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OZET

DUYSAK, Murat. Tiirk Kamu Yénetiminde Personel Motivasyonu ve Verimlilik Uzerine
Etkileri Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Ardahan, 2019.

Motivasyon insan1 harekete gegiren, davraniglarini yonlendiren olgulardir. Verimlilik ise
eldeki kaynaklarla en ¢ok ciktiya ulasma c¢abasidir. Insanlar fiziksel, duygusal ve
diisiinsel farkliliklara sahiptir. Bu durum insanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin
farklilasmasina neden olmustur. Bu farkliliklardan hareketle insani1 harekete gegiren
motivasyon faktorlerinin belirlenmesi ve 6l¢timii ile motivasyon faktorlerinin verimlilik

tizerine etkilerine yonelik yargi 6zelinde literatiir eksikligi bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin temel amaci, yargi siireglerinin hizlandirilmasi noktasinda kamu
personellerinin motivasyonu ve verimlilik iizerine etkilerinin arastirilmasidir. Bu amagla
caligma, Tiirk yarg: sisteminde faaliyet gosteren Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde
cesitli unvanlarda gorev yapan g¢alisanlar ile gerceklestirilmistir. Calisma kapsaminda
anket teknigi kullanilarak ¢alisanlarin konuya iliskin algilar 6l¢iilmeye ¢alisiimistir. Bu
cergevede teorik bilgilere yer verilerek anket sonucu elde edilen bulgular ortaya

konulmustur.

Anahtar Sozciikler

Bolge Adliye Mahkemesi, Personel motivasyonu, Tiirk Kamu Yonetimi, Verimlilik



ABSTRACT

DUYSAK, Murat. The Effects of Employee Motivation and Productivity in Turkish Public
Administration Erzurum Regional Courts of Court Case, Master Thesis, Ardahan, 2019.

Motivation is the facts that motivate the human and directs their behavior. Productivity
Is the effort to reach the most output with the resources available. People have physical,
emotional and intellectual differences. This situation caused different factors affecting
the motivation of people. Based on these differences, there is a lack of literature about the
determination and measurement of motivation factors that motivate people and the effects

of motivation factors on productivity.

The main aim of this study is to investigate the effects of public personnel on motivation
and efficiency in accelerating judicial processes. For this purpose, the study was carried
out with the employees working in various titles in the Erzurum Regional Court of Justice,
which operates in the Turkish judicial system. Within the scope of the study, the
employees' perceptions about the subject were tried to be measured by using the survey
technique. In this context, theoretical knowledge is presented and findings obtained from

the survey are presented.

Keywords: Regional Courts of Justice, Personnel motivation, Turkish Public
Administration, productivity.
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KISALTMALAR DiZiNi

N= Evrendeki birim sayis1

n= Orneklem biiyiikliigii

p= Evrendeki X’in gézlemlenme orani

g= X’in gdzlenmeme orani (1-p)

t= Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda bulunan
kritik deger

o= Ornekleme hatasi
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ONSOZ

Calisma hayatinin en temel 6znesi olan ve belirli amaglar etrafinda ¢evrelenen, liretme ve
hizmet sunma siirecine emegi ile hammadde sunan insanin emegini ¢iktiya doniistiirecek
davranislar sergilemesinde motivasyon en etkili yontemdir. insan emeginin iiretime ve
hizmete doniistiirtildiigii faaliyet alanlarindan biri olan adalet hizmetlerinde goérev icra
eden hakim ve savcilar yaninda, bir kisim yargi ¢alisanlarinin motivasyon faktorlerinin
aragtirilmasi, bu faktorlerin yargisal faaliyetlerin hizlandirilmasi amacina katki saglamak

tizere personel katkis1 agisindan verimlilik {izerine etkilerinin tespiti dnem arz etmektedir.

Basta schitlerimizin aziz hatiralarina adadigim bu g¢alismada, tez déonemim boyunca
bilgisini ve emegini sabirla benimle paylasan degerli hocalarrm Dr. Ogr. Uyesi
Abdulsemet Yaman’a, Dog¢. Dr. Zafer Aykanat’a, boyle bir calisgma igin beni
cesaretlendiren, tesvik eden ve her tiirlii destegi saglayan degerli arkadasim Kiirsad
Isler’e, anket ¢alismalarinda desteklerini esirgemeyen Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi
Bagkani sayin Mustafa Cetin ve Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi Cumhuriyet
Bagsavcist saym Unal Bingiil’e, anket galigmasina cevaplariyla katki sunan degerli
Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi ¢alisanlarina, dmriim boyunca hep yanimda olan ve
dualarin1 esirgemeyen annem, babam ve kardeslerime, onlara ayiramadigim zamani
anlayisla karsilayan, fedakar ve hosgorilii tutumlariyla bana her daim destek olan sevgili

esime ve oglum Tarik Eren’e tesekkiir ederim.
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GIRIS

Calisma hayatinin en temel 6znesi insandir. Uretme ya da hizmet sunma siireglerine
yonelik en 6nemli hammadde de insan emegidir. Farkli rollerde, farkli kosul ve sartlarda
i1 ve yasam siirecine katilan insanlarin emegini her zaman ¢iktiya doniistiirmek kolay
degildir. Cilinkii emegin ¢iktiya doniigmesini ancak insanin istemesi miimkiin kilar, aksi
takdirde normal kosullarda bunu basarmak zordur. Acaba insan: ¢aligmaya, iiretmeye
zorlayan unsur nedir? Bu soru cevabini ihtiyaglarda bulur. insanlar her zaman bir ihtiyag
giderme gereksinimindedirler ve onlar1 harekete gegiren de ihtiyaglarmi giderme
arzusudur. Zaten iiretimin amaci da insan ihtiyag¢larinin karsilanmasi ya da tatminidir. Bu
ihtiyaglarin bir amaca yonelik davraniglar haline doniistiiriilmesinde en etkili yontem ise

motivasyondur.

Ancak insanlarin fiziksel, duygusal ve diisiinsel farkliliklara sahip olmasi, onun
motivasyonunu etkileyen faktorlerin farklilagmasina neden olmus ve bu farkliliklarin
genel kabul goren bir eksende toplanabilmesi amaciyla glinlimiize kadar birgok ¢alisma
yapilarak insan1 harekete geciren nedenler ve yontemleri arastirilmistir. Bu aragtirmalarin
genel olarak kapsam teorileri ve slire¢ teorileri olarak iki baslik altinda toplandig
goriilmektedir. Kapsam teorileri; calisanlart neyin motive ettigiyle ilgilenmekte,
calisanlarin ihtiyaclarin1 ve beklentilerini tanimlamaya ve bunlara nasil ve ne yonde
oncelik verilmesi gerektigini arastirmaktadir. Siireg teorileri ise insanlarin davranislarinin
yoniinii, siddetini ve siirekliligini saglamaya yonelik siireclere odaklanmaktadir. Her iki
teori de insani1 harekete geciren ihtiyaglarin degiskenliginden yola ¢ikarak motivasyon
icin Ozendirici bir takim aracglarla sonuca ulasilmaya calismaktadir. Bilinen en temel
motivasyon araglari ise maddi unsurlart kapsayan ekonomik, manevi ihtiyaglara yonelen
psiko — sosyal ve oOrgiitsel - yonetsel araglar bagliklari altinda gruplandirilmakta ve

cesitlendirilmektedir.

Motivasyon uygulamalari ile elde edilmek istenen en temel amaglardan biri tiim girdilerin
yani sira beseri ¢iktilarin daha da verimli hale getirilmesidir. Genellikle iktisadi bir
tanimla ifade edilen verimlilik bu calismada beseri boyutuyla ele alinmaktadir. Emegin
yani sira sermaye, dogal kaynaklar, girisimci ve teknoloji gibi baslica tiretim faktorleri
arasinda insan emegini de sadece bir girdi olarak kabul edip elde edilen ¢iktiya oranlamak

suretiyle insan verimliligini 6lgmek miimkiin gorinmemektedir. Ciinkii bu suretle elde
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edilecek sonug verimliligi nicel boyutuyla ortaya koymakta ise de tiim boyutlariyla
degerlendirmeyi miimkiin kilmamaktadir. Bu hususta goz oniinde bulundurularak
arastirmada konuyu tiim yonleriyle ele almaya olanak sunan nitel arastirma yontemi

tercih edilmistir.

Insan emeginin {iretim siirecine dahil edildigi alanlardan biri de islevsel olarak bir kamu
hizmeti niteligindeki yargi hizmetleridir. Adaletin tesisine yoOnelik ana c¢ergeveyi
belirleyen 1982 tarihli Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasina gore; yargi yetkisi, Ttrk Milleti
adina bagimsiz ve tarafsiz mahkemelerce kullanilmakta, kanuna ve hukuka uygun olarak
vicdani kanaatlerine gére hiikim veren hakimler eliyle adalet tecelli ettirilmektedir.
Yarginin is yiikii dikkate alindiginda bir¢ok kamu sektoriinden farkli olarak bir yogunluk
ilk basta dikkati ¢cekmektedir. Bu is yogunlugu kaginilmaz olarak yargisal siireglerin
hantalligindan yakinmalar1 da beraberinde getirmektedir. Yargi siireclerinin uzun zamana
yayilmasimin birgok nedeni oldugu diisiiniilmektedir. Calisma agisindan hedeflenen
amag, yargi siireclerinin hizlandirilmas: hedefine katki sunmasi amaciyla daha acik bir
ifadeyle motivasyon uygulamalarindaki temel amaglardan birinin personel verimliligini
artirmak oldugu kabuliinden hareketle yargida gorevli hakim ve savci disindaki
personellerin motivasyon ve verimlilige iligkin algilarmin tespiti ile yargi 6zelinde
motivasyonun verimlilik tizerinde etkili olup olmadigini, etkili ise boyutunu ve giiciinii,
etkili degil ise nedenlerini tespit etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda 6ncelikle Tiirk kamu
yonetimi, yapisi, kamudaki verimsizlik nedenleri, Tiirk kamu yonetimine hakim olan
personel anlayiglar1 irdelenmeye calisilmis, akabinde motivasyon faktoérleri ve bu
alandaki teoriler incelenmis, beseri yoniiyle verimlilik olgusu {izerinde durularak
hakimler ve savcilar disinda Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde gorev yapmakta olan
yazi isleri ve idari isler miidiirleri, zabit katipleri, miibasirler, soforler, teknisyenler ve
hizmetlilerin motivasyon ve verimlilige iliskin algilarinin tespiti amaciyla anket
yontemiyle veriler toplanmis, elde edilen bulgular istatistiksel olarak yorumlanarak amag

dogrultusunda ¢ikarimlar yapilmaya calisilmistir.
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1. BOLUM : KAMU YONETIMIi

Yarg: hizmetleri devlet tekelindedir. Bu niteligi onu kamu hizmeti olarak sunulan
alanlardan biri haline getirmektedir ve bu boyutuyla kamu yonetiminin incelenmesini de
zorunlu kilmaktadir. Ote yandan kamu y&netiminde insan odakl1 politikalara gecilmesi
de irdelenmesi gereken baska bir boyuttur. Ciinkii bu suretle insan1 personel yonetiminin
amaci olarak kabul eden bir yonetim anlayisi, onu tiim yonleriyle arastirilmasi gereken
bir deger olarak gormektedir. Bu bakis acist kamu personellerinin diger ozellikleri
yaninda onlarin motivasyonunu arastirmayi da anlamli kilar. Bu nedenlerle bu béliimde
oncelikle yonetim kavraminin ortaya c¢ikisina deginilecek, kamu ve ydnetim
kavramlarinin tanimlarina yer verilecek, kamu yonetimini olusturan temel 6geler ve kamu

yonetimine hakim olan yonetim anlayislari incelenecektir.

