,00
Komiser Yardym 8 | 4,5294 ,52519 | ,18568 4,0903 4,9685 3,82 5,00
Komiser 18 | 4,4379 ,36218 | ,08537 4,2578 4,6180 3,82 5,00
Bapkomiser 13 14,6813 ,35795 | ,09928 4,4650 4,8976 3,94 5,00
Emniyet Amiri 151 4,3176 41224 | 10644 4,0894 4,5459 3,06 4,65
Eg’?;y_eéx‘;%“r“ 35| 42303 | 48536 | 08204 | 4,0635| 4,3970| 241| 5,00
Total 618 | 4,3726 ,42401 | ,01706 4,3392 4,4061 2,41 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 5,335 6 ,889 2,062 ,056
Within Groups 263,465 611 431
Total 268,800 617
psikososyal Between Groups 3,084 6 ,514 2,294 ,034
Within Groups 136,921 611 ,224
Total 140,005 617
orgitse Between Groups 2,282 6 ,380 2,139 ,047
Within Groups 108,648 611 178
Total 110,929 617




3.5.7 Calisma Sekli ve Motivasyon Faktorii
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ANOVA testi sonuclar1 psikososyal ve oOrgiitsel motivasyon unsurlari ile

calisma sekli arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri igcin p=.001, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.000.

Ekonomik motivasyon unsurlari ile ¢alisma arasinda p=.05 diizeyinde anlamli

bir iliski goriilmemektedir. (p=.095)

Giivenlik hizmetlerinde en zor gorevler arasinda sayilan ekip hizmetinde

calisan personelin, psikososyal ve orgiitsel-yonetsel faktorlere en fazla 6nem verenler

oldugu goriilmektedir. Bu duruma ¢ogunlukla, gérev saatlerinde belirsizlik olmasi ve

zaman zaman ekip gorevlerinin amirler tarafindan, ikinci bir emre kadar hatta

yirmidort saat uzatilabilmesine neden olmaktadir. Ayrica ekip hizmetlerinde,

genellikle riskli olaylara miidahale edilip, su¢ ve suclularla miicadele edildiginden,

psikososyal faktore verilen 6nem de artmaktadir.

Tablo 26: Calisma Sekli ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Descriptives

%% Confidence Interval
Mean

N Mean [td. Deviatioptd. Erroflower Boundpper BounMinimumMaximum
ekonomik Ekip Hizmeti 249 | 4,3066 ,64750 |,04103 4,2257 4,3874 2,00 5,00
Biro Hizmeti 236 | 4,1684 ,64894 | ,04224 4,0852 4,2517 2,25 5,00
Noébet/Koruma H 50 | 4,1850 ,85305 |,12064 3,9426 4,4274 1,00 5,00
Dider 82 | 4,1657 ,58186 | ,06426 4,0378 4,2935 2,50 5,00
Total 617 | 4,2251 ,66058 |,02659 4,1729 4,2774 1,00 5,00
psikososy Ekip Hizmeti 249 | 4,3486 ,49235 |,03120 4,2872 4,4101 1,56 5,00
Blro Hizmeti 236 | 4,2101 42463 | ,02764 4,1557 4,2646 2,67 5,00
No6bet/Koruma H 50 | 4,1075 ,67120 | ,09492 3,9168 4,2983 1,61 5,00
Dider 82 | 4,2831 , 37873 | ,04182 4,1999 4,3664 3,17 5,00
Total 617 | 4,2674 /47656 | ,01919 4,2297 4,3051 1,56 5,00
orgutse  Ekip Hizmeti 249 | 4,4566 41391 | ,02623 4,4050 4,5083 2,41 5,00
Biro Hizmeti 236 | 4,3245 41827 | ,02723 4,2709 4,3782 2,41 5,00
Noébet/Koruma H 50 | 4,2447 ,50313 | ,07115 4,1017 4,3877 2,59 5,00
Dider 82 | 4,3365 , 37938 |,04190 4,2531 4,4199 3,06 5,00
Total 617 | 4,3730 42428 | ,01708 4,3394 4,4065 2,41 5,00
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 2,780 3 ,927 2,136 ,095
Within Groups 266,019 613 434
Total 268,800 616
psikososyal  Between Groups 3,716 3 1,239 5,575 ,001
Within Groups 136,185 613 ,222
Total 139,900 616
orgltse Between Groups 3,228 3 1,076 6,126 ,000
Within Groups 107,663 613 ,176
Total 110,891 616

3.5.8. Calisilan Birim ve Motivasyon Faktorleri

ANOVA testi sonuglar1 sadece ekonomik motivasyon unsurlar ile ¢alisilan

birim arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. p=.008.

Psikososyal ve oOrgiitsel motivasyon unsurlari ile g¢alisilan birim arasinda

anlaml bir iligki yoktur. (p=.150 ve p=.271)

Tablodan da anlasilacag: tizere; Trafik birimlerinde ¢alisan personelin diger
birimlerde ¢alisan personele gore ekonomik faktdrlere daha fazla onem verdigi
ortaya cikmaktadir. Trafik hizmetlerinde gorevli polislerin, kendilerinin diger
meslektaslarina gore daha zor sartlarda goérev yapiyor olduklarini diisiinmeleri, trafik
cezast yazarken ceza yazilan siiriiciiler tarafindan ( bir¢cogu toplumda itibar ve
makam sahibi kisiler) maruz kaldiklar1 baskilar ( tayinle tehdit, riigvet aldiklar

iddias1 veya amirine sikayetle) onlara gore ekonomik faktdrleri 6nemli kilmaktadir.



Tablo 27: Calisilan Birim ve Temel Motivasyon Faktorleri Iliskisi

Descriptives

96

6% Confidence Interval fq
Mean
N Mean ptd. DeviationStd. ErrorLower BoundJpper BoundMinimum Maximum
ekonomik Adli 336 | 4,1806 ,66655 | ,03636 4,1090 4,2521 1,75 5,00
Ydari 113 | 4,1563 ,62303 | ,05861 4,0402 4,2725 2,25 5,00
Trafik] 68 | 4,4228 ,60356 | ,07319 4,2767 4,5689 2,50 5,00
Dider 98 | 4,3401 ,67273 | ,06796 4,2053 4,4750 1,00 5,00
Total 615 | 4,2283 ,65791 | ,02653 4,1762 4,2804 1,00 5,00
psikososye Adli 336 | 4,2369 ,50596 | ,02760 4,1826 4,2912 1,56 5,00
Ydari 113 | 4,2633 ,40414 | ,03802 4,1880 4,3386 2,94 5,00
Trafik] 68 | 4,3661 ,38835 | ,04709 4,2721 4,4601 3,1 5,00
Dider 98 | 4,3162 49871 | ,05038 4,2162 4,4162 1,61 5,00
Total 615 | 4,2687 47664 | ,01922 4,2309 4,3064 1,56 5,00
orgltse Adli 336 | 4,3615 44533 | ,02429 4,3137 4,4093 2,41 5,00
Ydari 113 | 4,3541 42143 | ,03965 4,2756 4,4327 2,41 5,00
Trafik] 68 | 4,4686 ,36663 | ,04446 4,3799 4,5574 3,71 5,00
Dider 98 | 4,3735 ,38772 | ,03917 4,2957 4,4512 2,59 5,00
Total 615 | 4,3739 42446 | ,01712 4,3403 4,4075 2,41 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik  Between Groupsg 5,149 3 1,716 4,024 ,008
Within Groups 260,617 611 427
Total 265,766 614
psikososyal Between Groups 1,209 3 ,403 1,781 ,150
Within Groups 138,280 611 ,226
Total 139,489 614
orgutse Between Groups ,706 3 ,235 1,308 271
Within Groups 109,916 611 ,180
Total 110,623 614




3.5.9. Egitim Durumu ve Motivasyon Faktorleri
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ANOVA testi sonuglar1 psikososyal ve orgiitsel motivasyon unsurlari ile egitim

durumu arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri i¢cin p=.002, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢cin p=.009.

Ekonomik motivasyon unsurlari ile ¢alisma arasinda p=.05 diizeyinde anlamli

bir iliski goriilmemektedir. (p=.126)

Anket sonuclari, psikososyal motivasyon araglarina en fazla 6nem verenlerin

POMEM mezunu polisler oldugunu ortaya koymaktadir. Kaynagi dort yillik fakiilte

mezunlar1 olan bu grup personelin, dort yildir teskilata alimi yapilmaktadir. Meslege

girerken tabi tutulduklar1 egitim siireleri alt1 ay gibi kisa bir siiredir. Bu nedenle

psikososyal beklentileri de fazla olmaktadir.