1.1. YONETIM KAVRAMI

Modern devletin ve toplum yasaminin en dnemli unsurunu kamu yonetimi meydana
getirmektedir. Insanlar tarihin ilk dénemlerinden giiniimiize kadar modern devletin
ozelliklerini gdstermemekle birlikte bircok kurum ve Orgiit gelistirmisler ve bunlar
yonetmislerdir. Bu yOnetim geleneginin kazanildigi ve tecriibelerin biriktirildigi en
onemli kurumlarin basinda aile gelmektedir. Zira ilkin ailede edinilen tecriibe ve birikim
daha sonra sosyallesme evresine gecisle birlikte i yeri, okul, dernek, vakif, sendika gibi
cesitli kurumlarda gelistirilmektedir. Aileden baslayan ve asiret, kabile, boy, site, krallik,
imparatorluk, ulus devlet seklinde ortaya ¢ikan bu siyasi ve sosyal kurumlar, insanlarin
yonetime olan ihtiyaclarinin karsilanmasi amaciyla gelistirdikleri belli bagh yapilardir.
Bu itibarla yonetim insanlik tarihi ile ortaya ¢ikmis beseri iliskiler yumagi ve sosyal bir
gereksinimdir. YOnetimin sosyal bir gereksinim olarak ortaya ¢ikmasi ise sosyal bir varlik
olan insanlarmn birlikte yagamlarinin dogal bir sonucudur. Yonetim, isbirligi ekseninde
belirli amaglar ger¢eklestirmek icin yapilan ¢ogul bir insani faaliyettir (Eryilmaz, 2016,
ss.1-4). Bir bagka tanimla yonetim; "baskalar1 {izerinde otorite kurma, baskalarina is
yaptirma veya bir grup icerisinde yer alan kisilerin davraniglarini etkileyerek, onlarin
ortak bir amag¢ dogrultusunda istenen sonucglar1 elde edebilecek bicimde
yonlendirilmesidir" (Turgay, 2004, ss. 3-4).

Yonetim, gesitli {ilkelerin yonetim sistemlerini ve bic¢imlerini ifade etmek amaciyla
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kullanilmaktadir ve yonetimin hukuksal boyutunu, personelini, politikasini, Orgiitii ve
toplumla olan iliskilerini ifade etmektedir. Yonetim belirli bir 6rgiitli, kurumu ya da
kurulusu da ifade eder. Giinliimiizde yonetim faaliyetlerinin birgogu oOrgiitler tarafindan
yuritildiigli i¢in Orgiit ve yonetim kavramlar1 birlikte anilmaktadir. Yine yoOnetim
kavramindan isleri yoneten idari personeli anlamakta miimkiindiir. Cilinkii idari personel,
yonetimin beseri yoniinii olusturmakta, hizmetlerin yerine getirilmesi, takibi,
degerlendirilmesi, mali kaynak temini ve kullanimi ile yonetimine iligskin tiim konular
personelin yetenegi, yeterliligi ve tecriibesine dayandirilmaktadir. Ayrica biiyiik kiiclik
tiim gruplarda yonetim olgusunun séz konusu oldugu da gézden uzak tutulmamalidir.
Gerek formel, gerek informel gruplarda baskalarini etkileme ve digerleriyle is birligi tesis
edilerek amag¢ ya da amaglarin gerceklestirilmesi icin yiiriitiilen faaliyetler de yonetim
kavraminin konular1 arasinda yer almaktadir. Yonetime iliskin tanim cesitlilikleri
yonetimin, insanlik tarihi kadar eski bir olgu oldugunu ve farkli milletler ve farkli
kiiltiirlerin birikimi ve katkilartyla olustugunu gostermektedir. Bu tanimlar gergevesinde
Ozetlemek gerekirse yonetim; birden fazla kisinin yer aldig1 bir grup igerisinde s6z konusu
olmakta, bir siire¢ olarak yonetim planlama, Orgilitleme, biitceleme, yoOnlendirme,
esglidimleme ve denetleme unsurlarint kapsamakta, bigimsel orgiitlerde hiyerarsik bir
diizen igerisinde kendini gostermekte, diizenli ve belirli bir amacin veya amaglarin
gerceklestirilmesine yonelmektedir (Akgakkoca, 2017, s.3-4; Eryilmaz, 2016, ss.3-8;
Turgay ve Polatoglu, 1984, s.4).

1.2. KAMU YONETIMi KAVRAMI

Tiirkce’de kelime olarak kamu, halk hizmeti goren devlet organlarinin tiimii; bir tilkedeki
halkin biitiinli; halk, amme gibi anlamlara karsilik gelmektedir (“Tirk Dil Kurumu”,
2018).

Kamu hizmeti ise kisa bir tanimla, tatmin edilmesinde kamu faydasi bulunan, toplumsal
gereksinimleri karsilayan faaliyetler biitliniidiir (Giinday, 2013, s.330). Halkin ortak
ithtiyaclarini karsilamaya yonelik bir kamu tiizelkisisi tarafindan {iretilen ve arz edilen mal
ve hizmetler de kamu hizmeti olarak nitelendirilmektedir (Eryilmaz, 2016, ss.9-10).
Kamu yonetimi ise, devletin bu amaclarini gergeklestirmek {lizere orgiitlenmis olan insan
giicii ve kaynaklarin yonetimidir (Ergun, 2004, s. 483). Kamu yonetimi kavrami genis

anlamiyla; yasama, ylriitme ve yargt islevlerini, dar anlamiyla da yiirlitme
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fonksiyonlarmi ve bir orgiit olarak yiirlitmenin organize ettigi kamusal faaliyetlerini
yerine getirilmesini listlenen organlari ifade eder (Goziibiiyiik, 2004, s4).
Kamu yonetimi kavraminin temelde dort tanimindan s6z edilmektedir. Bunlar islevsel,

yapisal, akademik ve meslek olarak yapilan tanimlardir (Eryilmaz, 2016, ss.9-10).

1.2.1. islevsel Bir Kavram Olarak Kamu Yénetimi

Islevsel olarak kamu ydnetimi; halkin temel ihtiyaglarini karsilama amac1 giiden, mal ve
hizmet iiretimi ve sunulmasi, kamu politikalarinin olusturulmasi ve yiiriitiilmesi, bu mal
ve hizmetlerin sunumuna iliskin yasal prosediirlere uyulmasi ve uygulanmasi siiregleri,
organizasyonlari ve kamu personelinin eylem ve islemlerini kapsamaktadir (Stillman,
2005, ss.2-4). Yonetim islevsel olarak, anayasal tanimlara gore degil yapilan isin
niteligine ve igerigine gore belirlenmekte, bu belirlemeler dogrultusunda islemleri yapan

organ da kamusal nitelige biirlinmektedir (Giliner, 2014, s.65).

1.2.2. Yapisal Bir Kavram Olarak Kamu Yonetimi

Yapisal bir kavram olarak kamu yonetimi; devletin yasalarla belirlenmis kamu
hizmetlerini yerine getirmek amaciyla yerel, bolgesel ya da wulusal diizeyde
orgiitlenmesine iligkin yapisal goériiniimiinii yansitmaktadir (Eryilmaz, 2016, s.11).
Yapisal kamu yonetimi merkezi ve yerel diizeyde orgiitsel yapilanmayzi, tiim organizasyon
yapisini da ifade eder (Nohutcu, 2014, s.9).

Tirk kamu yoOnetiminin yapisal gorlinimii  kaynagini; anayasa, kanunlar ve
Cumbhurbaskanlig1 kararnamelerinden almaktadir. Orgiit yapisinin sema halinde gdsterimi

asagida verilmistir (Gozler ve Kaplan, 2015, s.54).
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Sekil 1. Idari Teskilat Yapisinin Sematik Gosterimi. (Gozler, K.ve Kaplan, G. 2015, idare
Hukukuna Giris (20. Baski). Bursa: Ekin Basin Yayin Dagitim)

1.2.3. Akademik Bir Disiplin Olarak Kamu Yonetimi

Kamu yonetiminin disiplinler arasi bir disiplin oldugu genel kabul goren bir yaklagimdir.
Ozellikle idare hukuku, siyaset ve isletme yoOnetiminden yararlandigi da ifade
edilmektedir. Bunun sonucu olarak kamu yonetiminin siyaset biliminden ayrilarak ortaya
ciktigr dile getirilmektedir (Sakli, 2011, $5.99-101). Bu agidan kamu yonetimini diger
disiplinlerden ayiran en belirgin 6zellik ise, inceleme alani olarak devlet idaresini konu

edinmesidir (Raadschelders, 1999, s. 296).

1.2.4. Mesleki Bir Kavram Olarak Kamu Yonetimi

Kamu yonetimi bir meslektir. Meslek kavrami ise sistematik bir bilgi veya teori lizerine
kurulu bir is ve ugrasa karsilik gelmektedir. Kamu politikalarinin olusturulmasi,
uygulanmasi, denetimi, esglidiimii, sevki ve idaresi gibi eylem ve islemler, farkli unvan
ve kadro bagliklar1 altinda ¢esitlendirilen uzman ve idareci olarak gorev yapan kamu
gorevlileri eliyle yiiriitiilmektedir (Eryilmaz, 2016, ss.13-14). Bu tanimlamalar, kamu
yOnetiminin ¢esitli goriinlimlerini yansitmakla birlikte kamu yonetiminin kapsamli ve
giiclii bir alan olduguna isaret etmektedir (Yaman, A. 2013, s.60).

Calismamiz ise agirlikli olarak kamu yonetiminin islevsel fonksiyonu cevresinde
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sekillendirilecektir.

1.3. KAMU YONETIMINiN UNSURLARI

Kamu yonetimi, toplum ve devlet diizeninin kesintisiz olarak isletilmesi, yasalarin
uygulamaya konulmasi, kamunun ortak ihtiyaclarinin karsilanmasina yonelik mal ve
hizmet iiretilerek halka sunulmasinin teminini saglayan idari bir sistemdir. Bu yapi ¢esitli
unsurlar lizerinde sekillenmektedir.

Kamu yoOnetimiyle ilgili temel 6ge, kurum, siire¢ ve iliskiler halkasini olusturan
unsurlarin birincisi ve en temel olani halktir. Halk bir iilkede yasayan tiim bireylerden ve
orgiitlii yapilardan meydana gelmektedir. Demokratik devlet geleneginde yasalar ve kamu
politikalar1 halk adina se¢ilmis temsilciler eliyle yiiriitiilmekte ve belirlenmektedir. Kamu
yonetiminin ikinci unsuru Orgiittiir. Bu orgiitsel bi¢cimin doniisiimii kamu kurumlarini
ortaya cikarmaktadir. Kamu kurumlari kamusal mal ve hizmetlerinin iiretimi ve
sunumunda temel aractir ve devletler kamu kurumlar1 araciligiyla fonksiyon ve
gorevlerini yerine getirmektedirler. Kamu yonetiminin {igilincii unsuru kamu
politikalaridir. Genel olarak kamu politikalar1 daha ¢ok siyasilerin gorevi olmakla birlikte
siyasilerin toplumsal sorunlara iligkin yaklasimlari, belirli sorunlarin ¢odziimiinde
izledikleri yontemler, kamu politikalarinin belirlenmesi ve bu yaklagimlarin
uygulanmasini i¢erir. Kamu yonetiminin dérdiincli unsuru norm diizenidir. Norm diizeni;
bir iilkede gegerli ve yliriirlilkte bulunan hukuk kurallarinin biitiinlinii ifade eder, daha
somut bir ifadeyle sirali olarak Anayasa, kanunlar, Cumhurbagkan1 kararnameleri,
tiizlikler, yonetmelikler ve idari kararlar ile bunlar dogrultusunda olusturulmus yargi
kararlar1 ve ictihatlarindan meydana gelmektedir. Tiim bu yasal diizenlemeler etik
degerler ve ihtiyaclar dogrultusunda ortaya ¢ikmistir. Bunun gibi, sosyal adalet, kamu
yarar1 ve esitlik gibi kavramlar da siyasi ve sosyal degerlere gore sekil almaktadir. Kamu
yonetiminin besinci unsuru, mali kaynaktir. Bilindigi tizere kamu hizmetlerinin yerine
getirilebilmesi i¢in gereken mali kaynak biiylik oOl¢iide vergilerle saglanmaktadir.
Kamunun sahip oldugu mali gii¢, yonetimin yapacagi isleri belirleyen en Onemli
faktordii. Bu acidan kamu yoneticileri bu finans kaynaklarin c¢esitlendirilmesi,
artirtlmasi, elde edilen gelirlerin etkin ve verimli kullanilmasi hususlarin1 da gozetirler.
Kamu yonetiminin son unsuru, tez ¢alismamizin en temel kavramini olusturacak kamu

gorevlileridir. Kamu yonetiminin performansi, islerligi ve basarisi, temel yapisiyla ilgili
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oldugu kadar biiylik ve 6nemli 6l¢iide onu isleten, yliriiten kamu personelinin niteligine,
tecriibesine, yeterliligine ve iiretkenligine de baghidir. Kamu gorevlilerinin niteligindeki
artis, verimlilige pozitif katki sagladig: gibi nitelikli ve verimli is giicli sayesinde kamu
hizmetlerinin diizeyindeki artis ve yeterlilik de artacak, bu ise halkin tatmini ve
mutlulugunu saglayacaktir. Zira kamu yonetiminin beseri unsurunun giderek O6nem
kazanmas1 personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimine gegisi giindeme
getirmistir (Nohutcu, 2014, s.10-11; Eryilmaz, 2016, ss.14-6). Sematik olarak kamu
yonetimi unsurlarinin etkilesim i¢inde olduklarinin daha belirgin gosterimi amaciyla

asagida seklen gosterilmistir (Eryilmaz, 2016, s.16).