Tablo 28: Egitim Durumu ve Temel Motivasyon Faktorleri liskisi

Descriptives

5% Confidence Interval o

Mean

N Mean Btd. DeviationStd. Error| ower BoundUpper Bound|Minimum [Maximum

ekonomik  Ylkdédretim) 5| 4,1000 , 76240 | ,34095 3,1534 5,0466 3,00 5,00
Lise 73 | 4,0811 ,78383 | ,09174 3,8982 4,2639 1,75 5,00

Onlisans 325 | 4,2667 ,60572 | ,03360 4,2006 4,3328 2,25 5,00

Lisans 155 | 4,2425 ,63232 | ,05079 4,1421 4,3428 2,00 5,00

POMEM 35 | 4,2571 ,69791 | ,11797 4,0174 4,4969 2,50 5,00

Lisansust{ 25 | 3,9800 ,94626 | ,18925 3,5894 4,3706 1,00 5,00

Total 618 | 4,2252 ,66004 | ,02655 4,1730 4,2773 1,00 5,00

psikososya Ylkddretim 5| 4,2556 ,52352 | ,23413 3,6055 4,9056 3,56 5,00
Lise 73 | 4,0576 ,65768 | ,07698 3,9042 4,211 1,61 5,00

Onlisans 325 | 4,3076 41041 | ,02277 4,2628 4,3524 2,67 5,00

Lisans 155 | 4,2805 47527 | ,03817 4,2051 4,3560 1,56 5,00

POMEM 35 | 4,3368 ,47988 | ,08111 4,1719 4,5016 3,00 4,94

Lisansusty 25 | 4,1689 ,51632 | ,10326 3,9558 4,3820 3,22 5,00

Total 618 | 4,2669 47635 | ,01916 4,2293 4,3045 1,56 5,00

orgltse Ylkédretim 5| 4,4941 ,39152 | ,17509 4,0080 4,9803 4,00 5,00
Lise 73 | 4,2028 ,55113 | ,06450 4,0742 4,3314 2,41 5,00

Onlisans 325 | 4,4020 ,38080 | ,02112 4,3604 4,4435 3,35 5,00

Lisans 155 | 4,3714 ,40972 | ,03291 4,3064 4,4364 2,41 5,00

POMEM 35 | 4,4571 /47470 | ,08024 4,2941 4,6202 3,12 5,00

Lisansusty 25 | 4,3526 ,46690 | ,09338 4,1599 4,5454 3,59 5,00

Total 618 | 4,3726 ,42401 | ,01706 4,3392 4,4061 2,41 5,00
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 3,739 5 ,748 1,727 ,126
Within Groups 265,061 612 ,433
Total 268,800 617
psikososyal Between Groups 4,176 5 ,835 3,763 ,002
Within Groups 135,828 612 ,222
Total 140,005 617
orgitse Between Groups| 2,719 5 ,544 3,075 ,009
Within Groups 108,210 612 77
Total 110,929 617

3.5.10. Ahnan Ucret ve Motivasyon Faktorleri

ANOVA testi sonuglar1 her lic motivasyon unsuru ile alinan {icret arasinda
anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. . Ekonomik motivasyon faktorleri
icin p=.031, psikososyal motivasyon faktorleri i¢in p=.012, orgiitsel motivasyon

faktorleri i¢in p=.019.

Tablodan, her {i¢ motivasyon faktoriine de en ¢ok dnem verenlerin 1.400-1.800
TL arasinda {icret alanlar oldugu anlasilmaktadir. Bu grup, cogunlugu meslege yeni
girmis ve yaglar1 20-25 arasi olan personelden olugsmaktadir. Bu nedenle beklentileri

her alanda {ist seviyede olmaktadir.

Her ii¢ motivasyon faktoriine de en az 6nem verenlerin ise iicretleri 2.201-
2.600 TL arasinda olanlar oldugu anlagilmaktadir. Bu grup da, meslegin son

yillarinda olanlar ve iist kademe yoneticilerinden olugmaktadir.



Tablo 29: Alinan Ucret ve Temel Motivasyon Faktorleri iliskisi

Descriptives
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Confidence Interv4
Mean
N Mean . Deviati¢td. Errower Bourpper Bourflinimunflaximun
ekonom 1.400-18(0 169 #,3393 | ,69404 |05339 | 4,2339 | 4,4446| 1,00 | 5,00
1.801-2.2y 421 4,1831 | ,64773 |03157 | 4,1210 | 4,2451| 1,75 | 5,00
2.201-2.6 27 84,1759 | ,57519 |11069 | 3,9484 | 4,4035| 3,00 | 5,00
Total 617 #,2256 | ,66052 |02659 | 4,1733 | 4,2778 | 1,00 | 5,00
psikosos 1.400-180 169 #,3587 | ,50238 |03864 | 4,2824 | 4,4350 | 1,56 | 5,00
1.801-2.21 421 #,2350 | ,46137 |02249 | 4,1908 | 4,2792 | 1,61 | 5,00
2.201-2.6 27 4,1934 | ,48807 |09393 | 4,0003 | 4,3865 | 2,94 | 5,00
Total 617 4,2671 | ,47672 |01919 | 4,2294 | 4,3048 | 1,56 | 5,00
orgitse 1.400-18Q 169 #,4395 | ,41651 |03204 | 4,3762 | 4,5027 | 3,12 | 5,00
1.801-2.21 421 #,3552 | ,41518 |02023 | 4,3155 | 4,3950 | 2,41 | 5,00
2.201-2.6 27 #,2309 | ,55276 |10638 | 4,0123 | 4,4496 | 2,41 | 5,00
Total 617 4,3729 | ,42432 |101708 | 4,3393 | 4,4064 | 2,41 | 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik Between Groups 3,010 2 1,505 3477 ,031
Within Groups 265,739 614 433
Total 268,749 616
psikososyal  Between Groups 1,998 2 ,999 4,444 ,012
Within Groups 137,997 614 ,225
Total 139,995 616
orgltse Between Groups 1,424 2 712 3,993 ,019
Within Groups 109,486 614 178
Total 110,910 616
3.6. KURUMUN MOTIVASYONU SAGLAMA DUZEYi VE

DEGISKENLER ARASINDAKI iLISKILER

Bu boliimde, arastirmaya katilan emniyet personelinin sosyo-demografik ve

gorev Ozellikleri ile kurumun motivasyonlarim1 saglama diizeyine olan inaniglari

arasindaki iliskilere yer verilmis ve asagida bulgular sunulmustur.
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3.6.1. Cinsiyet ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

Cinsiyet ile kurumun motivasyonu saglama diizeyi arasinda her ii¢ motivasyon

unsuru i¢in de anlamli bir iliski yoktur. Ekonomik motivasyon faktorleri i¢in p=.833,

psikososyal motivasyon faktorleri igin p=.416, orgiitsel motivasyon faktorleri igin

p=.606.

Tablo 30: Cinsiyet ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi Iliskisi

Group Statistics

Std. Error

cinsiyet N Mean Std. Deviation Mean
ekonomik?2 erkek 585 2,5531 ,86251 ,03566
kadyn 32 2,5859 , 74490 ,13168
psikososyal2  erkek 585 2,9632 ,85026 ,03515
kadyn 32 2,8387 ,67954 ,12013
orgltsel2 erkek 585 2,9578 ,84088 ,03477
kadyn 32 2,8798 ,65904 ,11650

Independent Samples Test

evene's Test fo
Lality of Variang t-test for Equality of Means
5% Confidencd
Interval of the
Mean ptd. Erro|__Difference
F Sig. t df 9. (2-taileifferencyifferenc{ Lower | Upper
ekonomil Equal varig
assumed 1,490 | ,223 | -,211 615 ,833 1,03280 |,15558 [33834 |27273
Equal varia
not assumé -,240 B5,703 ,811 +,03280 |,13642 {30956 |24396
psikosos' Equal varig
assumed 3,462 | ,063| ,814| 615 416 |,12446 |,15295 {17591 |42483
Equal varig
not assumd 994 86,523 ;327 |,12446 |,12516 |12926 |37818
Orgutsel2 Equal varig
assumed 2400 | ,122| ,516| 615 ,606 |,07796 (,15117 {21890 |37483
Equal varig
not assumé ,641 36,752 ,525 [,07796 |,12158 {16844 |32437
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3.6.2. Medeni Durum ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

Medeni durum ile kurumun motivasyonu saglama diizeyi arasinda iligkiye
bakildiginda medeni durum ile psikososyal ve oOrgiitsel faktorler arasinda anlaml

iligki gézlenmistir.(p=.025 ve p=.020.)

Medeni durum ile ekonomik faktorler arasinda anlamli bir iliski yoktur
(p=-384).

Evliler kurumun bu unsurlar1 daha ¢ok karsiladigina inanmaktadir. Evli olan
personelin es ve ¢cocuklarini ilgilendiren konularda kurumlari ile olan iligkileri(resmi,
0zel), onlarin bekarlara goére kurumun bu faktorleri karsilama diizeyine olan
inaniglarinin yliksek olmasina neden olmustur. Ancak yine de, evlilerin ve bekarlarin,

kurumun her iki faktorii saglama diizeyine olan inanma seviyeleri ortanin altindadir.
Tablo 31: Medeni Durum ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi iliskisi

Group Statistics

Std. Error

medeni duru N Mean ptd. Deviatior] Mean

ekonomik2 euvli 533 | 2,5668 ,86151 | ,03732
bekar 84 | 2,4792 ,82342 | ,08984

psikososyal evli 533 | 2,9909 ,81781 | ,03542
bekar 84 | 2,7398 , 96071 | ,10482

orgutsel2  evli 533 | 2,9892 ,80519 | ,03488
bekar 84 | 2,7287 , 96158 | ,10492
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Independent Samples Test

bvene's Test fq
ality of Varian t-test for Equality of Means

5% Confidenc
Interval of the
Mean jtd. Erro_Difference
F Sig. t df p. (2-taile)ifferenclifferenc|Lower |Upper
ekonomi Equal vari
assumed ,388 | ,534 | ,871| 615 ,384 (,08759 |,10054 {10986 28504
Equal vari
not assuml ,900 |3,581 ,370 |,08759 |,09728 {10513 (28032
psikosos Equal vari
assumed [2:099 | 024 12,551 | 615 ,011 25111 |,09844 (05780 {44442
Equal vari
not assuml 2,270 )2,830 ,025 125111 |,11065 [03167 47056
orgutsel: Equal vari
assumed 7,443 | ,007 |2,680| 615 ,008 |,26048 |,09720 [06959 45137
Equal vari
not assum 2,356 D2,163 ,020 |,26048 |,11056 04119 47978

3.6.3. Cocuk Sayisi1 ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuglar1 psikososyal ve orgiitsel motivasyon unsurlari ile ¢gocuk
sayist arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri i¢cin p=.002, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.001.

Ekonomik motivasyon unsurlart ile ¢ocuk sayisi arasinda p=.05 diizeyinde

anlamli bir iligki goriilmemektedir. (p=.064)

Psikososyal ve orgiitsel motivasyon araglarinin, kurumca karsilanmasini en ¢ok
yeterli gorenlerin iki ¢ocuklularin oldugu gézlenmektedir. En az yeterli gérenlerin ise

bir ¢ocuklular oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.