/\
Mali Kamu

Kaynak Politikasi

| |

Kamu
L Gorevlileri

\ Norm /
Dizeni

Sekil 2. Kamu Y6netimini Olugturan Unsurlar (Eryilmaz, B. 2016, Kamu Yonetimi (Gozden
Gegirilmis 9.Baski). Kocaeli: Umuttepe Yayinlari, s.16)

1.4. GELENEKSEL KAMU YONETIMi VE YENi KAMU YONETIMi
ANLAYISLARI

20. ylizyllda kamu kurumlarimin gosterdigi biiylime ve artig, hizmet cesitliliginin de
artmasini beraberinde getirmis dolayisiyla devletin yapmast gereken isler sayica
fazlalagmistir. Bu biiylime verimsiz, hantal ve kirtasiyeci bir yapiya biiriindigii
gerekgeleriyle devletten yakinmalari da beraberinde getirmistir. 1980°1i yillardan itibaren
yonetim paradigmasinda koklii degisiklikler yasanmis, geleneksel kamu yonetimi
anlayis1 pratik ve teorik yonleriyle gozden diismiis ve yerini yeni kamu yonetimi
anlayisina birakmaya baglamistir. Bu kokli dontisiimle birlikte yeni yonetim anlayist
bakimindan devletin toplumdaki rolii sorgulanmis, biirokrasi, devlet ve vatandaglarin
iliskileri sil bastan tanimlanmaya c¢alisilmistir. Merkezi ve yerel yonetimler ile tiim kamu

kurumlarin etkileyen bu doniisiim siirecinin asil amaci, devleti asli gérevine ¢ekerek daha
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verimli ve etkin hale getirmek, daha az giderle daha ¢ok sorumluluk duygusu tasiyan bir

yonetim sistemi kurmaktir (S6zen, 2005, s.48).

1.4.1. Geleneksel Kamu Yonetim Anlayisi

Geleneksel kamu yonetimi anlayis1 19. ylizyilin ikinci yarisindan baglayip 20. ylizyilin
ilk ¢eyregine kadar kamu yonetiminde etkin olan goriis tarzini ifade eder. Biiylik dl¢iide
geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi temellerini Woodrow Wilson, Max Weber ve
Frederick Taylor’da bulur (Cevik, 2007, s.146). Wilson 1877 yilinda yaymlanan
“Yonetimin Incelenmesi” (The Study of Administration) adli makalesinde siyaset —
yonetim ayrilig1 ilkesini savunmus, siyasetin kamu yonetimine vazifeler yiiklendigini,
siyasetin devlet adamlarinin, idaresinin ise teknik memurun gorev alani oldugunu dile
getirmistir. Bu goriislerin ortaya ¢ikmasinda Amerika’da kamu yonetiminin karsi karsiya
oldugu sorunlar etkili olmus, bu déonemde genis bir uygulama alani bulan kayirmaci
sisteminin olumsuzluklari tizerinden yiiriitilen tartismalar sonucu kamu yonetiminin
tarafsizlik ve liyakat tizerine yapilanmasini giindeme getirmistir (Kaya, T., 2010, ss.14-
15).

Max Weber de gelistirdigi ideal tip biirokrasi modelinin en gergekgi ve etkili orgiitlenme
bicimi olduguna isaret etmistir. Bu modeldeki yonetim iliskileri kisisel olmayan, ger¢ekgi
kurallara gore yiiriitiiliir. Weber isin niteligine gore konulan kurallara uyulmasi halinde
keyfi yaklagimlarin ortadan kalkacagini, iglerin belirli bir disiplin i¢inde verimli ve etkin
olarak yiiriitiilecegini savunmus, kamu sektoriinii de bu ilkelerin etkisi altinda ve bu
kurallara baglilikla yonetmenin en iyi yolu olarak gormiistiir. Wilson ve Weber’in
savunduklar1 goriisler ve diisiinceler, siyaset ve kamu gorevlilerinin farkli alanlara haiz
olduklari, siyaset¢ilerin kamu politikalarina kararlariyla yon verdigi, kamu gorevlilerinin
ise bu kararlart bilgi, tecriibe ve uzmanliklarina gore etkin ve tarafsiz sekilde
uygulayacaklar1 esasinda birlesir. Taylor ise bilimsel yonetim yaklagimiyla her is i¢in en
iyl ve tek yonetimin bulunabilecegi goriisiinii savunarak geleneksel kamu yonetimi
anlayiginin gelisime katki sunmustur. Kamu politikalariin olusturulmasindan sonra etkin
olarak uygulamasi konusunun teknik bir is oldugu ve bunun kamu ydneticilerine
birakilmast gerektigi fikriyle yonetimde bilimsel yontemler yaklasiminin kamuda

uygulanmasina imkan saglamistir (Eryilmaz, 2016, ss.44-47).
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1.4.2. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi

Yeni kamu yonetimi anlayisi, 1980°li yillardan sonra gerek ekonomik degisimler, gerekse
yonetim sistemindeki yapisal degisimleri yeniden yorumlayan, doniistiiren ve geleneksel
kamu yoOnetimi anlayisina alternatif olusturan bir yaklagimi ifade eder. 1930’lardan
itibaren Keynesyen ekonomi politikalari, gelismekte olan iilkelerin ekonomik ve siyasi
politikalarina yon vermis, sosyal yonii agir basan, devletin yapi ve faaliyetlerini
genisleten ve refah devleti olgusunu ortaya ¢ikaran bir goriiniim sergilemistir. Ancak
1970’lerin ortasinda patlak veren petrol krizinin kamu harcamalar1 lizerindeki negatif
baskist ve kiiresel ekonomiler iizerindeki olumsuz etkileri biit¢celerde acgiklara neden
olmus, bunlarin kapatilmasi i¢in yapilan borglanmalar, devletleri radikal bir takim
tedbirler almaya stiriiklemistir. C6ziim olarak devletin ya ekonomik ve ticari alandan
¢ekilmesi, ya kamu hizmetlerinin bir kisminin yiiklenilmesinden vazgegilmesi ya da bu
hizmetlerin aynen devami agisindan finansman temini amaciyla hizmetlere zam
yapilmasi ya da alinan vergi oranlarinin yiikseltilmesi secenekleri ortaya atilmistir. Bu
donemde ortaya ¢ikan “Yeni Sag Akim” diisiincesi devletin kiiciilmesini ve yeniden
yapilandirilmasint benimserken, “Liberal Yeni Sag” diisiince ise klasik liberalizmde
oldugu gibi devletgilik karsit1 bir goriis sergilemistir. “Kamu Tercihi” goriisii ise siyasal
iktidarin yetkilerinin siirlandirilmasi, piyasa ekonomisine doniisii ve devletin
kiigiilmesini oneren ii¢lincii bir akim olarak kendini géstermistir. Yeni sag goriislerden en
fazla etkilenen ABD’de Reagan ve Ingiltere’de Thatcher yonetimleri yeni kamu
yonetiminin 6nciileri olarak kabul edilmektedir. Ciinkii karsilasilan ekonomik zorluklar
ve biirokrasi hantalligina kars1 pratik ¢oziimler sunan bu iktidarlarin ortaya koydugu
reformlar yeni kamu yonetimi anlayigi ortaya ¢ikarmistir. Kamu yonetiminde yasanan
degisikliklere, 6zel sektdrde yasanan hizli degisimlerin de onemli etkileri olmustur.
Kiiresel rekabet 0zel sektor iizerinde yonetim ve personel politikalarinin degisimi
lizerinde baski aract olusturmus, 6zel sektor hiyerarsik yapisimi gevseterek kalite,
yenilik¢i ve miisteri odakli politikalara egilimi artirmistir. Bu degisimlerin olumlu
yansimalar1 6zel sektorde hakim olan ilke ve yonetimlerin kamuya da aktarilabilecegi
goriisiiniin savunulmasini desteklemistir. Bu ¢ergevede isletmecilik yaklagimi kamu
yonetimi reformlarina dnemli katkilar saglamigtir (Akgakoca, 2017, s.10-16; Eryilmaz,

2016, ss.48-53; Gozel, 2003, s.200; Kurt ve Ugurlu, 2007, ss.83-84; Yiiksel, 2004, s.8).
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1.4.3. Yeni Kamu Yénetimi Anlayisinin Temel Ozellikleri

Yeni kamu yonetimi anlayisi, geleneksel kamu yonetimi anlayisindan farkli sekilde,
yonetimlerin organizasyonlar1 ve isleyislerinde, piyasalar ve toplumla olan iliskilerinde
yeni bir yapilanmay1 ongdriir. Birinci olarak yeni yonetim anlayisi, degisen kosullar
karsisinda Weberyen biirokrasi modeline karsi ¢ikar. Bu model, verimsizligin, hantalligin
ve kartasiyeciligin nedeni haline geldigi konusunda elestirilmektedir. Ciinkii bu model
yoneticilerin risk almalar1 6niinde engel teskil etmekte, sinirli kaynaklarin etkin ve
verimli bir bicimde kullanilmasi yerine israfa neden olmaktadir. Zira kamu yoneticileri
hata yapmaktan ve risk almaktan ¢ekinmektedirler, biiylik oranda basarili olsalar bile en
kiigiik bir hata daha ¢ok goze goriinmekte, yani basaridan ¢ok basarisizlik glindeme
gelmektedirler. Kamuda yenilik ve yaraticiliktan ziyade kurallara siki bicimde baglilik ve
hatasiz bir yonetim daha dogru yol olarak kabul edilmektedir. Yeni kamu yoOnetimi
anlayiginda ise, orgiit yapilar1 en uygun biiyiikliikte, esnek, daha yumusak bir hiyerarsik
diizen, az sayida calisani barindiran, yerinden yonetimi benimseyen ve ¢alisanlara yetki
konusunda daha ¢ok esneklik saglanma fikirleri 6ne ¢ikmaktadir (Eryilmaz, 2016, ss.53-
54).

Ikinci olarak yeni yonetim anlayisi devletin faaliyet alaminin daraltilmasi gériisiinii
benimser. Geleneksel kamu yonetimi anlayigt kamusal mal ve hizmetlerinin tiretimi ve
halka arzinda biirokrasinin dogrudan soz sahibi almasi esasina dayanir. Yeni kamu
yonetimi anlayis1 tam aksine devletin faaliyet alaninin asgari diizeyde tutulmasi, kamu
mal ve hizmetlerinin yOnetim ve iretiminin ayristirilarak  serbest piyasa
mekanizmasindan daha fazla yararlanilmasi, devletin sadece denetim ve gozetim rolii
istlenmesini esas alir (Osborne ve Gabler, 1992, s5.19-20).

Ugiincii olarak yeni kamu yonetimi anlayisi, emir verenlerle bunlar1 uygulayanlar
arasinda bir ayrim yapmayan geleneksel kamu yonetimi anlayisinin aksine, yapilan islerin
etkinlik, verimlilik, kalite ve memnuniyet gibi sonuglarindan da sorumlu tutulmay1
gerektiren bir anlayig1 getirmektedir. Bu dogrultuda yonetim i¢in daha fazla yetki alani
saglanmasi suretiyle daha hizli karar aliabilmesi, degisen kosullara daha hizli uyum ve
halkin taleplerine karsi1 daha duyarli olma, kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasi
amaglanmaktadir (Ak¢akoca, 2017, ss.19-21; Eryilmaz, 2016, ss.55-56).

Son olarak yeni kamu yonetimi anlayisi, isletmelere has yonetim ve ilkelerinin kamu

yonetiminde de uygulanmasindan yanadir. Geleneksel kamu yonetimi anlayisinda 6zel
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sektor ve kamu yonetimi ayrimi kesin ¢izgilerle belirlenmisken yeni kamu yonetimi
anlayisinda iki yonetim arasindaki farkliklarin daha fazla gegirgenlik gosterdigi, 6zel
sektoriin igletmecilik anlayisinin yeni kamu yonetimine entegre edilmesi, bu suretle
hizmetlerde verimlilik ve kalitenin artirilmasi yaninda girisimei ve isletmeci nitelige haiz
yOnetici tipi, vizyon, miisteri, piyasa, amag¢ ve hedef gibi piyasa kavramlarinin kamu

alanina da adapte edilmesi temel alinmaktadir (Eryilmaz, 2016, s.56).