Tablo 32: Cocuk Sayisi ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi iliskisi

Descriptives
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%% Confidence Interval
Mean
N Mean [td. Deviatioptd. Errofower Boundpper BounMinimumMaximun
ekonomikz bir 63 [2,4193 ,83815 |,10560 2,2082 2,6304 1,00 5,00
iki 275 | 2,6024 ,84172 | ,05076 2,5025 2,7023 1,00 5,00
Uc 139 | 2,6721 ,94543 |,08019 2,5135 2,8306 1,00 5,00
4 ve (iz4 32 |2,2969 ,80682 |,14263 2,0060 2,5878 1,00 4,50
Total 509 |2,5796 ,87250 |,03867 2,5036 2,6555 1,00 5,00
psikososyz bir 63 [ 2,6638 ,86088 |,10846 2,4470 2,8806 1,00 4,95
iki 275 | 3,0736 , 78571 |,04738 2,9803 3,1669 1,00 4,84
[ 139 | 3,0648 ,85383 |,07242 2,9216 3,2080 1,00 5,00
4 ve (iz4 32 (2,8914 ,66156 |,11695 2,6529 3,1300 1,47 4,21
Total 509 | 3,0090 ,81666 |,03620 2,9379 3,0802 1,00 5,00
orgltsel2 bir 63 | 2,6648 ,79376 | ,10000 2,4649 2,8647 1,00 5,00
iki 275 | 3,0841 , 78724 | ,04747 2,9907 3,1776 1,00 5,00
Uc 139 | 3,0711 ,83283 |,07064 2,9314 3,2107 1,00 5,00
4 ve (iz4 32 (12,8125 ,70342 | ,12435 2,5589 3,0661 1,47 4,41
Total 509 | 3,0116 ,80685 |,03576 2,9413 3,0819 1,00 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2  Between Groups 5,508 3 1,836 2,432 ,064
Within Groups | 381,214 505 , 755
Total 386,722 508
psikososyal2 Between Groupg 9,532 3 3,177 4,873 ,002
Within Groups 329,273 505 ,652
Total 338,804 508
orgitsel2 Between Groupy 10,784 3 3,595 5,674 ,001
Within Groups | 319,931 505 ,634
Total 330,715 508




104

3.6.4. Yas Grubu ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuglar1 psikososyal ve Orgiitsel motivasyon unsurlari ile yas
grubu arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri i¢in p=.007, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢cin p=.001.

Ekonomik motivasyon unsurlar1 ile ¢ocuk sayisi arasinda p=.05 diizeyinde

anlaml bir iligki goriilmemektedir. (p=.392)

ANOVA testi sonuglarina gore, kurumun psikososyal ve orgiitsel motivasyon
araglarin1 saglama diizeyini yeterli bulmayan personelin 20-25 ve 26-31 yas
grubundakiler oldugu anlasilmaktadir. Bu gruba dahil olan personel geng ve meslekte
yeni oldugundan kurumdan beklentileri fazla olmakta, beklentilerin kurum tarafindan
acilen karsilanmas1 beklenmekte ve bu da gergeklesmeyince, olumsuz kanaat

olusmaktadir.

Kurumun bu faktorleri sagladigina en fazla inananlarin ise 50 ve iizeri yas
grubundakiler oldugu goriilmektedir. Ancak bu grubun inanma diizeyi de orta
seviyelerde seyretmektedir. Ileri yas grubundaki personel mesleki agidan doyum
noktasina ulasmis ve genelde iist diizey yonetici pozisyonunda oldugundan,
psikososyal ve oOrgiitsel faktorleri saglandigina olan inang, digerlerine gore daha

yiiksek diizeydedir.
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Tablo 33: Yas Grubu ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi Iliskisi

Descriptives

%o Confidence Interval
Mean
N Mean [td. Deviatioptd. Errofower Boundpper BounMinimumpaximum
ekonomikZz 20-25 56 |2,3824 ,92138 |,12312 2,1357 2,6292 1,00 4,75
26-31 79 12,5876 ,84183 |,09471 2,3990 2,7761 1,00 5,00
32-37 169 [2,5843 ,80626 |,06202 2,4619 2,7068 1,00 5,00
38-43 208 |2,6046 ,92000 |,06379 2,4788 2,7303 1,00 5,00
44-49 94 2,5053 ,80274 |,08280 2,3409 2,6697 1,00 5,00
50 ve (i 11 12,2273 ,39457 |,11897 1,9622 2,4923 1,50 2,75
Total 617 | 2,5548 ,85630 |,03447 2,4871 2,6225 1,00 5,00
psikososy: 20-25 56 |2,7098 | 1,05067 |,14040 2,4285 2,9912 1,00 4,79
26-31 79 12,7009 ,86086 |,09685 2,5080 2,8937 1,00 5,00
32-37 169 |3,0103 , 79401 |,06108 2,8897 3,1309 1,00 4,95
38-43 208 |3,0378 ,83411 |,05783 2,9238 3,1518 1,00 5,00
44-49 94 13,0168 ,76856 |,07927 2,8593 3,1742 1,00 4,95
50 ve (i 11 13,1818 47623 |,14359 2,8619 3,5018 2,47 4,16
Total 617 | 2,9567 ,84226 |,03391 2,8901 3,0233 1,00 5,00
orgltsel2 20-25 56 |2,6635 | 1,05840 |,14143 2,3800 2,9469 1,00 5,00
26-31 79 12,6936 ,83308 |,09373 2,5070 2,8802 1,00 5,00
32-37 169 | 2,9945 ,81311 |,06255 2,8710 3,1179 1,00 5,00
38-43 208 |3,0348 ,82663 |,05732 2,9218 3,1478 1,00 5,00
44-49 94 |3,0672 ,67325 |,06944 2,9293 3,2051 1,00 5,00
50 ve (i 11 13,1711 ,52181 |,15733 2,8206 3,5217 2,41 3,88
Total 617 |2,9537 ,83217 |,03350 2,8880 3,0195 1,00 5,00
ANOVA
Sum of
_ Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2  Between Groups 3,821 5 , 764 1,043 ,392
Within Groups | 447,865 611 , 733
Total 451,686 616
psikososyal2 Between Groupy 11,334 5 2,267 3,254 ,007
Within Groups | 425,654 611 ,697
Total 436,987 616
orgltsel2 Between Groupy 13,444 5 2,689 3,976 ,001
Within Groups | 413,141 611 ,676
Total 426,584 616
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3.6.5. Teskilatta Cahsma Siiresi ve Kurumun Motivasyonu Saglama

Diizeyi

ANOVA testi sonuclart psikososyal ve Orgiitsel motivasyon unsurlari ile
teskilatta caligma siiresi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.
Psikososyal motivasyon faktorleri i¢in p=.006, orgiitsel motivasyon faktorleri igin

p=.001.

Ekonomik motivasyon unsurlari ile teskilatta c¢alisma siiresi arasinda p=.05

diizeyinde anlamli bir iligki goriilmemektedir. (p=.341)

Test sonuglaria gore kurumun psikososyal ve orglitsel motivasyon faktorlerini
saglama diizeyini en yetersiz gorenlerin 4-7 yil aras1 meslek tecriibesine sahip olanlar
oldugu anlasilmaktadir. Bu grubun degerlendirmesine gore, kurumun faktorleri

saglama diizeyi orta seviyenin altinda goriilmektedir.
Psikososyal ve oOrgiitsel faktorlerin, kurumca karsilanma diizeyini en fazla
yeterli gorenlerin ise 20 y1l ve iizeri ¢alisanlar oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 34: Calisma Siiresi ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi iliskisi

Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean

N Mean |Std. Deviation | Std. Error [Lower Bound |Upper Bound | Minimum [ Maximum

ekonomik2  0-3 yyl 100 2,5117 ,84843 ,08484 2,3433 2,6800 1,00 4,75
4-7 yyl 27 2,3025 , 72433 ,13940 2,0159 2,5890 1,00 3,75

8-11 yyl 46 2,7029 ,90585 ,13356 2,4339 2,9719 1,00 5,00

12-15 yyl 166 2,6300 ,89998 ,06985 2,4921 2,7679 1,00 5,00

16-19 yyl 170 2,56373 ,85682 ,06572 2,4075 2,6670 1,00 5,00

20 yyl ve lize 108 2,5069 79712 ,07670 2,3549 2,6590 1,00 5,00

Total 617 2,5548 ,85630 ,03447 2,4871 2,6225 1,00 5,00

psikososyal2 0-3 yyl 100 2,6980 ,92791 ,09279 2,5139 2,8822 1,00 4,79
4-7 yyl 27 2,6940 ,80762 ,15543 2,3745 3,0134 1,47 4,37

8-11 yyl 46 2,9722 ,87699 ,12931 2,717 3,2326 1,00 5,00

12-15 yyl 166 3,0466 ,84776 ,06580 2,9166 3,1765 1,00 5,00

16-19 yyl 170 2,9867 ,83087 ,06372 2,8609 3,1125 1,00 5,00

20 yyl ve lize 108 3,0701 , 70695 ,06803 2,9353 3,2050 1,11 4,95

Total 617 2,9567 ,84226 ,03391 2,8901 3,0233 1,00 5,00

orgutsel2 0-3 yyl 100 2,6815 ,91795 ,09180 2,4994 2,8637 1,00 5,00
4-7 yyl 27 2,5773 ,76245 ,14673 2,2757 2,8790 1,12 4,00

8-11 yyl 46 2,9557 ,89234 ,13157 2,6907 3,2207 1,00 5,00

12-15 yyl 166 3,0596 ,84511 ,06559 2,9301 3,1891 1,00 5,00

16-19 yyl 170 2,9904 ,83348 ,06392 2,8642 3,1166 1,00 5,00

20 yyl ve Uze 108 3,0787 ,62624 ,06026 2,9592 3,1981 1,65 5,00

Total 617 2,9537 ,83217 ,03350 2,8880 3,0195 1,00 5,00
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2 Between Groups 4,153 5 ,831 1,134 ,341
Within Groups 447,533 611 ,732
Total 451,686 616
psikososyal2  Between Groups 11,448 5 2,290 3,288 ,006
Within Groups 425,539 611 ,696
Total 436,987 616
orgltsel2 Between Groups 15,008 5 3,002 4,456 ,001
Within Groups 411,576 611 ,674
Total 426,584 616

3.6.6. Gorev Unvam1 ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuglar1 gorev iinvani ile her ii¢ motivasyon unsuru arasinda

anlamli iliski olmadigini (p=.05 diizeyinde) gostermektedir (p=.241, p=.051, p=.345)

Ancak psikososyal faktorlerle gorev tinvani arasindaki iligskinin diizeyi sinirda

goriilmektedir. (p=.051).

Tablo 35: Gorev Unvam ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi Iliskisi

ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2 Between Groups 6,037 6 1,006 1,377 ,221
Within Groups 445,649 610 731
Total 451,686 616
psikososyal2  Between Groups 8,879 6 1,480 2,109 ,051
Within Groups 428,108 610 ,702
Total 436,987 616
orgltsel2 Between Groups 4,679 6 ,780 1,127 ,345
Within Groups 421,905 610 ,692
Total 426,584 616

3.6.7. Calisma Sekli ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuglar1 psikososyal ve Orgiitsel motivasyon unsurlar ile

calisma sekli arasinda anlamli bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri i¢in p=.000, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.000.

Ekonomik motivasyon unsurlari ile ¢alisma sekli arasinda p=.05 diizeyinde

anlamli bir iligski goriillmemektedir. (p=.227)
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Tabloya gore; psikososyal ve orglitsel motivasyon unsurlarini kurumlarinca
karsilanma durumunu en yetersiz gorenlerin Ekip Hizmetinde gorev yapanlar oldugu
anlasilmaktadir. Bu faktorlerin karsilanmasini1 daha yeterli gorenler ise, diger sekilde
calisanlardir (Ozel Harekat, Cevik Kuvet, Koruma, Havaalan1). Daha 6nce de sayilan
nedenlerden dolay1 ekip hizmeti zor, zahmetli ve risk unsuru fazla olan bir polisiye
hizmettir. Bu sekilde goérev yapan polisler her yonden kurumdan ihtiyaglarinin
doyurulmasint beklemekte, ancak tiim bu ihtiyaglar karsilanamayinca da

motivasyonlarinda diisme gortilmektedir.

Tablo 36: Calisma Sekli ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi Iliskisi

Descriptives

% Confidence Interval f
Mean
N Mean jtd. DeviatiorfStd. Errorlower BoundJpper BoungMinimum Maximum
ekonomik2 Ekip Hizmeti 249 | 2,4662 ,86980 | ,05512 2,3576 2,5748 1,00 5,00
Biro Hizmeti 235 | 2,6160 ,83504 | ,05447 2,5086 2,7233 1,00 5,00
Nobet/Koruma Hi3 50 | 2,6100 ,92742 | 13116 2,3464 2,8736 1,00 5,00
Dider 82 | 2,6037 ,82158 | ,09073 2,4231 2,7842 1,00 5,00
Total 616 | 2,5533 ,85615 | ,03450 2,4856 2,6210 1,00 5,00
psikososya Ekip Hizmeti 249 | 2,7541 ,87378 | ,05537 2,6450 2,8631 1,00 5,00
Biro Hizmeti 235 | 3,0899 ,76284 | ,04976 2,9918 3,1879 1,00 5,00
Nobet/Koruma Hi3 50 | 2,8822 ,84472 | 11946 2,6422 3,1223 1,21 5,00
Dider 82 | 3,2290 ,82729 | ,09136 3,0473 3,4108 1,00 4,95
Total 616 | 2,9558 ,84263 | ,03395 2,8891 3,0225 1,00 5,00
orgutsel2  Ekip Hizmeti 249 | 2,7184 ,87348 | ,05535 2,6094 2,8274 1,00 5,00
Blro Hizmeti 235 | 3,1289 ,73554 | ,04798 3,0344 3,2234 1,00 5,00
Nobet/Koruma Hi3 50 | 2,9683 ,83278 | 11777 2,7316 3,2049 1,59 5,00
Dider 82| 3,1513 ,80359 | ,08874 2,9748 3,3279 1,00 5,00
Total 616 | 2,9529 ,83258 | ,03355 2,8870 3,0188 1,00 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2  Between Groups 3,180 3 1,060 1,449 ,227
Within Groups 447,611 612 731
Total 450,792 615
psikososyal2 Between Groupy 20,748 3 6,916 10,177 ,000
Within Groups 415,914 612 ,680
Total 436,662 615
orgutsel2 Between Groupy 24,216 3 8,072 12,285 ,000
Within Groups 402,101 612 ,657
Total 426,317 615
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3.6.8. Calisilan Birim ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuclar1 psikososyal ve oOrgiitsel motivasyon unsurlari ile
calisilan birim arasinda anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri igin p=.043, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.012.

Ekonomik motivasyon unsurlar ile teskilatta caligilan birim arasinda p=.05

diizeyinde anlamli bir iligki goriilmemektedir. (p=.095)

Test sonuglarina gore; psikososyal ve orgiitsel motivasyon araglarinin, kurum
tarafindan karsilanmasini orta derecede yeterli gorenlerin Idari birimlerde galistiklari,
ayn1 zamanda diger gruplara goére kurumu bu konuda daha yeterli gordiikleri sonucu

ortaya ¢ikmistir.

Diger birimlerde calisan personele gore daha rahat bir ortamda gorev yapan,
haftalik ortalama sekiz saat ¢alisan, yonetime katilabilen ve yoneticilerle daha siki
iliski i¢inde bulunabilen Idari birim personeli, tiim bunlara ragmen kurumu orta

diizeyde yeterli gormektedirler.

Tablo 37: Calisilan Birim ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi Iliskisi

Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean

N Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound | Upper Bound | Minimum | Maximum

ekonomik2 Adli 336 2,5102 ,84558 ,04613 2,4194 2,6009 1,00 5,00
Ydari 113 2,7139 ,76562 ,07202 2,5712 2,8566 1,25 4,75

Trafik 67 2,4378 ,89768 ,10967 2,2188 2,6568 1,00 5,00

Dider 98 2,6037 ,95571 ,09654 2,4121 2,7953 1,00 5,00

Total 614 2,5547 ,85836 ,03464 2,4867 2,6227 1,00 5,00

psikososyal2  Adli 336 2,9018 ,85245 ,04651 2,8103 2,9932 1,00 5,00
Ydari 113 3,1547 ,69391 ,06528 3,0254 3,2841 1,37 4,68

Trafik 67 2,9592 ,79249 ,09682 2,7658 3,1525 1,00 5,00

Dider 98 2,8973 ,96967 ,09795 2,7029 3,0917 1,00 4,74

Total 614 2,9539 ,84317 ,03403 2,8870 3,0207 1,00 5,00

orgltsel2 Adli 336 2,8966 ,82745 ,04514 2,8078 2,9854 1,00 5,00
Ydari 113 3,1850 ,65082 ,06122 3,0637 3,3063 1,47 5,00

Trafik 67 2,8916 ,83474 ,10198 2,6880 3,0952 1,00 5,00

Dider 98 2,9067 ,98980 ,09998 2,7083 3,1052 1,00 4,59

Total 614 2,9507 ,83308 ,03362 2,8847 3,0168 1,00 5,00
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ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2 Between Groups 4,680 3 1,560 2,129 ,095
Within Groups 446,962 610 , 733
Total 451,642 613
psikososyal2 Between Groups 5,786 3 1,929 2,736 ,043
Within Groups 430,021 610 , 705
Total 435,808 613
orgutsel2 Between Groups 7,612 3 2,537 3,705 ,012
Within Groups 417,823 610 ,685
Total 425,435 613

3.6.9. Egitim Durumu ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuclart sadece oOrgiitsel motivasyon unsurlar ile egitim

durumu arasinda anlaml bir iligski oldugunu ortaya koymaktadir. (p=.041).

Ekonomik ve psikososyal motivasyon unsurlari ile egitim durumu arasinda

p=.05 diizeyinde anlamli bir iliski goriilmemektedir. (p=.749 ve p=.108)

Orgiitsel motivasyon faktorlerinin kurum tarafindan karsilanmasini digerlerine
gore oldukca yetersiz goren personelin POMEM mezunlar1 oldugu ortaya ¢ikmustir.
POMEM mezunu (dort yillik fakiilte) polisler teskilata 4 yildir alinmaya
basladigindan, kurumdan ekonomik ve orgiitsel beklentileri {ist seviyede olmustur.
Ihtiyaclarinin  kurum tarafindan, kisa vadede karsilanamamasi da bu sonucu

dogurmustur.

Psikososyal motivasyon faktorlerini, kurumun karsilama diizeyini en g¢ok

yetersiz gorenler ise ilkogretim mezunu polisler olmustur.