1.4.4. Yeni Kamu Yonetimi Anlayisinin Tiirk Kamu Personel Yonetimine
Yansimalari

Kamu yonetiminde yasanan kokli degisimler, etkilerini kamu personel yonetiminde de
gostermistir. Bu anlamda kamuda da amag¢ ve hedeflerin belirlenmesi, ilkelerin
saptanmast, personelin bireysel yetenekleri ile ¢alisanlardan beklenenler arasindaki denge
ve uyum, performanslarmin 6l¢limii, insan kaynaklarinin yeni konumu, insan
kaynaklariyla saptanan hedeflere ulasilmasi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi
ve ¢Ozlimlenmesi bicimine biiriinen yeni bir personel yonetimi anlayisi glindeme
gelmistir (Cukurgayir, 2002, ss. 157-167). Bu yeni anlayisla beraber personel yonetimi
de insan kaynaklar1 yonetimi olarak anilmaya baslamistir (Eroglu, 2010, s.229).

Yeni yonetim anlayisi kamu personelinin temininden {icret politikasina kadar birgok
alanda geleneksel personel ydnetimi anlayisindan farkhilagmustir. Is giivencesinin
verimsizlik sebebi olarak gosterildigi geleneksel personel yonetimi yerini daha esnek is
giivencesine sahip yeni personel yonetimine birakmistir. Yeni anlayista ticretler
esneklestirilmis, gosterilen performans ile gelir arasindaki bag daha da belirgin hale
getirilmistir (Al, 2008: 15).

20. yiizythn ikinci yarisindan itibaren Tirkiye’de baglayan reform g¢alismalari
kapsaminda, yeni kamu yonetimi anlayis1 ekseninde 6nemli degisiklikler yapilmistir. Bu
degisiklikler ise genel hatlartyla norm kadro sisteminin benimsenmesi, hiyerarsik
basamaklarin azaltilmasi, performansa dayali ticret politikalar1 olarak on plana ¢ikmistir
(Dinger ve Yilmaz, 2003, s.160).

Kamu yonetiminde insan kaynaklarmin yonetsel ilkelerini ve isleyisi igine alan
biitiinlestirici, koklii ve kalic1 bir degisiklige olan ihtiyacin dikkat ¢ekildigi 8. Bes Yillik
Kalkinma planinda; kamu hizmetlerinin sunumunda vatandas odakli, hizmet kalitesine ve

sonuglara yonelen, etkinlik ve giivenilirligi temel alan yeniden yapilandirma hedefiyle
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gerekli nicelik ve nitelikte personel istihdami, bu personelin bilimsel ve teknolojik
degisimlere kars1 egitiminin saglanmasi, performans dl¢iimiinii 6ngoren, hesap verebilir
ve yonetsel saydamligin hedeflendigi ifade edilmistir. Personel rejimi konusunda norm
kadro sistemi, objektif kriterlerin belirlendigi istihdam politikas, liyakat ve kariyerin esas
alinmasi, esit ise esit ticret verilmesi ilkesine dayali bir sisteme gecisin benimsenecegi
belirtilmistir (DPT. 2000, s.191).

Yeni kamu yonetimi anlayisina paralel olarak Tiirk kamu personel yonetiminde ortaya
¢ikan degisimin temelinde insan unsurunun ana 6zne oldugu kabul edilerek personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis kendini gdstermistir. Bu suretle
Eroglu'nun ifadesiyle “diizenli, siiratli, kaliteli hizmet sunan, seffaf, ¢oziim iireten,
modern, siirdiiriilebilir ve gelistirilebilir stratejik yonetim anlayisini benimseyen ve

uygulayan yeni bir yonetim anlayis1” tizerinde durulmaktadir (Eroglu, 2010, s.230).

1.4.5. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tiirk Kamu Personel Sistemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisan insanlari, {iretim unsurlarindan biri olmaktan ¢ikartip,
onun beseri 0zelliklerini dikkate alarak yonetmeyi amag edinen; kurum i¢i ya da kurum
dis1 insan kaynaklarini, tiyesi olduklar1 kurum amaglarmi gergeklestirme hedefine
ozgiileyen bir yonetim anlayisidir. Insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin mevcut personel
yonetimlerine getirdigi Onemli yenilikler arasinda istthdam, egitim, yiikselme,
degerlendirme ve ticret gibi temel ilkeler sayilabilir (Bilgin, 2011, s. 221).

Genis anlamda insan kaynaklar1 yonetimi Orgiit amaclarina ulagmak icin bireylerin
calistirilmas1 ve onlara 1§ yaptirma sanatidir. Dar anlamda ise; personelin ise alimi,
egitimi ve ¢alismaya hazirlanmasi, siniflandirilmasi, sosyal ve mali haklari, sicil, terfi,
nakil, disiplin, emeklilik ve isten ¢cikarma gibi siireclerin tiimiidiir (Nohutcu, 2014, s.251).
Cagdas insan kaynaklar1 yonetimini benimseyen Tiitk kamu yonetiminde personel
sisteminin temel aktorleri kamu gorevlileridir. Dar anlamda kamu gorevlileri, kamu
tarafindan tahsis edilmis olan tiim kamu tiizelkisilerinin genel idare esaslar1 ¢ergcevesinde
yerine getirmekle yiikiimlii olduklar1 kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli
gorevleri yerine getiren tiim kamu gorevlileridir. Genis anlamda kamu gorevlileri ise,
kamu alaninda gorev yapan ve hukuki statiileri farkli olan tiim personel ifade eder. Buna
gore Cumhurbaskanindan memura kadar tiim kamu ¢alisanlar1 bu anlamda kamu gorevlisi

sayilmaktadir (Eryilmaz, 2016, ss.328-329; Nohutcu, 2014, s.251).
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Klasik personel yonetimi anlayisi, daha ¢ok kurumun ¢ikarlarini gézetmesi ve personeli
sadece emegi ile girdi saglayan bir verimlilik unsuru olarak gérmesine karsin, insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alisan1 insan olarak gormekte ve miisteri tatminini amaclamaktadir
(Sabuncuoglu, 2000, s.7).

Uretim esasli mesleklere olan ragbet, is giicii olarak personelin yeterince kendisini
yenileyememesi, yapisal issizlikteki artig, endistrideki gelismeler, {icretin elde
edilmesinde esas alinan calisma siiresinin yerini Uretim tiirli ve miktarinin almasi,
nihayetinde insan haklarinin giinliik yasami etkilemesi gibi nedenler karsisinda klasik
personel yonetimi anlayisi yetersiz kalmis, bu degisimlere karsilik kurum ve insan
amaglarinin sentezlendigi ¢agdas insan kaynaklari yonetimi ortaya ¢ikmistir (Flippo,
1976, s.16).

Bu degisimlere paralel olarak Devlet Planlama Tegskilatinin 2007-2013 yillarin1 kapsayan
kalkinma planinda vizyon ilkeler arasinda sayilan “insan odakli gelisme ve yonetim
anlayis1” hedefi, klasik yonetim anlayisindan cagdas yonetim anlayisina gegiste, liretimin
temel faktorii olan insanin, 6zel sektdr uygulamalarinda oldugu gibi kamu sektorlerinde
de cagdas insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina uygun olarak yonetmeyi hedeflediginin

acik bir gostergesi niteligindedir (Bilgin, 2011, ss. 221-240).

Tiirk kamu yonetiminde insan kaynaklari yonetimine esas alinan ilke ve degerler
arasinda; bir gorevin basariyla yapilabilme giicii olarak ifade edilen liyakat, memurlugun
bir meslek durumuna getirilmesini, kamu gorevlisinin isinde ilerleyebilmesini ifade eden
kariyer, ozellikleri itibariyle ise alinma, ticret, egitim, basari, terfi gibi personel islemleri
bakimindan ayni sartlara tabi tutulmay ifade eden siniflandirma, amaglanan hedefe ne
Ol¢iide varilabildiginin niceliksel ve niteliksel boyutlarinin belirlenmesine olanak
saglayan performans, kamu gorevlisinin gorevini ifa ettigi sirada hizmetten
yararlananlarla ilgili hi¢bir dil, din, inan¢ gibi ayrim yapilmaksizin herkese esit ve yansiz

bir hizmet sunumunu ifade eden tarafsizlik ilkeleri sayilmaktadir (Eryilmaz, 2016, ss.319-
324).
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2. BOLUM : MOTIiVASYON

Motivasyon kavraminin temelini ihtiyaglar olusturur. Bu ihtiyaglar insanin dogal
yapistyla ilintilidir. Ciinkii insan gerek bedensel gerekse ruhsal yonden ihtiyaglarini
tatmin amaci gider. Bu ihtiyaglarmi giderme yoOniindeki giidiilerin davraniglara
dontistiirilmesinde motivasyon O6nemli bir aracgtir. Bu boliimde motivasyonun tanimi
yapildiktan sonra motivasyon uygulamalarinda kullanilan 6zendirici araglar ekonomik,
psiko — sosyal ve orgiitsel - yonetsel araglar bagliklar altinda incelenecek, daha sonra
motivasyon uygulamalarina yonelik olarak gelistirilen teorilere kapsam ve siireg teorileri

olarak deginilecektir.

2.1. MOTiVASYONUN TANIMI VE ONEMi

Motivasyon kelimesi, Latince kokenli olup Latince’de “Movere” yani harekete gegirme
anlami tagimaktadir (Barli, 2012, s.195). Motive kelimesi Tiirk¢e’de giidii, saik veya
harekete geciren olarak karsilik bulur (Eren, 2013, s.201). Motivasyon, Tirk¢e’de
karsihigint saik, giidlii veya harekete gecirici olarak bulmakta ise de; tam karsiliginin
saglamasi acisindan caligmada motivasyon kelimesi kullanilacaktir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2016, s.96). Motivasyon, “insani harekete geciren ve hareketlerinin
yonlerini belirleyen, onlarin, diislinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu; ihtiyag ve
korkularidir” (Findike1, 2000, s.373). Motivasyon, “bireyin hareketinin yoniinii, giiclinii
ve Oncelik sirasini belirleyen igsel ya da digsal uyaricinin etkisiyle harekete gegmesiyle
alakalidir.” (Biyiikkayikei, 2000, s. 77). Motivasyon, “insan davraniglarini 6nemli 6l¢iide
etkileyen, yonlendiren ve davranisa neden olan dnemli bir olgudur” (Oriicii ve Kanbur,
2008, s.1).

Yukarida siralanan motivasyon tanimlarindan da goriilecegi lizere tanimlardaki ortak
nokta, oncelikle bir hedef ya da amacmn varligi, bu hedefe ya da amaca ulagsma
noktasindaki isteklilik ile bu hedef ya da amaca ulagsma gayesiyle harekete gegme ya da
davranis gosterme seklinde, siirekli bir dongii halindeki siirecin varligidir (Ates, Yildiz,
ve Yildiz, 2012, s. 147-162).

Orgiitler acisindan, hedef ya da amaca ulasma noktasinda ¢alisanlari istekli hale getirme
ve onlart bu yonde tesvik etme arzusu motivasyon kavramini giindeme getirmektedir.

Ancak motivasyon siirecinin tam olarak sentezlenebilmesi igin ¢alisanlari belli bir sekilde
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davranmaya iten igsel ya da digsal faktorlerin irdelenmesi, ¢alisanlarin amaglari ve
davraniglarinin belirlenen hedef ya da amaca ulasma agisindan siirdiiriilebilir olmasina
iliskin faktorlerin de arastirilmasi kaginilmaz kilmaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
2016, 5.97).

Motivasyonun en 6nemli &zelliklerinden birisi, bireylerin kisilik yapilarimin, istek ve
arzularmin, ihtiya¢ ve motivasyonlarinin bireysel farklilik gdstermesidir. Bu nedenle
belirlenmis hedef ya da amaglara ulasma idealine dogru her bireyi isteklendirmek ve
harekete gecgirmek, kisaca motive etmek amaciyla herkes i¢in gegerli olacak bir takim
olgiitlerin belirlenmesi ¢ok zor bir istir. Ciinkii her bireyin arzulari, ihtiyaglari ve ruh hali
stirekli degiskenlik gostermektedir (Glingor, 2011, s. 1512).

Calisanlar agisindan motivasyon, tiretken, aktif, performansi yiiksek, verimli gibi bireysel
ciktiklar1 giliglendirir (Giing6r, 2011, s. 1512). Calisanlarin ekonomik ve sosyal
ihtiyaclarii giderebilmelerine, bireysel gelisimlerini giiclendirmelerine, yaraticiliklarini
ortaya koyabilmelerine, bir gruba ait olmayi ve grup ekseninde ortak hedefler i¢in ¢aligma
ve caba gosterebilmelerine olanak saglar. Kurumlar agisindan ise, ¢alisanlarin etkin,
verimli ¢aligmalar1 sonucu kurumun, 6te yandan toplumsal ve ekonomik kosullarinin,
refah seviyesinin yiikseltilmesine doniik ¢alisma istegi agisindan rekabet ortamina zemin
hazirlamaya olanak saglayabilecektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, .98 ; Simsek,
Akgemci, ve Celik, 2003, s.130-133).