ANOVA testi sonucuna gore; psikososyal motivasyon araglarinin kurum
tarafindan karsilanmasini digerlerine gore yeterli gorenlerin Lisans, oOrglitsel
motivasyon araclarinin kurum tarafindan kargilanmasini digerlerine gore yeterli

gorenlerin ise Onlisans mezunu polisler oldugu belirlenmistir.
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Tablo 38: Egitim Durumu ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi iliskisi

Descriptives

B5% Confidence Interval for|
Mean
N Mean [Std. Deviation|Std. Error |Lower Bound |Upper Bound | Minimum [Maximum
ekonomik2  Ylkddretim 5 2,6500 1,49583 ,66895 7927 4,5073 1,00 5,00
Lise 73 2,4966 , 78671 ,09208 2,3130 2,6801 1,00 5,00
Onlisans 325 2,6038 ,89782 ,04980 2,5059 2,7018 1,00 5,00
Lisans 155 2,5129 ,80773 ,06488 2,3847 2,641 1,00 5,00
POMEM 34 2,4265 7735 ,13331 2,1552 2,6977 1,00 4,25
Lisansustu 25 2,5033 , 78043 ,15609 2,1812 2,8255 1,50 4,25
Total 617 2,5548 ,85630 ,03447 2,4871 2,6225 1,00 5,00
psikososyal2 Ylkddretim 5 2,5789 1,48445 ,66387 ,7358 4,4221 1,00 4,95
Lise 73 2,8317 ,80592 ,09433 2,6437 3,0197 1,00 5,00
Onlisans 325 3,0041 ,85904 ,04765 2,9103 3,0978 1,00 5,00
Lisans 155 3,0052 ,80717 ,06483 2,8772 3,1333 1,00 4,84
POMEM 34 2,6409 , 75524 ,12952 2,3774 2,9044 1,00 4,05
Lisansustu 25 2,9106 ,83570 ,16714 2,5657 3,2556 1,37 4,63
Total 617 2,9567 ,84226 ,03391 2,8901 3,0233 1,00 5,00
orgltsel2 Ylkddretim 5 2,6588 1,49532 ,66873 ,8021 4,5155 1,00 5,00
Lise 73 2,8688 , 79037 ,09251 2,6843 3,0532 1,00 5,00
Onlisans 325 3,0338 ,85176 ,04725 2,9409 3,1268 1,00 5,00
Lisans 155 2,9415 , 78075 ,06271 2,8176 3,0654 1,00 4,71
POMEM 34 2,6107 ,70306 ,12057 2,3654 2,8560 1,00 4,00
Lisansustu 25 2,7624 ,89974 ,(17995 2,3910 3,1337 1,47 4,94
Total 617 2,9537 ,83217 ,03350 2,8880 3,0195 1,00 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2 Between Groups 1,973 5 ,395 ,536 , 749
Within Groups 449,714 611 , 736
Total 451,686 616
psikososyal2  Between Groups 6,393 5 1,279 1,814 ,108
Within Groups 430,594 611 , 705
Total 436,987 616
orgutsel2 Between Groups 7,987 5 1,597 2,332 ,041
Within Groups 418,598 611 ,685
Total 426,584 616

3.6.10. Alinan Ucret ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi

ANOVA testi sonuglari psikososyal ve orglitsel motivasyon unsurlari ile alinan
ticret arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Psikososyal

motivasyon faktorleri icin p=.000, orgiitsel motivasyon faktorleri i¢in p=.001.
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Ekonomik motivasyon unsurlar1 ile alinan {icret arasinda p=.05 diizeyinde

anlaml bir iligki goriilmemektedir. (p=.636)

Tablo sonuglari, personelin aldigr ticret arttik¢a, kurum tarafindan psikososyal

ve Orglitsel motivasyon araglarinin saglandigina olan inanma diizeyinin de arttigini

gostermektedir. Buna gore; kurumun psikososyal ve orgiitsel motivasyon faktorlerini

saglama diizeyini en ¢ok yeterli gorenlerin sirastyla 2.201-2.600, 1.801-2.200, 1.400-

1.800 TL iicret alanlar oldugu goriilmiistiir. Personelin ihtiyaclar1 karsilandikca,

kurumlarmi yeterli gérme diizeyleri ve giivenlerinin de arttigi gergegi ortaya

¢ikmaktadir.

Tablo 39: Alinan Ucret ve Kurumun Motivasyonu Saglama Diizeyi iliskisi

Descriptives

6% Confidence Interval fq
Mean
N Mean ptd. DeviationStd. ErrorLower BoundJpper BoundMinimum Maximum
ekonomik2 1.400-1800 T 168 | 2,5035 ,87345 | ,06739 2,3704 2,6365 1,00 5,00
1.801-2.200 421 | 2,5691 ,84247 | ,04106 2,4884 2,6498 1,00 5,00
2.201-2.600 27 | 2,6265 ,98123 | ,18884 2,2384 3,0147 1,00 5,00
Total 616 | 2,5537 ,85654 | ,03451 2,4859 2,6215 1,00 5,00
psikososyal 1.400-1800 T 168 | 2,7620 ,90297 | ,06967 2,6245 2,8995 1,00 4,95
1.801-2.200 421 | 3,0046 ,79699 | ,03884 2,9283 3,0810 1,00 5,00
2.201-2.600 27 | 3,4080 ,90039 | ,17328 3,0518 3,7642 1,00 5,00
Total 616 | 2,9561 ,84282 | ,03396 2,8895 3,0228 1,00 5,00
orgitsel2  1.400-1800 T 168 | 2,7644 ,87638 | ,06761 2,6309 2,8979 1,00 5,00
1.801-2.200 421 | 3,0078 ,79574 | ,03878 2,9316 3,0841 1,00 5,00
2.201-2.600 27 | 3,2803 ,92387 | ,17780 2,9148 3,6457 1,00 5,00
Total 616 | 2,9534 ,83280 | ,03355 2,8875 3,0193 1,00 5,00
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
ekonomik2 Between Groups ,667 2 ,333 454 ,636
Within Groups 450,536 613 , 735
Total 451,202 615
psikososyal2 ~ Between Groups 12,834 2 6,417 9,277 ,000
Within Groups 424,024 613 ,692
Total 436,858 615
orgltsel2 Between Groups 10,132 2 5,066 7,458 ,001
Within Groups 416,403 613 ,679
Total 426,534 615
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SONUC VE ONERILER

Motivasyon, isletmede ¢alisan bireyleri orgiit hedefleri dogrultusunda
yoneltme ve onlart amagli davraniglar gostermeye yonlendirme siirecidir. Bagka bir
deyisle, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete
gecirmek i¢in yapilan cabalarin toplamidir. Dinamik ve psikolojik siire¢ olan
motivasyon siireci ise; birey ihtiyaclari ile baslamakta, ihtiyact karsilamaya yonelik
caba ile devam etmekte ve tatmin ile sona erdikten sonra bagka bir ihtiyag ile tekrar
devreye girmektedir. Insan ihtiyaclarini giderebilirse mutlu, gideremezse mutsuz
olur. Ihtiyaglarin bir amaca yénelik davramsa doniismesini tetikleyen sey ise

motivasyondur.

Insan davranislarini érgiitsel amaglar dogrultusunda ydnlendirebilmek, yani
orgiitsel amaclarla kigisel amaclar1 yakinlastirabilmek ig¢in, davranmisin ardindaki
ihtiyact ve yonlendirdigi amaci dogru algilamak gereklidir. Bireyler birbirinden
farkli ihtiyaclara sahip olduklar1 gibi, tercih ettikleri 6zendirici ¢esitleri de
farklilasmaktadirlar. Dolayistyla her duruma uyan bir motivasyonel yaklasimdan s6z
etmek miimkiin degildir. Bu nedenle de ydneticinin, uzun ve zahmetli bir siire¢ olan
calisanlar1 tanima siirecini onemsemesi gerekmektedir. Calisanlarin1 motive edebilen,
moral diizeylerini yiiksek tutabilen, ¢alisanlarin nasil bir ortamda ne zaman ve hangi
0zendirici araglarla motive olacagi konusunda bilgi ve deneyime sahip olan bir

yoneticinin, her zaman basarili olmasi beklenmektedir.

Motivasyonda temel amag is gorenin istekli, verimli ve etkili ¢caligmasini
saglamaktir. Orgiitlerin verimini artrmanin en ekonomik yolu galiganlari motive
etmektir. Insanlar yaptiklari isten ve is cevresinden memnun olduklar: siirece daha
etkin ve verimli ¢alisirlar. Thtiyaglari tatmin edilmeyen calisanlar mutsuz bireylerdir.

Mutsuz personel ise Orgiit basarisizliginin en 6nemli etkenidir.

Personelin tatmini demek, onun yaptigi isi sevmesi ve boylelikle hem kendi
hem de kurum icin daha verimli olmas1 demektir. Personelin tatmininde etkili olan
faktorler, personelin ¢ikarlarini gézetmek, adil davranmak, iicretini arttirmak, bir isi
yerine getirebildigini hissettirmek, siirekli tatmin ve yeni fikirlere saygi duymak

seklinde siralanabilir. Personelin tatminini saglamada, yoneticinin personelin tatmini
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aktivitelerine katilimi beklenmektedir. Ciinkii insanlar istendiginin ve deger
verildiginin farkinda olmak ister. Personeli, yaptiklar1 ise dair s6z sahibi olmak, her

anlamda mutlu edecektir.

Bunun i¢in personel tatmininin Otesine ge¢mek i¢in personelin
motivasyonuna biiylilk Onem verilmektedir. Motivasyon, personeli c¢alismaya
isteklendirmeye ve kurum i¢in verimli ¢alismalar sergiledikge kisisel ihtiyaglarini en

iyi sekilde karsilayabileceklerine inandirmak siireci olarak tanimlanabilmektedir.

Insan1 neyin motive ettigi konusunda pek ¢ok teori vardir. Gii¢ insanin
icinde mi, disinda mi, kosullara m1 bagl, kosulsuz mu, yonlendiren hedefler mi,
degil mi? Bu sorularin cevaplari, insanlar1 ¢alismaya motive eden seyin ne oldugunu
bulmaya yonelik, akademik arastirmalarda ele alinan konulari olusturmaktadir.
Kurum ve isletmelerde ise yonetici ve insan kaynaklart uzmanlarini ¢ogu akademik
arastirmalarin yani sira, bu sorular1 cevaplamada kendi sagduyuya dayali goriislerine

giivenmektedirler.

Personeli motive eden c¢esitli faktorler vardir. Ancak bu faktorler yere,
zamana ve kisiye gore farkli etki gosterir. Bir kisiyi motive eden faktor bir digeri igin
ayn1 anlami tagimayabilir. Isletmede verimlilik artis1 saglamak isteyen bir
yoneticinin, is gorenin motivasyon durumunu goz Oniine alarak motivasyon

faktorlerini etkin bir sekilde kullanmas1 gerekir.

ABD’de yapilan bir arastirmada, personelin % 97’si motivasyonun
verimliliklerine ¢ok biiyiik bir etkisi oldugunu, % 92’si motivasyonun kurumlarina
bagliliklarini saglayan kilit faktdr oldugunu belirtmislerdir. Personelin is tatmininin
yiiksek oldugu kurumlarda % 38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti, % 22 daha
yiiksek verimlilik ve % 27 daha yiiksek kar elde edildigi saplanmigtir. Bu arastirma
sonugclari, ¢aliganlarin tatmin olmalari ile isi sevmeleri ve verimli olmalari arasinda
cok sik1 bir iligki oldugunu gostermektedir. Calisanlar1 motive eden faktorler kisiye
gore degismektedir. Motivasyon araclarin1 kullanirken bireysel farkliliklar goz

Oniinde tutulmalidir.

Yonetici motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadir. Ciinkii yoneticinin

basarisi ¢caligma ekibinin orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi yetenek
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ve glclerini, tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Baska bir deyisle
motivasyon ile performans ¢ok yakindan iligkilidir. Motive olmayan personelin
performans gostermesi beklenmemelidir. Kisiler ¢ok cesitli davraniglar gosterirler.
Bu davranislarin degisik nedenleri vardir. Yonetici agisindan énemli olan, personelin
kurumun araglart dogrultusunda davranmasidir. Motivasyon kisisel bir olaydir.
Yonetici astlarini orglitsel amaclar1 gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk etmek

zorundadir.

Konya Emniyet Midiirligii personelinin motivasyonunda rol oynayan
faktorleri belirlemek ve kurumun bu faktorleri ne dlgiide karsiladigini belirlemek
amaci ile bir calisma yapilmistir. Bu amagla Emniyet Miidiirliigii merkez kadrosunda
gorevli olan, emniyet hizmetleri sinifina mensup 618 personele anket uygulamasi
yapilmistir. Calismada motivasyon araglari ii¢ ana baslik altinda toplanmistir. Bunlar;
ekonomik, psiko-sosyal ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglaridir. Bu motivasyon
araclarindan polisin motivasyonunda etki diizeyi en yiiksek motivasyon araci
psikolojik araclardir. ikinci sirada orgiitsel-yonetsel ve iiciincii sirada ekonomik

araglar gelmektedir.

Arastirmanin ~ Oorneklem grubu, 2009 Yilinda Konya Emniyet

Miidiirligti’nde gorev yapan, her riitbe ve kidemde olan personelden olugsmaktadir.

Personelin goreviyle ilgili 6zellikleri ve demografik yapiya baktigimizda

asagidaki veriler saptanmustir:

Aragtirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun erkek calisanlardan

olustugu,
Arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 38-43 yas araliginda
oldugu,
. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir boliimiiniin 6n lisans mezunu oldugu,
Aragtirmaya katilanlarin biliyiikk ¢ogunlugunun evli oldugu ve esinin
calismadigi,

. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunun iki cocuga sahip oldugu,
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Aragtirmaya katilanlarin ¢ogunun 16-19 yillik mesleki tecriibeye sahip

olduklari,
. Aragtirmaya katilanlarin biiyiik bir cogunlugunun polis memuru oldugu,

. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunun ekip hizmeti seklinde ve adli birimlerde

gorev yaptiklari,

. Aragtirmaya katilanlarin ¢ogunun 1.800-2.200 TL arasinda iicret aldiklari
tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan polisler i¢in en 6nemli motivasyon araglarinin sirasiyla;
Emekli oldugunda alinacak ikramiye, maas ve sosyal giivence, daha iyi saglik
hizmeti alabilmek, gorev esnasinda is giivenliginin saglanmas1 (yaralanma, kaza vs.
durumunda tedavi ve tazminat), yapilan gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarin
siirlarinin belli olmasi, gilinliikk sekiz saat ¢alisma imkanmin sunulmasi oldugu

goriilmektedir.

En az 6nem verilenlerin ise; gorevde gosterilen basar1 nedeni ile yoneticiler
tarafindan daha iyi bir birimde goérevlendirilme, kurum lojmaninda oturma, gérevde
gosterilen basar1 nedeni ile amirler tarafindan tesekkiir belgesi verilmesi, gorev
disinda da amirler ve is arkadaglariyla sosyal etkinliklere katilma (Piknik, spor, gezi
vs.) ve sosyal tesislerden yararlanma (Polisevi, lokal, kamp, spor tesisi, vs.) oldugu

sonucu ortaya ¢ikmistir.

Polisler tarafindan, kurumca karsilanma diizeyi en ¢ok yeterli bulunan
motivasyon faktorleri sirasiyla; Amirler ve is arkadaslarinin giiler yiizlii ve anlayish
davranmasi, istedigi zaman {lstlere ulasabilme, toplantilar yapilarak gorevle ilgili
tim konularda bilgilendirilme, gorev icin gerekli ara¢ ve gereglerin saglanmasi

(Bilgisayar, kirtasiye malz., ekip otosu, telsiz vs.) dir.

Kurumca karsilanma diizeyi yetersiz bulunan motivasyon faktorlerinin ise
sirastyla; emekli olundugunda alinacak ikramiye, maas ve sosyal giivence, giinliik
sekiz saat calisma imkaninin sunulmasi, gosterilen basari sonrasinda Bakanlik
tarafindan verilen maas taltifi, gosterilen basar1 sonrasinda, Emniyet Midirligii

tarafindan odiillendirilme (altin vs.) oldugu sonucuna ulasilmaktadir.



117

Bekar personelin evli olanlara gore, ekonomik, psikososyal ve oOrgiitsel

motivasyon araglarina anlamli derecede 6nem verdigi goriilmektedir.

20-25 yas arasindaki polisler psikososyal, ekonomik ve orgiitsel motivasyon
araglarina en ¢ok dnem veren gruptur. En az 6nem verenlerin ise 50 yas ve tizeri

personel oldugu goriilmektedir.

Her iic motivasyon aracina da en ¢ok Onem verenlerin, meslege yeni
girenler oldugu tespit edilmistir. Bunlar1 en az O6nemli gorenlerin ise emekliligi
yaklasan personel oldugu tespit edilmistir. Teskilatta, en {ist ve en alt riitbede gorev
yapanlarin (miidiir ve bekci) psikososyal ve orgiitsel motivasyon faktorlerine en az

onem verdigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Ekip hizmetinde ¢alisanlarin ise psikososyal ve orgiitsel faktorlere en fazla

Oonem verenler oldugu goriilmektedir.

Trafik hizmetlerinde c¢alisanlarin ekonomik faktorlere digerlerine goére daha

fazla 6nem verdigi goriilmiistiir.

POMEM mezunu polislerin psikososyal motivasyon araglarina en fazla

onem verenler oldugu anlagilmistir.

En diisiik maag alan grubun, (1400-1800) her {ic motivasyon faktoriine de en

cok onem verenler oldugu goriilmiistiir.

Evli personel kurumun, psikososyal ve orgiitsel ihtiyaclarini, digerlerine

gore yeterince karsiladigina inanmaktadirlar.

Iki ¢ocuklu personelin, psikososyal ve orgiitsel araglarin kurumca

saglanmasini en fazla yeterli gorenler oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Kurumun psikososyal ve Orgiitsel motivasyon araglarini saglama diizeyini
yeterli bulmayan personelin, meslege yeni girenler ve ilk yillarinda olanlar oldugu (

20-25 ve 26-31) anlastlmistir.

20 y1l ve iizeri meslek tecriibesine sahip olanlarin, psikososyal ve orgiitsel
faktorleri kurumun karsilama diizeyini digerlerine gore yeterli gordiigii ortaya

cikmugtir.
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Ekip hizmetinde gorevli (sokak polisi) olanlarin, kurumlarinin psikososyal
ve Orgiitsel motivasyon aracglarini saglama diizeyini en yetersiz gorenler oldugu tespit

edilmistir.

Ozel Harekat, Cevik Kuvvet, Havaalam, Koruma, TDP gibi birimlere
calisanlarin, kurumlarmin psikososyal motivasyon araclarin1 saglama derecesini en
yetersiz gorenler oldugu goriilmiistiir. Trafik birimlerinde ¢alisanlarin ise oOrgiitsel
motivasyon araglarini kurumun saglama diizeyini digerlerine gore daha yetersiz

bulduklar tespit edilmistir.

4 wyillik {niversite mezunlarinin, (POMEM) kurumlarinin = 6rgiitsel
motivasyon araglarimi saglama diizeyini digerlerine gore yetersiz gordiikleri,
ilkdgretim mezunu polislerin ise psikososyal motivasyon araclarmin saglanma

diizeyini yetersiz gordiikleri bulgusuna ulagilmistir.

Kurumca psikososyal motivasyon faktorlerinin saglandigina inananlarin,
ticret olarak en dolgun maas1 alanlar oldugu bilgisine ulasilmistir. Alinan ticret

diistiikce bu konuda kuruma olan inang diizeyi de diismektedir.