Olumlu motivasyon ¢aliganin kuruma olan bagliligini artirir. Bu baglilik sayesinde isten
ayrilmalar azaldigi i¢in bu durum kurumun imajina olumlu etki etmekte, nitelikli ve
donanimli galisanlar1 biinyesinde barndiran kurumlara da rekabet etmede istiinlik
saglamaktadir (Cakar ve Ceylan, 2005, s.57).

Calisanlara ve kurumlara birgok agidan fayda saglayan motivasyon, sosyal bir varlik olan
insanin nerede, ne zaman, nasil hareket edeceginin, ihtiyag ve beklentilerinin neler
olacagiin degiskenlik gostermesi nedeniyle siirekli arastirmalarin giincel konusu haline
gelmistir. Bu farkliliklar g6z ardi edilmeksizin gelistirilen teoriler iki ana baslik altinda
toplanmaktadir. Bu teori gruplarinin ilki igsel faktorlere 6nem veren kapsam teorileri,
ikincisi ise digsal faktorlere agirlik veren siireg teorileridir (Kogel, 2001, s.510).

Kapsam teorileri grubunda A. Maslow’un gelistirdigi ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi,
F.Herzberg’in gelistirdigi ¢ift faktor teorisi, David McClelland’in gelistirdigi basarma
ihtiyaci teorisi ve C.Alderfer’in gelistirdigi ERG teorileri (Deniz, 2005, s.143-149), siire¢
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teorileri grubunda ise; V.H. Vroom’un gelistirdigi beklenti teorisi, Lawler - Porter
tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, B. F. Skinner’in gelistirdigi davranis sartlandirma
teorisi ile Adams’in gelistirdigi esitlik teorileri yer almaktadir (Eren, 2004, ss.532-545).

Yukarida siralanan bir ¢ok teorinin temel aldigi, motivasyonda gecerliligi genelde kabul
goren ve motivasyon uygulamalarina yon veren 6zendirici araglar ise; ekonomik, psiko-
sosyal, orgiitsel ve yonetsel faktorler basligi altinda toplanmak {izere ii¢ grupta
incelenmektedir (Kusluvan, 1999, s.57., Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.118-
119).

2.2. MOTiVASYONDA OZENDIiRiCi ARACLAR

Motivasyonda temel gaye, ¢alisanlari belirlenmis hedef ya da amaglara ulagsma
noktasinda arzulu, verimli ve etkili kilmaktir. Bu amag etrafinda birlesen birgok
uygulama o6rnegi ve Oneriler ortaya konulmustur. Ancak motivasyonda ozendirici
araglarin etkinligi yukarida da kisaca ifade edildigi iizere, kisilerin deger yargilarina,
yasadiklar1 gevrenin faktorlerine, sosyal diizenlerine, egitim seviyelerine gore degiskenlik
arz ettigi igin kullanilan 6zendirici araglar her zaman, her yerde ve her ¢alisan {izerinde
ayni etkiyi gostermeyebilecegi kabul edilmelidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016,
ss.118-119).

Bunun nedeni olarak da insan davraniglarinin ¢ok ¢esitliligi, karmasgikligi ve
anlagilmasinin gili¢liigii gosterilmektedir. Bu kisisel farkliliklar ve ihtiyaclarin gesitliligi
nedeniyle 6zendirme araglarinin tatmindeki basari1 derecesi degiskenlik gosterebilir
(Eren, 2013, s.522). Baska bir ifadeyle, her bir ¢alisan1 motive eden faktorler farklilik
gosterdiginden, kullanilacak motive araglarinin se¢iminde c¢alisanin psikolojik durumu

g0z ard1 edilmemelidir (Geng, 2004, s.234).

2.2.1. Ekonomik Araglar

Calisanlar ile kurumlar1 arasindaki en temel bag ekonomik nedenlere dayanmakta olup,
calisanlarin verimliligini yiikseltmek i¢in ekonomik araglarin rolii ¢ok biiyiik ve
onemlidir (Berzek, 1984, s.21). Insanlarin ¢alismalarindaki en 6nemli amac ve en
kuvvetli unsur yasamlarini idame ettirme ve varsa ailesinin yasantisini siirekli kilmaya

yetecek diizeyde gelir elde etmektir. Calisanlar yasamlarini idame ettirmede gelir kaynag:
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olan islerini kaybetmemek amaciyla kendisinden bekleneni vermeye ¢aba sarf eder. Bu
nedenle ekonomik 6zendirme araglari diger motivasyon araglarindan daha etkilidir
(Ertiirk, 2000, s.73).

Motivasyonda ekonomik 6zendirici araglar; ticret artigi, primli iicret, kara katilma ve
ekonomik 6diill verme olarak dort baslik altinda incelenmektedir (Sabuncuoglu ve

Vergiliel Tiiz, 2016, ss.119-126).

2.2.1.1. Ucret Artisi

Ekonomik 6zendirme araglar1 icinde en etkili olan arag ticrettir. Ucret, calisanlarin temel
calisma nedeni olmasinin yani sira onun ¢alistigi yere siirekli baglanmasindaki en giiglii
etmendir. Ayrica licretin, sadece calisanin ekonomik giiclinli artirmakla kalmadigi, es
zamanli olarak ¢alisanin toplum i¢inde edinmis oldugu sayginlik ve otoritesini de artirdig
kabul edilir. Calisanin gelecegini giivence altina almasinda da ticret etkili faktor
oldugundan iicret artisinin da calisanlar iizerinde belirli bir tatmin sagladigi kabul
gormektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.119-126).

Motivasyon teorileri ve is doyumu konusunda yapilan caligmalarda, iicrete verilen
onemin diizeyi farklilik géstermekle birlikte, ticretin ¢alisanlarin tatmin ve motivasyonu
acisindan onemli bir etken oldugu, genellikle iicret artiglarinin kurumlarda; liyakat,
basari, ¢alisma siiresi, bireysel beceri ve yetenek kriterlerine dayandirildigi ve her bir
kriterin farkli sekillerde kullanilabildigi, karma kriterlerle sentezlenebildigi de
goriilmektedir (Ataay ve Acar, 2010, s. 407).

Calisanlara c¢esitli alternatifler sunuldugunda bircogunun sec¢imini ticrete iliskin

uygulamalardan yana kullanmakta oldugu goriilmektedir (Alkis, 2001, s.37).

2.2.1.2. Primli Ucret

Ekonomik 6zendirme araglar igerisinde calisanlart motivede etkili olan bir diger arag
primli dcrettir. Calisanlarin daha etkili ve verimli ¢alismalarin1 saglamak amaciyla
aldiklar sabit licretten bagimsiz olarak verilen ek ticret “prim” olarak nitelendirilir.
Birgok igletme, ¢alisanlarin daha verimli ¢aligmasini saglamaya ve tiretimlerini artirmaya
yonelik olarak ¢alismalari karsiliginda prim 6demesi yapmaktadir. Bu nedenle birgok

hesaplama yontemi olmakla birlikte genelde zaman esasina ve parca basi kriterlerine gore
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kazang paylasim modeli, akort {icret sistemi, Oneri 0diil modeli, kar paylasim modeli,
riskli kazang modeli, ikramiye, bonus modeli ve kotali prim modeli gibi primli {icret
sistemleri gelistirilmistir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.121-122).

Primli ticret sisteminde de, ¢alisana hedeflenen amaglarin gergeklestirilmesi amaciyla
verilen maddi bir 6diil s6z konusudur. Primli iicret sisteminin isletme diizeyinde isbirligi
ve katilmaya da katki sagladigi ifade edilmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2012, s.401).

Bu faydalarinin yaninda, daha ¢ok calisarak daha fazla iicret almay: arzulayan birey
acisindan kalitenin diismesi, is kazalarinda artisa neden olmasi, calisanlarin da ¢ok
caligmalarindan  kaynakli yipranmalari ve hastalik risklerine maruz kalma
olasiliklarindaki artiglar da sistemin sakincalari olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu

ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.119-126).

2.2.1.3. Kara Katilma

Ekonomik araglarla motivasyonu 6zendirici etkenlerden bir digeri kara katilmadir.
Sistemin temeli, her donem sonunda isletmelerin elde edecegi kar miktarmin bir
boliimiinli calisanlarina ayirmasidir. Gerekge ise, liretim faaliyetlerinde en az isletme
sermayesi kadar emek faktoriiniin de ciddi bir deger tasidiginin kabul edilmesidir
(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.122-125).

Bagarili bir kara katilim icin, basarili is iligkilerine, ¢alisanlarinin glivenini kazanmig
duyarl bir insan kaynaklar1 politikasina sahip olunmasi gerekmektedir. Tiim 6zendirici
araglarda oldugu gibi kara katilim planinin basarisini belirleyen ana unsur, planlama
konusundaki yonetim diisiinceleri ve hassasiyetleridir (Bingél, 2010, s.507).

Belirli bir plan dahilinde kaynaktan katilma siirecinin dagilimina iliskin ii¢ uygulama

bulunmaktadir. Bunlar asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir.

1. Nakit Olarak Dagitim: Belirli bir siire i¢inde elde edilen karin belirlenmis bir orana

karsilik gelen miktarinin nakden dagitimidir.

2. Ertelenmis Dagitim: Calisanin emeklilik ya da 6liimii hallerinden birinde 6denmek
tizere, her y1l elde edilen kardan belirlenmis bir orana karsilik gelen miktarin ¢alisan adina

baska bir hesapta birikiminin saglanmasidir.
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3. Karma Dagitim: Her iki uygulamanin birlikte kullanilmasi suretiyle belirli bir siire
icin belirlenmis bir orana karsilik gelen miktarlarin bir kisminin nakit 6denmesi bir

kisminin ise biriktirilmesidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.122-125).

Kara katilmanin; ¢aliganlarin motive olmasi, ¢alistiklart yere olan bagliliklarinin artmas,
is yerleri ile kaynagmalarinin saglanmasi, ilave gelir elde etmeleri ve kurumda bir ekip
ruhu olusturulmasi gibi yararlar1 bulunmaktadir (Bayraktaroglu, 2006, ss.224-225).

Bu yontemle amaglanan; calisan ile kurum arasindaki bagi giliclendirmek, calisanin
kuruma olan ilgisini pekistirmek, ¢alisanin igsletme karini artirma istikametinde daha fazla
caba gostermesini saglamak, calisanin mali a¢idan giivenligine katki saglamaktir (Yiiksel,
2000, s.231).

Bunun yaninda kara katilmanin sakincalari ise; ¢alisanin basarisinin karsiligi olarak kar
pay1 arasinda tam bir bag kurulamamasi, ¢alisanin ¢abalarinin karsiligini uzunca bir
zaman sonra elde edebilmesi, ¢alisanin karin hesaplanma yontemi konusunda bilgi sahibi
olmamasi, kurumun ya da yoneticilerin kar1 az gosterdiklerini diistinerek aldatildiklari
hissine kapilacak olmalari, yine kar elde edilmedigi zamanlarda sosyal yardim ve

hizmetlerde 6demelerin aksayabilecegi diisiincesidir (Bayraktaroglu, 2006, ss.224-225).

2.2.1.4. Ekonomik Odiil

Calisanlarin motivasyonunda kullanilan ekonomik araglarin sonuncusu olan ekonomik
odiiller, iy1 yonetilen bir kurum ya da isletmede basar1 diizeyinin yiikselmesine katki
sunacak araglardan bir digeridir. Bu ddiillendirmeler temelde iki amag giider, birincisi;
kurumlar ya da isletmeler i¢in gerek manevi gerekse maddi olarak deger atfedilen
hizmetlere karsiliginin sunulmasi, ikincisi ise bu davranig araciligiyla ¢alisanlarin motive
edilmesidir (Soykenar, 2008, s.32).

Basarili calisanlara verilecek birtakim odiiller, ¢alisanlarin dogasindan gelen galisma
azmini ve giliclinli ortaya ¢ikararak calisanlar1 6zendirmek ve ise baglamak amacina
hizmet eder (Sahin, 2004, s.77).

Bu 6diiller; kurumda 6nemli bir buluga imza atanlara, 6neren ya da tiretim artigina ivme
kazandiranlara, kaliteli is yapanlara, mesai ve ¢alisma saatlerine riayet edenlere, ¢alisma

aletlerini iyi kullananlara verilebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.125-126).
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Onemli olan, calisanlarin hangi davramslarinin  6diillendirilecegini  bilmeleri, bu
davraniglara karsilik ne tiir 6diiller verileceginin yani sira 6diil dagilimimin adil bir sekilde
yapildigini gérmeleridir (Asikoglu, 1996, s.51).

Odiillerin verilmesinde adil davranilmamasimmn c¢alisanlar arasinda adalet duygusunu
sarsmasi, bu durumda calisanlarin moral ve motivasyonlarinda diisiis goriilmesi
kaginilmazdir. Olmasi gereken, 6diilii alanin yaninda diger ¢alisanlarin da odiiliin adil
dagitildigina inanmalarinin teminidir. Odiillerin adil dagitildig: hususu benimsetildiginde
bu durum 6diilii alamayan ¢alisanlar1 da basarili olmalar1 yoniinde tetikleyecektir (Can,
2002, 5.200).

2.2.2. Psiko - Sosyal Araglar

Calisanlart motive etmede ekonomik araglarin 6nemi ve etkisinin biiyiik oldugu
yadsinamaz bir gergektir. Ancak ekonomik araglarin her ¢alisan agisindan, her zaman ve
her durumda benzer diizeyde etkili olmayacaktir. Zira farkli istek, ihtiya¢ ve kisilik
yapilaria sahip c¢alisanlar oldugu diisiiniildiiglinde, ekonomik faktorler disinda farkl
birtakim araglarin da calisanlar1 motive edebilecegi agiktir. Calisanlari motive etmede
kullanilan ikincil 6zendiriciler, psiko - sosyal araglar grubudur. Psiko - sosyal acidan
motivasyon faktorlerinin kuruma olan baglilig: artirdig: ifade edilmekte, yani sira psiko -
sosyal ihtiyaclarin karmasikligina ve zorluguna da dikkat ¢ekilmektedir. Calisanlarin
sosyal bir varlik olmalar1 gbz oniine alindiginda, bu araglarin daha ¢ok kisilerin ig
diinyasina yonelik olmasi, psiko-sosyal ihtiyaglarin anlasilmasini zorlastiran nedenlerden
biridir (Oriicii ve Kanbur, 2008, s.87).

Ote yandan uzunca bir siire ¢alisanlarin motivasyonunun énemli 6l¢iide ekonomik araglar
araciligiyla karsilanabilecegi diisiiniilmekte iken, giiniimiizde bu disiince artik
gecerliligini yitirmis gibi gériinmektedir. Zira is gérenlerin sadece ekonomik motivasyon
araglariyla degil bununla birlikte ve bunun yani sira psiko-sosyal araglar vasitasiyla da
motive olduklar1 gergegi kabul gérmeye baslamistir. Bu nedenle, ¢alisanlarin psiko-
sosyal yapilart analiz edilerek, bu araglardan etkili bir bicimde faydalanma amaci
giidiilmelidir (Asikoglu, 1996, ss.51-52).

Calisanlart motive etmede kullanilan psiko-sosyal araglar ¢alismada 6zgiirliik, sosyal

katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, cevreye uyum, oneri sistemi, olumlu orgiitsel
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iklim, psikolojik gilivence ile sosyal ugraslardir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016,
$s.127-128).

2.2.2.1. Cahismada Bagimsizhk

Calisanlart motive etmede kullanilan psiko-sosyal araglarin birincisi ¢alismada
bagimsizliktir. Calisanlar islerinde bagimsiz olmayi ve islerine ¢cok fazla karigilmamasini
isterler. Psikolojik olarak kendini 6zgiir ve rahat hissetmek, ¢alisani rahatlatmaktadir. Bu
rahatlama da ¢alisan1 olumlu yonde motive etmektedir. Baski ve emir altinda ¢alismak,
calisanin isten sogumasina ve uzaklagsmasina ve calisma veriminin diismesine Sebep
olmaktadir (S. M. Simsek ve digerleri 2003, s.132). Buradaki asil amag elbette ¢alisanlari
tamamen basibos birakmak ve onlara hi¢ miidahale etmemek degildir. Sadece belirli bir
kontrol sinir1 sakli kalmak kaydiyla, ¢alisanlari siirekli ve yakindan kontrol etmemek,
calisanlarin kendilerini bagimsiz ve daha rahat hissedebilecekleri bir ¢alisma ortami
olusturulmasini temin etmektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.127-128).
Calisanlan belirli kontrol ¢ercevesi olmaksizin, tamamen kendi hallerine birakmanin da
caliganlar1 olumsuz giidiiledigi g6z ardi edilmemelidir (Keser, 2006, s.168). Bu serbestlik
ve sinirlamalarin dengeli olmasinda yarar vardir.

Calisanlarin iginde hissettikleri bagimsizlik duygusu ¢alisanlar agisindan ig¢sel bir motive
saglamakta, gerek c¢alisanlar gerekse isletmeler agisindan bu durum pek ¢ok olumlu sonug
dogurmaktadir. Calisanlara verilen bu serbestlik; onun performansini olumlu yonde
etkilemekte, psikolojik olarak rahatlamasini ve daha huzurlu ¢aligmasini saglamakta,
calistig1 yere olan giiveni daha da pekismekte, orgiite bagliligi ve is tatmini beraberinde
getirmektedir (Gagné ve Deci, 2005, s. 337).

Bunun yaninda, bagimsiz olan ¢alisanlarin, diger insanlardan daha mutlu olduklari,
yasamda daha fazla tatmin sagladiklari, yagsama sevinglerinin ve yasama giiglerinin daha
fazla oldugu, kendilerini daha fazla giivende hissettikleri ve 6z giivenlerinin daha fazla
oldugu, endise ve gerilim risklerinin daha az olduguna iliskin arastirma sonuglari
bildirilmektedir (Gaine ve La Guardia, 2009, s. 184).

Y onetici durumundaki kimse ¢alisanlarin baski altinda olduklart hissine kapilmamalarini
saglamak amaciyla; hos goriilebilecek bir makul olgiiyle smirli sekilde motive edici
kosullar1 saglayabilir. Ardindan, c¢alisanlarin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden

yararlanmay1 saglayacak derecede, bagimsizliklarini temin edecek imkanlar sunulabilir.
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Calisan bagimsizlik icinde kendini gergeklestirebildigi takdirde, grubun bir iiyesi, bir
seyler yapabilen ve grup i¢inde degerli olan biri oldugunu hissedebilecek ve bu
hususlarda onun motive olmasina olumlu katki saglayacaktir (Baykal, 1978, s. 29).
Bir¢ok ¢alisan, isinde bagimsiz olmak, serbestiye sahip olmak, insiyatif ve sorumluluk
alabilmek, 6zetle kendi basina isini yapmak ister. Bu olanaklarin sunulmasi ise galisani
bagarili kilar. Ancak tam aksi halde bagimli g¢alismay: arzulayan ve sorumluluk ve
insiyatif almak istemeyen calisanlara bu olanaklarin sunulmasinda yarar yoktur (Geng,
2004, 5.238).

Calisana sunulan bagimsizlik ¢ergevesi, ¢alisanin kendisine glivenmesine neden olacak,
boylece galisan, ¢alistig1 gruba ait ve degerli bir birey oldugunu hissedecek ve bu algi onu
verimli ¢calismaya sevk edecektir (Alkis, 2001, s.60).

2.2.2.2. Sosyal Katilma

Tiim calisanlar ise bagladiklari ilk giinden itibaren ¢esitli gruplara katilirlar. Baslangictaki
s1g iligkiler, zaman sonra saglikli, glivenli ve paylasimci iliskilere biiriiniir. Calisanlarin
amaglar1 ne olursa olsun bir¢ok gruba katilimlar1 bir gereksinimdir. Calisan, bir isletmede
calismaya basladiginda 6nce gruba katilma geregini hisseder, sonra bu gruba pasif olarak
katilir, belirli bir siire sonrasinda ise kendini bu gruba ait hissederek grup cikarlarim
benimseyip savunan ve grup iginde aktif olan bir bireye doniisiir. Eger ¢alisan bu
gereksinimi dogrultusunda grup tarafindan kabul edilmeyi basaramazsa, galistig1 kosullar
ve imkanlar ne kadar iyi olursa olsun bu isi birakmak zorunda kalabilir. Ote yandan, grup
tiyeleri arasindaki iligkilerden hosnut olan bireyin verimli olacagi da agiktir (Sabuncuoglu

ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.128-129).

2.2.2.3. Deger ve Statii

Deger, daha ¢cok manevi doyum saglayan ve her ¢alisanin sahip olmak istedigi, adil
kriterler dogrultusunda ¢alisanlari motive etmede 6nemli bir aragtir (Incir, 1984, 5.67).

Sosyal bir varlik olan insan sadece gruplara katilmakla yetinmez, diger yandan kisiligine,
yaptigi ise, onerdigi goriis ve fikirlere deger verilmesini ister. Kendini ¢alistig1 kurumdaki
diger calisanlar ile karsilastirarak yerini ve roliinii belirlemeye c¢alisir. Rekabete dontik,

baskalari ile bir basar1 yarisi i¢erisinde yer alma, ayni isi yapanlar arasindan {stiin bir
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basariyla siyrilma arzusu genel kabul goren insan 6zelliklerindendir. Bireyin bu tiir
ihtiyaglarinin dikkate alinmasi ve bu agidan gerekli doyuma erigebilmesi ig¢in kisinin
kendini degerli, kabiliyetli, yararli ve Onemli hissetmesi gerekir. Bu ihtiya¢larinin
giderilmesi durumunda, ¢alisan kendisini degerli hissedecek, kabiliyetli, yararl ve gerekli
biri oldugunu diisiinecektir. Bu ihtiyaglarin karsilanmamasi durumunda ise galisan
kendisini yetersiz, gii¢siiz ve garesiz hissedecektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016,
ss.130-131).

Calisani insan olarak, kurumun degerli bir iiyesi oldugunun hissettirilmesi ve ona 6nem
ve deger atfedilmesi, ¢alisan igin en biiyiik ddiiller arasindadir. Bu 6diil, ¢alisani istenen
hedefe yoneltmede ¢ok dnemli bir motivasyon saglar (Geng, 2004, s.204).

Statii ise, ¢alisanin ¢alistig1 yapi igerisindekKi yeri olarak tanimlanabilir. Cogu zaman
calisanlara is yaptirmanin en kolay yollarindan biri de ona statii saglamaktir. Statiiden
kast ise astlik iistliik siniflandirmasi degil, islevsel statii saglanarak calisana yaptigi isin
ne kadar dnemli oldugu diisiincesini benimsetmektir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz,

2016, ss.130-131).

2.2.2.4. Gelisme ve Basari

Calisanlart motive eden en 6nemli unsurlar genelde uygun diizeyde bir gelir elde etme ve
mevki, makam sahibi olmaktir (Garih, 2000, s.107). Birgok kisi ¢alismaya basladiktan
hemen sonra, hatta bazen c¢alismaya baslamadan once en kisa siirede yiikselme
olanaklarini ve kendini gelistirmenin yollarini arar. Caliganlar kurum i¢i ve kurum disi
egitim olanaklarindan yararlanip kisisel tecriibe ve birikimlerinin yardimiyla daha yiiksek
basamaklara ¢ikma amaci giiderler (Kusluvan, 1999, s.60).

Yeteneklerinin gelismesi ve gelisen bu yeteneklerden kurumun yarar sagladigin1 gérmek
onlar1 mutlu eder. Ciinkii ortaya konulan basari ¢alisanin kendisine, ¢alistig1 kurumuna,
Ote yandan makro Ol¢iide topluma yarar saglar (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016,
ss.131-132).

Calisan i¢in, sayg1 gormek, onemli bir statiiye sahip olmak, takdir edilmek, terfi, yeni bir
unvan tahsisi veya maas artisiyla saglanabilir. Maddi kazanimlarla birlikte terfi ettirme,
salt maddi kazanimlara dayanmayan, kisinin elde edecegi statiiyle ilgilidir. Calisanlara
terfi imkanlariin saglanmasi hi¢ kuskusuz onlar1 olumlu yonde motive eder (Geng, 2004,
5.236).
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2.2.2.5. Cevreye Uyum

Calisanlar her ¢alisma ortamina adapte olmak ve bu ortamin fiziksel oldugu kadar psiko-
sosyal kosullarina da uyum saglamak amacindadirlar. ise baslayanlar1 her zaman en ¢ok
tedirgin eden durumlardan biri, is ortamina ve ¢alisma kosullarina uyum saglayamama
korkusudur (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s.132).