Konya Emniyet Miidiirliiglinde yapilan bu ¢aligmanin sonucunda yukaridaki
aciklamalardan da anlasilacagi gibi demografik degiskenler ve g¢esitli birim ve
formatlarda calisanlarin motivasyonunu etkileyen degiskenlerin neler oldugu, bu
degiskenlerin kurum i¢indeki memnuniyet dereceleri belirlenerek agiklanmigtir. Bu
calismada, genel olarak bakildiginda kurumdaki memnuniyetsizligin yiiksek oldugu,
personel iizerinde etkili olan motivasyon araglarinin ekonomik, orgiitsel-yonetsel ve
psiko-sosyal araclardan hepsinden mevcut oldugu karsimiza c¢ikmaktadir. Bu
baglamda “sosyal insan” kavramimin ortaya c¢ikmasiyla, calisanlarin yalnizca
ekonomik birer varlik olmadiklari, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasi,
calisma sartlarinin insani Olgliler ve diinya standartlar1 g¢ercevesinde diizeltilmesi
gerektigini  gostermis bulunmaktadir. Bundan sonraki asamada kurumun
personelinin motivasyon diizeyini arttirarak, verimliligi arttirabilmesi i¢in yapmasi

gerekenler sunlardir:

. Personelin memnuniyetinin orta derecede oldugu degiskenlerde “ calisma

arkadaglar ile iy1 iliskiler”, *“ Her zaman {stlere ulasilabilme” “ Alinan saglik
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hizmeti” , ”Bilgilendirme toplantilar1 “,” Gorevle ilgili saglanan ara¢ ve gerecler”
konularinda c¢aligmalara agirlik vererek, bu araclarin memnuniyet seviyesini

yiikseltmek,

. Personel i¢in 6nemli olmayan “Gosterilen basari nedeni ile daha iyi
birimde gorevlendirme”, “ Kurum lojmaninda oturma”, “ Gdésterilen bagar1 nedeni ile

tesekkiir verilmesi”, konulariyla ilgili fazla ilgilenmemek ve mevcut yapiy1 korumak,

(13

. Personel i¢in Onemin ve memnuniyetin yiiksek oldugu “ Amir ve is

arkadaglan tarafindan giiler ylizlii ve anlayish davranilmasi”, “her zaman tstlere

ulagilabilme ”, “ saglanan saghik hizmeti” ve “ bilgilendirme toplantilar

konularinin iizerinde durmak, siirekli iyilestirmek ve 6zen gostermek,

. Calisanlar i¢cin ¢ok Onemli olan fakat kurumca karsilanmasinin yeterli
goriilmedigi “Emekli ikramiyesi ve sosyal giivence”, “ Gilinde 8 saat ¢aligma” , “
Basar1 sonrasinda verilen maas taltifi” , “ basar1 sonrasinda altin ve v.s. ile Emniyet
Miidiirligiintin 6diillendirmesi” konularina 6nem vererek, memnuniyetin arttirilmasi

icin gerekli tedbirlerin alinarak iyilestirilmelerin yapilmasi gereklidir.

Yukarida sayilan iyilestirmeler yapilirken dikkat edilmesi gerekli hususlar

sunlardir:

Her bir 15 gérenin beklentisine uygun olarak yapilmasi (her is gorenin

beklentisi farklilik gosterir),
Orgiit kiiltiiriine en uygun motivasyon tekniginin segilmesi,

Adalet kavraminin muhafaza edilmesi. En yetenekli bireylerin en yiiksek

diizeyde motive edilmesi,
Motivasyon faaliyetlerinin maliyet ve getirilerinin dengelenmesidir.

Isletme icerisinde ihtiyag duyulan diizenlemelerin yapilmasi ¢alisanlarin

daha verimli ve kaliteli is yapmasini saglayacaktir.

Bu ¢alismada ekonomik, psiko-sosyal ve oOrgiitsel- yonetsel motivasyon
araclar1 lizerinde durulmustur. Ancak, motivasyon iizerinde dogrudan etkisi olan

“stres” kendi bagina bir biitlin olusturup, ayrica incelenmeye deger olacagindan,



120

kapsam dis1 birakilmigtir. Bu konuda yapilabilecek diger c¢alismalarda stres

boyutunun da dikkate alinabilecegi degerlendirilmektedir.

Bunu yani sira, bu aragtirmada motivasyonla ilgili olan “mesleki tatmin” ve
“ise yabancilagma” gibi boyutlar da yukarida belirtilen benzer gerekce ile kapsam
dis1 birakilmastir.

Yapilacak olan yeni arastirmalarda yonetici ve yonetilenler arasindaki bakis

acilar1 farkliliklar1 dikkate alinarak, bunlarin sebepleri incelenebilir.
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( EGITIM SUBE MUDURLUGU )

Halen Konya Il Emniyet Miidiirliigii Pasaport Sube Miidiirliigii kadrosunda 132793

sicil sayil1 4. Stnif Emniyet Miidiirii olarak gorev yapmaktayim.

Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla iliskiler ve Tanitim Ana
Bilim Dali’nda Yiiksek Lisans Ogrenimine devam etmekteyim. Hazirlamakta
oldugum “POLISIN MOTIVASYONUNDA ROL OYNAYAN FAKTORLER:
KONYA EMNIYET MUDURLUGU PERSONELi UZERINE BIR
INCELEME” isimli tez projesi, uygun gbriis yazimz ile Emniyet Genel

Miidiirliigine sunulmus olup Genel Miidiirliikk Makaminca uygun goriilmiistiir.

S6z konusu tez ¢alismasi i¢in, Emniyet Miidiirliigiimiiz Merkez Birimlerinde
gorevli ekte belirtilen birimlere, basta birim amirleri ve sirasiyla riitbelileri de

kapsayacak sekilde Emniyet Hizmetleri Siifi personele uygulanmasi hususunu,

Arz ederim. 07\05\2009

ADRES : Ata AKMAN

Emniyet Miidiirligii
Pasaport Sube Miidiirligi
KONYA

EKi
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Halen Konya Il Emniyet Miidiirliigii Pasaport Sube Miidiirliigii kadrosunda 132793

sicil sayil1 4. Stnif Emniyet Miidiirii olarak gorev yapmaktayim.

Hazirlamakta  oldugum  “POLISIN MOTiVASYONUNDA ROL
OYNAYAN FAKTORLER: KONYA EMNIYET MUDURLUGU PERSONELI
UZERINE BiR INCELEME” isimli tez projesi i¢in, Emniyet Miidiirliigiimiiz ekte
sunulan birimlerde gorevli 500 personele yonelik anket calismasi yapilmasi

amaciyla, gerekli iznin verilmesi hususunu, arz ederim. 03.04.2009

ADRES : Ata AKMAN
Emniyet Miidiirligii
Pasaport Sube Miidiirligii
KONYA
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Konya Havaalani Sube Miidiirliigii
Koruma Sube Miidiirligii
Muhabere Elektronik Sube Miidiirliigii

Olay Yeri inceleme ve Kimlik Tespit Sube Miidiirliigii

Ozel Giivenlik Sube Miidiirliigii
Ozel Harekat Sube Miidiirliigii
Pasaport Sube Miidiirliigii
Personel Sube Miidiirliigii

Polisevi Sube Miidiirliigii

Rubhsat islemleri Sube Miidiirliigii
Sosyal Hizmetler Sube Miidiirliigii
Terorle Miicadele Sube Miidiirligii
Trafik Denetleme Sube Miidiirliigii
Trafik Tescil Sube Miidiirliigii
Ulastirma Sube Miidiirliigii
Yabancilar Sube Miidiirliigii

Basin ve Halkla iliskiler Sube Miidiirliigii
Karatay Ilce Emniyet Miidiirliigii
Meram flce Emniyet Miidiirliigii
Selcuklu ilce Emniyet Miidiirliigii

129



130

- T.C. . K-Q
ICISLERI BAKANLIGI =y
Emniyet Genel Madiirligi
Sayt : B.0S.1EGM.0.72.02.03-641 — W R bo 2210472009

Konu: Akademik Caligma

KONYA EMNIYLET MUDURLUGUNE
llgi : 07.04.2009 giin ve B.05.1.EGM.4.42.00.72.04.9266 sayih yaziniz,

Seleuk Cniversitesi Sosyal Bilimler Enstitist’nde  ytksek lisans yapmakta olan
Miidiirligiiniizde gérevli 132793 sicil sayili 4.Smsf Lmniyet Mildirii Ata AKMAN'in, *Polisin
Motivasyonunda Rel Oynayan Faktérler: Konya Emniyet Miidirldgi Personeli Uzerine Bir Inceleme™
konulu tez ¢ahsmasinda kullanmak iizere Mbdtrligiiniizde gesitli birimlerde gorevhi vaklagik 500
personele yonelik anket uygulama talebinde bulundugu ilgi sayil yazunz ile bildirilmigur,

Adi gegen personclin stz konusu anketi uygulayabilmesi hususunda alinan onay ve onayli
anket ome@i ckte génderilmistir. Bu gergevede anket gahymasindan elde edilen deferlendirme
sonuglanmm  Egitim  Dairesi Bagkanlifina  ait hitp://cgm 1 edbsp/tema/belgeler/default.aspx  polnet

adresindeki belgeler klasérii iginde bulunan anket sonuglart klasériine kopyalanmasimn saglanmasial

arz. ederim. / /
ustifa CANKAL
Egitim Daircsi Bagkam
1.Ssmif' Emniyet Miidiirti
EKLER
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Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla Iligkiler ve Tanitim Ana
Bilim Dali’nda Yiiksek Lisans Ogrenimine devam etmekteyim. Hazirlamakta
oldugum “POLISIN MOTiVASYONUNDA ROL OYNAYAN FAKTORLER:
KONYA EMNIYET MUDURLUGU PERSONELi UZERINE BIiR
INCELEME” isimli tez projesi S.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Kurulu
tarafindan 14/01/2009 tarihinde kabul edilmistir.
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POLISIN MOTiVASYONUNDA ROL OYNAYAN FAKTORLERI
DEGERLENDIRME ANKET FORMU

Sayin meslektasim;

Bu anket polisin motivasyonunda rol oynayan faktorler isimli yiiksek
lisans tezinde kullamilmak iizere hazirlanmistir. Ankette Kisisel bilgiler ve
degerlendirmeler ile ilgili sorular bulunmaktadir.