Kisilik yapisiyla iligkili olan ¢evreye uyum, her birey i¢in uyum siireglerinin
farklilasmasina neden olur. Daha disa doniik ve iletisime acik olan, iletisimde zorluk
¢ekmeyen calisanlar, katildiklar1 her ortama uyum saglarken, i¢e kapanik, iletisimi giiglii
olmayan ve bagkalariyla iletisim kurmakta zorlanan calisanlar ise, girdikleri yeni
ortamlara uyum saglamakta giiglik ¢ekmektedirler. Yoneticilerin bu baglamda,
calisanlarin 6zgiin kisiliklerini iyi tahlil etmeli, adaptasyon sorunu yasayan ¢alisanlara
yardimci olmali, gerekli ve yeterli bilgi edinmelerine katki saglamali, onlarin ¢alisma

arkadaglari ile biitlinlesmesini temin etmelidir (Cigek, 2005, s.45).

2.2.2.6. Oneri Sistemi

Kurumda calisanlarin diisiince ve Onerilerine yer verilmesi ve bir bakima bu fikir ve
Onerilerin dikkate alinmasi ¢alisanlarin olumlu yonde motive olmalart agisindan son
derece onemlidir. Calisanlar bu suretle kendilerini degerli hissetmekte, onlarin goriis ve
Onerilerine Onem verilmesi sayesinde daha katilimci bir kurumda caligtiklarin
diistinmekte, yeni diisiince ve oneriler gelistirme ve bunlari sunma noktasinda daha istekli
davranmaktadirlar. Bu sekilde bir yandan calisanlar olumlu yonde motive olmakta, diger
yandan da isletmeler kabul goren yeni fikir ve 6nerilerle kurumlarini gelistirmektedirler.
Bir bagka a¢idan ¢alisanlar, hiyerarsik olarak iist kademelerde gorevli olan kisilerle oneri
sunma araciligiyla iliski kurmaktan hosnut kalmakta ve bunun sonucunda ise ¢evresinde
sayginlik kazanmaktadir. Ozellikle sunulan fikir ve katki saglayacagi diisiiniilen oneriler
degerlendirilme ve uygulama olanagina kavusursa, fikir ve 6nerinin sahibi ¢alisan bundan
mutlaka igsel bir tatmin saglayacaktir. Calisan bu tatmin sonucu kurumla biitiinlesecek
ve kuskusuz daha verimli bir ¢alisan kimligine biiriinecektir (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tiiz, 2016, ss5.133-134). Gereksiz fikir ve diisiincelerin ise yonetimin vaktini bosa
harcamasina neden olmasi bu sistemin sakincali yamidir. Yararli ve gerekli bulunan

onerilerin ise yonetici tarafindan sahiplenilerek yoneticinin kendi fikir ve Gnerisiymis gibi
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ist kademelerde c¢alisanlara sunulmasi da Oneriyi getiren c¢alisanin hevesini

kirabilmektedir (Unliionen, Ertiirk, ve Olcay, 2007, ss.14-15).

2.2.2.7. Olumlu Orgiitsel Iklim

Orgiitsel iklim calisma ortami ile iliskilidir. Bu konudaki birincil yaklasim calisma
ortaminin havasini bozan zarar verici ve 6nemli psikolojik olumsuzluklarin ¢aligma
ortamindan uzaklastirilmasmi icerir. ikincil yaklasim ise ¢alisma ortaminin olumlu
niteligini artiran kosullarin saglanmasina dayanir. Ortam degisikligini ise igin temposu,

dogasi, ¢evresi vb. degisiklikler kapsar (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s.134).

2.2.2.8. Psikolojik Giivence

Insanin dogasinda giivende olma ihtiyac1 yatar. Gelecegini giivenceye alma arzusu,
fizyolojik bedenin korunmasina yonelik tedbirler, is yasaminda, evde ya da arabada
giivenlik sistemlerine olan ihtiyaglarin temelinde insanin kendini giiveden hissetme
arzusu yatar (Onen ve Tiiziin, 2005, ss.25-26).

Bu giivende olma ihtiyaci gercevesinde, ¢alisanlar da kendilerini calistiklar: is yerinde
giivende hissetmek isterler. Calisanlarin  kendilerini psikolojik olarak giivende
hissetmeleri olumlu yonde motive olmalar1 agisindan son derece 6nemlidir. Kendini
psikolojik olarak giivende hissetmeyen calisandan, motive olmasi ve belirlenmis
hedeflere ulasmada istekli ve verimli g¢alismasi beklenmemelidir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tiiz, 2016, s.134).

Psikolojik giivence ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda; ¢alisanlarin isletmeye giiven
duymalarinin ¢ok 6nemli bir motivasyon faktorii oldugu ve calisanlarin giiven duymalari
saglandiginda, kendilerini gelistirme arzularinin, verimlilik ve motivasyonlarinin arttigi
belirtilmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008, s.87).

Calisan, ne is yapacagmi, kimlerle calisacagini, isi nasil yapacagini ve yaptigi isi ne
Ol¢iide basarabilecegi konusunda bilgi sahibi olmasi, kendine olan giivenini artacaktir.
Boylece calisanlar ne yapacagini, nasil yapacagini kendi yetenekleri ve tecriibeleri
kapsaminda bilerek bu belirsizlikten kurtulmus olacaklar ve bu kurtulus onlar1 glivende

hissettirecektir. Kendine olan giiven duygusu, calisanin verimliliginin artmasinda
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dogrudan etkili degildir ancak giivensizlik duygusu altinda kaygi tasiyarak c¢alisan bir
kisinin de emek ve ¢abasini sunma gayretinin azalacagi agiktir (Eren, 2013, $5.572-573).

2.2.2.9. Sosyal Ugraslar

Calisanlarin bos zamanlarin1 degerlendirmeleri i¢in sunulacak sosyal faaliyet ve
aktiviteler, bir yandan onlar1 isin stresinden uzaklastirirken, diger yandan da olumlu
yonde motive olmalarini saglayacaktir.

Bu ugraslar kisaca soyle 6zetlenebilir;

 Sportif ugraslar: Cesitli spor aktivitelerinin organize edilmesi, tesisler kurulmasi,
karsilagmalar ya da turnuvalar diizenlenmesi.

» Geziler: Calisanlarin bilgi ve gorislerini gelistirmeye, fikir alis verisi saglamaya
yonelik benzer faaliyetlere yer veren kurumlara geziler diizenlenmesi.

+ Kiitiiphane : Calisanlarin kiiltiirel bilgilerini zenginlestirmek, mesleki bilgilerini
arttirmak ve ufuklarini genisletmek amaciyla kurumda bir kiitiiphane kurulmasi.

« Ozel giinler ve eglenceler: Kurum iginde ya da disinda 6zel giinler nedeniyle bir toren,
kokteyl, yemekli ziyafet, ¢ay partisi gibi ¢esitli programlar diizenlenmesi.

Sosyal ugraslar iki yonde o©nem arz eder, ilkin c¢alisanlarin bos zamanlarini
degerlendirmeleri suretiyle gerek yonetici kadrosuyla gerekse kendi iglerinde
kaynagsmaya olanak saglar, ikincil olarak bu sosyal ugraslar sayesinde katilan arasindaki
basar1 ve etkinliklerin izlenmesi dogal liderlerin belirlenmesine olanak saglar. Sonug
olarak sosyal ugraslar, ¢alisanlarin kurumlariyla biitiinlestiren, isi Sevdiren ve ise

Ozendiren bir aragtir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.134-135).

2.2.3. Orgiitsel - Yonetsel Araclar

Calisan1 igine ve galisma ortamina baglayan faktorler sadece ekonomik ve psiko-sosyal
araglarla simirh degildir. Bu faktdrlerin yani sira kullanilan ve personeli motive etmeyi
amaglayan Orgiitsel - yonetsel araglar da ¢alisani isine ve ¢alisma ortamina adapte eder
(Soykenar, 2008, s.40).

Calisanlart motive etmede kullanilan orgiitsel ve yonetsel araglar amag birligi, yetki ve

sorumluluk dengesi, egitim ve yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletme ve is
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zenginlestirme, yar1 otonom calisma gruplari, miizik esliginde ¢alisma, fiziksel kosullarin

tyilestirilmesi ve takdir edilmedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s.135).

2.2.3.1. Amac Birligi

Motivasyonun ¢ikis noktasi, ¢alisanlari belirlenen amaglara ulasma noktasinda harekete
gecirmektir. Bunu saglamak amaciyla galisanlari ortak amaglar ekseninde bulusturmak
ve bireysel hedefleriyle kurumsal hedefler arasinda bir denge saglamak gereKir.
Calisanlarin ve kurumun karsilikli beklentileri olmasi nedeniyle, karsilikli bu beklentilere
cevap verildigi takdirde galisanlarin ve kurumun ihtiyaglart giderilmekte ve boylece
taraflar karsilikli hedeflerine varabilmektedir (S. Simsek ve Celik, 2011, s.115).

Amacg birligi, orgiitsel birlige yol agmaktadir. Yonetim tarafindan olusturulan amag birligi
calisanlarin islerinde diiriist olmalar1 ve verimli ¢aligmalarinin kurum ¢ikarlarina oldugu
kadar bireysel ¢ikarlarina da yonelik oldugu inanci saglanabilirse, ¢alisan kurum
amaglarina hizmet ettigi siirece kendi amaclarina da hizmet ettigi bilincinde olacaktir.
Bununla birlikte, kurumsal ve bireysel amaglarin gatismasi da giindeme gelebilir. Burada
onemli olan bu olasi catigmay1 kisisellik ve duygusalliktan uzaklastirip, kurum ve
calisanlarin ortak bir ¢izgide uzlasilarinin saglanmasidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz,
2016, $5.135-136).

Hi¢ kuskusuz calisanlarin bireysel amaglariyla kurum amaclarinin ortak bir ¢izgide
dengelenmesi ve bu ¢ergevede motivasyonun saglanmasiyla motive olmus ve basarma
istegi ile donanmug ¢alisanlari, ¢alistiklari kurum lehine kazanimlar saglayacaktir (Peker,
1995, s.115). Zira sorunlu ¢aligsanlarla ilgili amag birligi ekseninde yapilan bir ¢calismada,
isle ilgili amaglarin kaybi1 ve c¢alisanlarin olumsuz diislincelere kapilmalarinin

motivasyonu olumsuz yonde etkileyecegi belirtilmistir (Nicholson, 2003, s. 59).

2.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Kurumlarda yoneticilerin biitiin konularda tek baslarina karar vermeleri ve tiim ¢alisanlari
denetleme olanagina sahip olmalar1 beklenemez. Bu nedenle yetkilerin alt kademelere
devri giindeme gelir. Ozellikle kurumun biiyiikliigii beraberinde yetki cesitliligini de
getirir. Merkezi ya da merkezi olmayan model i¢inde yonetilen kurumlarda, geleneksel

model disa kapali, muhafazakar ve otoriter bir idare anlayisin1 yansitirken, merkezci
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olmayan ¢agdas model ise ¢alisanlarin kendi yetki sinirlari igerisinde miistakil karar alma
Ozgurliigii sunar. Ancak bazen yoneticiler yetkilerini devrederken sorumluluklarini da
devretmek istemektedirler. Oysa yetkinin dagitildigi, sorumlulugun devredilemez oldugu
ve ancak paylasilabilecegi gergegi gozden uzak tutulmamalidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tiiz, 2016, ss.137-138). Dengeli yetki ve sorumluluk yiiklenmesi, ¢alisanin moralini
yiikseltebilmekte ve onu kisiligine kavusturmaktadir (§. M. Simsek ve digerleri 2003,
s.110).

2.2.3.3. Egitim ve Yiikselme

Egitim ve yiikselme yenilik¢i ve siirekli degisken gliniimiiz kosullarinda en onemli
ihtiyaglardan biridir. Egitimde hedeflenen amag, mesleki, bilimsel ve teknolojik
degisimleri yakindan izleme ve bu degisimlere ayak uydurma, bilgi seviyesini ylikseltme,
ayni ya da farkli alanlardaki yeni c¢alisma yontemlerini goriip Ogrenme, mesleki
gelismelerin gerekli kildig1 yeni ¢alismalara ayak uydurabilme ve biitiin bu gelismelerin
sonucu olarak bireysel yeterliliklerin artirilmasidir. Yiikselme ile hedeflenen ise, yeni
yetenek ve bilgilerin edinilmesi ve yeterliliklerin artirilmas1 yoluyla daha iyi ve daha iist
gorevlere ulagsmaktir. Egitim ve yiikselme olanaklarini belirli ve adil kriterlerle planli ve
diizenli bir sekilde siirdiiren kurumlarda bu olanaklar ¢alisanlar agisindan etkili bir
motivasyon aracidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.138-139).