Kisisel bilgilere isim yazmamz istenmemektedir. Anketteki sorulara
degerlendirmelerinizi (x) isaretini koyarak belirtmeniz istenmektedir. Anketteki
sorulara vereceginiz samimi cevaplar bu anketin degerlendirilmesi ac¢isindan
onem tasimaktadir.

Anketin sonuclar1 sadece bilimsel amaclar icin kullanmilacak, cevaplar
yalnizca arastirmaci tarafindan degerlendirilecek ve kesinlikle 6zel amaclar icin
kullanilmayacaktir.

Bu anketi cevaplandirarak arastirmamiza ¢ok onemli katki sagladigimzi
belirtir, verdiginiz destek i¢cin cok tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz
() Erkek( ) Kadin
2. Medeni Durumunuz
( ) Evli( ) Bekar( ) Dul( ) Bosanmig
3. Yas Grubunuz
()20-25( )32-37( )44-49
( )26-31( )38-43( )50 ve iizeri
4. Kag yildir tegkilattasiniz?
( )0-3yil( )8-11yil( )16-19yil
( )4-7yil( ) 12-15yl( ) 20 y1l ve {izeri
5. Goreviniz
() Bekei( ) Komiser Yrd.( ) Baskomiser( ) Emniyet Miidiirii
() Polis Memuru( ) Komiser( ) Emniyet Amiri
6. Calisma Sekliniz
() Ekip Hizmeti( ) Biiro Hizmeti( ) Diger
7. Calistiginiz Birim
.......................................................... (Liitfen ¢alistiginiz sube ismini yaziniz.)
8. Egitim Durumunuz?
( ) lIlkokul( )Lise( ) Fakiilte( ) Polis Akademisi
() Ortaokul( ) Yiiksekokul( ) POMEM( ) Lisans iistii
9. Esiniz ¢alistyor mu?
( ) Evet( ) Hayir
10. Kag¢ ¢ocugunuz var?
( )Bir( ) iki( ) Ug( ) Dért ve iizeri
11. Aylik Maasiniz?
() 1400-1800 ( ) 1801-2200( ) 2201-2600( ) 2601 ve iizeri
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= B =
Gorevinizde daha verimli calismaniz i¢in E’ = § § > §
S.N. 5 i a i sdir? © | E|EE| B |& =
asagidaki faktorler ne derece 6nemlidir? 2 § SO § 3 5
O | QO |2z ©C |ZTA
1 | Aldigim ticret
) Gosterdigim bagar1 sonrasinda, Bakanlik tarafindan verilen maas
taltifi
3 Gosterdigim basar1 sonrasinda, Emniyet Miidiirliigii tarafindan
odiillendirmem (altin vs.)
4 | Daha iyi saglik hizmeti alabilmek
5 | Kurum lojmaninda oturma
6 Sosyal tesislerden yararlanma (Polisevi, lokal, kamp, spor tesisi,
vS.)
7 | Ustlerimle rahat ve ¢ekinmeden iletisim kurabilme
8 | Istedigim zaman iistlerime ulasabilme
9 | Ustlerime kendi goriisiimii gekinmeden aktarabilme
10 Gorevle ilgili konularda, goriisiimiin alinarak amirlerim tarafindan
degerlendirilmesi
11 | Gorevimle ilgili aldigim sorumluluga orantili yetkinin verilmesi
12 | Gorevimle ilgili yetkiyi kullanirken miidahale edilmemesi
13 Gorevimle ilgili tiim bilgilerin agik, net ve gecikmeksizin tarafima
aktarilmasi
14 Arkadaglarimla rahat iletisim kurabilecegim bir ¢alisma ortami
olusturulmasi
15 | Toplantilar yapilarak gorevle ilgili tiim konularda bilgilendirilmem
16 | Duyurularin teknolojik araglarla aninda tarafima bildirilmesi
17 | Gorevde yiikselme imkanlart saglanmasi
18 | Ustlerim tarafindan sozlii takdir edilmem
19 Gorevde gosterdigim basar1 nedeni ile amirlerim tarafindan

tesekkiir belgesi verilmesi
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Gorevde gosterdigim bagari nedeni ile yoneticiler tarafindan daha

20 iyi bir birimde gorevlendirmem

1 Kendimi yetistirmede kurumumun imkanlar sunmasi (Master,
Doktora vs.)

22 | Ustlerimin bana deger vermesi

73 Amirlerim ve is arkadaslarimin tarafima giiler yiizlii ve anlayish
davranmasi

24 Gorevde isledigim kiigiik hatalar nedeni ile iistlerim tarafindan
bagislayici1 ve 6gretici davranilmasi

25 | Giiriiltiisiiz bir ortamda ¢alisma
Gorev icin gerekli arag ve gereglerin saglanmasi (Bilgisayar,

26 . . :
kirtasiye malz., ekip otosu, telsiz vs.)

27 | Ihtiyacim oldugunda rahatlikla iiniforma ve techizat alabilmem

28 | Calistigim mekanin daha iyi dizayn edilmesi

29 Is yerimde mesai aras1 dinlenebilecegim mekanlarin bulunmasi
(dinlenme ve cay salonu)

30 Gorevim esnasinda ig glivenligimin saglanmasi (yaralanma, kaza vs.
durumunda tedavi ve tazminat)

31 | Hizmet i¢i egitim imkanlar1 sunulmasi.

3 Aldigim egitim ve yeteneklerime uygun bir birimde
gorevlendirilmem.

33 | Kurum igi biirokratik engel ve zorluklarin giderilmesi

34 | Temiz bir ortamda calisma

35 | Giinliik sekiz saat ¢alisma imkaninin sunulmasi

36 | Emekli oldugumda alacagim ikramiye, maas ve sosyal giivence

37 Yaptigim gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarimin sinirlarinin
acik-net ve anlagilir olmasi
Gorev diginda da amirlerim ve i arkadaslarimla sosyal etkinliklere

38 o .
katilma (Piknik, spor, gezi vs.)

39 Ozel durumlarimda, amirlerim ve is arkadaslarimin destegini

alabilme (Cenaze, hastalik, dogum, evlilik, vs.)
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Asagidaki imkanlar ¢cahistig@imiz kurum tarafindan

Cok Yetersiz

=
Y
S.N. >, E - = =
ne diizeyde karsilanmaktadir Z | 5| E| &
S| =] z| =
1 | Aldigim ticret
) Gosterdigim bagar1 sonrasinda, Bakanlik tarafindan verilen maas
taltifi
3 Gosterdigim basar1 sonrasinda, Emniyet Miidiirliigii tarafindan
odiillendirmem (altin vs.)
4 | Daha iyi saglik hizmeti alabilmek
5 | Kurum lojmaninda oturma
6 Sosyal tesislerden yararlanma (Polisevi, lokal, kamp, spor tesisi,
vS.)
7 | Ustlerimle rahat ve ¢ekinmeden iletisim kurabilme
8 | Istedigim zaman iistlerime ulasabilme
9 | Ustlerime kendi goriisiimii gekinmeden aktarabilme
10 Gorevle ilgili konularda, goriisiimiin alinarak amirlerim tarafindan
degerlendirilmesi
11 | Gorevimle ilgili aldigim sorumluluga orantili yetkinin verilmesi
12 | Gorevimle ilgili yetkiyi kullanirken miidahale edilmemesi
13 Gorevimle ilgili tiim bilgilerin agik, net ve gecikmeksizin tarafima
aktarilmasi
14 Arkadaglarimla rahat iletisim kurabilecegim bir ¢alisma ortami
olusturulmasi
15 | Toplantilar yapilarak gorevle ilgili tiim konularda bilgilendirilmem
16 | Duyurularin teknolojik araglarla aninda tarafima bildirilmesi
17 | Gorevde yiikselme imkanlart saglanmasi
18 | Ustlerim tarafindan sozlii takdir edilmem
19 Gorevde gosterdigim basari nedeni ile amirlerim tarafindan
tesekkiir belgesi verilmesi
20 Gorevde gosterdigim basari nedeni ile yoneticiler tarafindan daha

iyi bir birimde gorevlendirmem




137

21

Kendimi yetistirmede kurumumun imkanlar sunmasi (Master,
Doktora vs.)

22

Ustlerimin bana deger vermesi

23

Amirlerim ve is arkadaglarimin tarafima giiler yiizlii ve anlayisl
davranmasi

24

Gorevde isledigim kiigiik hatalar nedeni ile iistlerim tarafindan
bagislayict ve 6gretici davranilmasi

25

Giiriiltiisiiz bir ortamda c¢alisma

26

Gorev icin gerekli arag ve gereglerin saglanmasi (Bilgisayar,
kirtasiye malz., ekip otosu, telsiz vs.)

27 | Ihtiyacim oldugunda rahatlikla {iniforma ve teghizat alabilmem

28 | Calistigim mekanin daha iyi dizayn edilmesi

29 Is yerimde mesai arasi dinlenebilecegim mekanlarin bulunmasi
(dinlenme ve cay salonu)

30 Gorevim esnasinda is glivenligimin saglanmasi (yaralanma, kaza vs.
durumunda tedavi ve tazminat)

31 | Hizmet i¢i egitim imkanlar1 sunulmasi.

3 Aldigim egitim ve yeteneklerime uygun bir birimde
gorevlendirilmem.

33 | Kurum i¢i biirokratik engel ve zorluklarmn giderilmesi

34 | Temiz bir ortamda ¢alisma

35 | Giinliik sekiz saat ¢alisma imkaninin sunulmasi

36 | Emekli oldugumda alacagim ikramiye, maas ve sosyal giivence

37 Yaptigim gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarimin sinirlarinin
acik-net ve anlasilir olmasi

38 Gorev disinda da amirlerim ve is arkadaglarimla sosyal etkinliklere

katilma (Piknik, spor, gezi vs.)

39

Ozel durumlarimda amirlerim ve is arkadaslarimin destegini
alabilme (Cenaze, hastalik, dogum, evlilik, vs.)
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