Calisan eger bir calistig1 kurumda kendisi i¢in sosyal ve maddi igerik tagiyan bir takim
uygulamalar ve degisiklikler yapildigini goriirse, o ortamda kabullenildigini, kendisine
deger verildigini, sevildigini, burada yerlesik ve kalic1 oldugunu ve oraya ait 6nemli bir
birey oldugunu algilayacaktir. Kurum, ¢alisanlarina siirekli egitim olanaklar1 sunarak,
yeni gelismelerden calisanlarini haberdar edip bu gelismeleri calisanlara 6greterek
aslinda kendi donanimi olan ¢alisanini giiglendirmis olacaktir (Barli, 2012, 5.237).
Calisanlarin  giiven duygularimi ve kuruma baghiligini artirabilmek adina, egitsel
olanaklarin taninmasinda ve yiikselmelerde; ayrim ya da kayirma yapilmadan objektif
kriterler belirlenmelidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.138-139).

Kamu sektdriinde egitim, ise yeni baslayan personele isin gerektirdigi davraniglarin
kazandirilmas1 ve bir nevi oryantasyona doniisen hizmet Oncesi egitim ve halen
caligmakta olan calisanlara isle ilgili yeni gelismeler ve tekniklerin aktarilmasi amacini

giiden hizmet i¢i egitim olmak {izere iki sekilde sunulmaktadir. Bu egitimler ile
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calisanlarin verimlerinin artirilmast amacinin yaninda onlart iist gorevlere hazirlama

amaci da giidiilmektedir (Ekinci, 2008, 5.181).

2.2.3.4. Kararlara Katilma

Katilim, kendini gerceklestirme olanaginin taninmasi demektir ve gereksinimin tatmin
edilmesi de olduk¢a motive edici bir faktordiir (Hagemann, 1995, s.122).

Kararlara katilmanin temelinde, ¢alisanlarin kendilerini etkileyen veya etkileyecek karar
siireclerinde etkin rol oynadiklar1 ve kisilerin katilimlariyla alinan kararlar
benimseyecekleri ve destekleyecekleri fikri yatmaktadir. Kararlara katilimla ¢aligsanlar,
kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynarlar. Bu suretle, kendilerini de etkileyen
sorunlarin kaynaklarina iliskin sebepleri daha iyi bileceklerinden dolayr kararin
benimsenme niteligi de artmis olacaktir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s.139).
Yoneticiler ¢alisanlari ilgilendiren tiim yonetsel kararlarin alinmasinda, bu kararlardan en
cok etkilenenlerin galisanlar oldugunu goz ardi etmeden, onlarin fikir ve diisiincelerini de
dikkate almalar1 ve bu diisiincelerden ¢alisanlar lehine sonuglar g¢ikarmanin yollarini
aramalidirlar. Bu sekilde tamamlanacak karar alma siireci sonucunda birlestirici bir
calisma ortam1 meydana gelecek, elde edilecek ortak diistincelerin uygulanmasina islerlik
kazandiracaktir (Eren, 2013, s.3).

2.2.3.5. Tletisim

“Iletisim, insancil iliskilerin temel 6Zesidir ve bu kavram gercek hayatla birbirinden
ayrilmaz bir biitiinliiktiir.”(Lohisse, 1969, s.119).

Kurum igindeki iletisim sistemi calisanlart ve kurumu ilgilendiren konularda alinan
kararlarin uygulanmasina yonelik olarak ¢alisanlar1 bilgilendirme amaci giiderken,
calisanlarin psikolojik farkliliklarini kuruma uyarlamak, tercih ve davranislarini
yonlendirmek, belirlenen hedeflerin gerceklesebilecegine inandirmak ve onlar1 bu
hedeflere dogru motive etmek gibi bir¢ok yarar saglar. Ciinkii agik iletisim kanallari ve
calisanlara bu kanallardan bilgi akisinin saglanmasi calisanlarin en temel istekleri
arasindadir. Bireylerin kisilik, tutum ve davranis farkliliklar1 g6z ardi edilmeksizin, iyi
bir sosyal yapi hedefinde, iist kademelerden alt kademelere oldugu kadar alt

kademelerden de iist kademelere dogru, dikey ve yatay yonlii iletisim kanallarinin
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olusumuna, yeterli seviyede, diizenli ve siirekli calismasina 6nem verilmelidir. Calisanlar,
kurumda ne olup ne bittiginden, 6zellikle kendilerini ilgilendiren her konuda gerek yazili
gerckse sOzlii iletisim araglariyla haberdar edilmek, bunun disinda st kademe
gorevlileriyle iyi bir iletisim kurarak onlara cesitli konulara dair goriis ve fikirlerini
iletmek isterler. Boyle bir ortamda g¢alisanlarin daha verimli ve etkin bi¢imde motive
olmalar1 kolaylasir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.140-141).

Kurumda iyi bir iletisim ortami saglanmadig: takdirde, insanlar zanlarina gére harekete
gececek, fisiltilar ise iftira, dedikodu ve sOylentiler i¢in zemin olusturacaktir. Bu ise iftira
ve sOylentilerin 6znelerini olumsuz etkiledigi gibi ¢alisanlarin enerji ve zamanlarini bosa
harcamalarina, moral ve motivasyon bozuklularina, verimlilikte diisise ve c¢alisanlar
arasinda yikici ¢atismalar gibi sorunlara sebebiyet verecektir, 6te yandan bu sorunlarin

meydana gelmesi kurumu da zor durumda birakacaktir (Barli, 2012, 5.239).

2.2.3.6. Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is genisletme, asir1 is boliimiiniin neden oldugu baski ve stresi dnleme amaciyla calisanin
tek bir isi yapmasi yerine, is akisinda birbirine benzer nitelikteki isler yapmasina olanak
saglar (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2016, s5.141-142). Bu yontemle is igeriginde kiigiik
degisimler meydana getirilmekte ve bu sekilde ¢alisanlarin islerinden daha fazla keyif
almalarini saglamak amaglanmaktadir (Can, Kavuncubasi, ve Yildirim, 2009, s.249).

Rutin ve uzmanlagilan islerin siirekli tekrarlanmasi, minimum beceri gerekliligi, benzer
teknik ve yontemlerin siirekli kullanilmasi gibi sebepler zamanla calisanlar tizerinde
monotonluk, isteksizlik, isi sevmemeye, c¢alisanin sahip oldugu yeteneklerini ortaya
cikaramama gibi sorunlara sebep olur. Bunun sonucunda calisanlar olumsuz etkilenir. Is
zenginlestirme Yyoluyla, bu olumsuz etkileri ortadan kaldirilmaya ve ¢alisanin

motivasyonunun artirilmasina ¢alisilir (M. Dogan, 2002, s.250).

2.2.3.7. Yar1 Otonom Calisma Gruplari

Calisanlar bireysel ¢alisma yerine daha ¢ok grup calismasina ilgi gosterir ve 6zenirler.
Bagkalariyla birlikte calismak, ortak gaye ve eylemlere atilma ve sorumluluk paylasma
duygusu biitiin ¢alisanlarda goriiliir. Bu agidan ¢alisanin moralini yiikseltecek nitelikte,

iste bireysel ¢alisma yerine, gruba yar1 bagimsizlik sunan ve toplu ¢alisma diizeni
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Ongodren yar1 otonom guruplar kurulmalidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.142-
143).

Samimi ¢alisma arkadaslarindan olusturulabilecek, resmi ve resmi olmayan gruplar is
tatmininin olusmasinda kiiglimsenemez bir Oneme sahiptir, ¢iinkii ¢alisanlar boyle
ortamlarda kendilerini daha rahat hisseder ve biitiin sorunlarin1 kendilerine yakin
bulduklar1 grup arkadaslariyla paylasarak psikolojik olarak rahatlar ve streslerini
atabilirler (Barli, 2012, 5.238).

2.2.3.8. Miizik Esliginde Calisma

Monotonlugun getirdigi stresli havayr dagitmak ve calismayir daha ilgi ¢ekici hale
getirmek maksadiyla ¢alismalarin miizik esliginde yapilmasi saglanabilir. Yapilan bir ¢ok
arastirmaya gore; miizigin ¢alisma verimini artirdig, 6zellikle s6zsiiz ve hafif miiziklerin
dinlendirici bir etki meydana getirdigi ve monoton havanin g¢alisandan uzaklastig

saptanmistir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s.144).

2.2.3.9. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Bir ¢ok insan, evinden sonra en ¢ok zaman gecirdigi is yerinin i¢ agici, ¢calisma zevki
saglayici nitelikte olmasini arzu eder (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.143-144).
Calisma ortamindaki 1s1, nem, giiriiltii, aydinlatma, havalandirma, giirtiltii gibi birgok
degisken ortam kosullariyla ilgilidir. Bu degiskenler acisindan ¢alisma ortami
beklentilerin ¢ok uzaginda olmamalidir (Barli, 2012, 5.238).

Calisma ortamu saglik, hijyen ve rahatlik kosullarina uygun olmali, ergonomik ve estetik
bir goriiniime de sahip olmalidir. Ciinkii ¢alisma ortamlari, ¢alisanlar tizerinde olumlu
veya olumsuz etkilere sahiptir. Calisma ortaminin istenilen kosullarda olmasi ¢alisanlarin
motive olmasinda, onlarin veriminin artmasinda, is yasam Kalitesinin iyilestirilmesinde
etkilidir (Cigek, 2005, s.45).

Bu yonde girisilecek her caba isletmeden ¢ok insani hedeflediginden ¢alisan memnun
olacak, istedigi ¢alisma kosullar1 saglanan g¢alisanin etkililigi ve verimliligi daha da
artacaktir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.143-144).
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2.2.3.10. Takdir Edilme

Calisanlarin motivasyonunda énemli bir 6zendirme araci olarak takdir edilme, dengeli ve
adil 6lgiiler icinde uygulandiginda basariya ulasir (Incir, 1984, s.47). Calisanlar genelde
gelisme  kaydedip  kaydetmediklerini, gorevlerini layikiyla yerine  getirip
getiremediklerini bilmek isterler. Ciinkii belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in elinden gelen
cabay1r gosteren, iyi bir performans sergileyen ¢alisan takdir edilme beklentisi
igerisindedir (Barli, 2012, $5.239-240). Calisanlar baskalar1 tarafindan takdir edildikleri
zaman; mutlu olacak, gosterdikleri performans ve verimlilikleri artacaktir. Takdir edilme,
calisan1 motive ettigi kadar diger ¢alisanlara 6rnek olmasi agisindan da énemli faktordiir

(Hekim, 2002, s.21).

2.3. MOTiVASYON TEORILERIi

Endiistri devriminin getirdigi en O6nemli yeniliklerden biri olan is bolimi ve iste
uzmanlagsma ve diger faktorler nedeniyle, calisanlarda zamanla ise ve calistiklar
isletmeye kars1 istek ve ilgi noktasinda olumsuz yaklagimlarin bag gostermesi iizerine,
bugiine kadar bir¢ok arastirmaci bu ilgi ve istek yoksunlugunun nedenleri iizerine
arastirma yaparak ¢alisanlar1 yeniden istekli ve arzulu kilmanin yollarini arastirmis, bu
dogrultuda insanlarin motivasyonu ve motivasyonuna etki eden nedenler arastirma
konusu edilmistir. Arastirmacilar ¢alisanlarin davranislarini, bu davraniglarinin isleriyle
olan farkli bagintilarini ve bu davranislarin gergek nedenlerini bulmay1 amaglamiglardir.
Bu kapsamda yanit1 aranan soru, ¢alisanlarin bir boliimii islerini arzu ve istekle yerine
getirirken, ayni kosullarda, ayn1 diizeyde bilgi ve yetenege sahip diger calisanlarin
isteksiz ve verimsiz ¢aligmalarinin nedenlerinin ne oldugudur (Sabuncuoglu ve Vergiliel
Tiiz, 2016, s5.104-105).

Motivasyon ile ilgili ortaya atilan teorilerin bazilari, ¢alisanlarin davranislarini etkileyen
igsel faktorlere oncelik verirken, diger teorilerin bazilari ise ¢alisanin davraniglarini
etkileyen digsal faktorlere onem vermektedir. Kisinin davraniglarini etkileyen igsel
faktorlere agirlik veren teoriler, kisinin hislerini, algilarini, tutumlarini ve beklentilerini
anlamaya, kisinin davranislarimi etkileyen dissal faktorlere agirlik veren teoriler ise,
kisinin bireysel arzu ve istekleri yerine, kisinin ¢evresinde bulunan ve kisinin

davraniglarin1 etkileyen faktorleri anlamaya yoneliktir. Daha 6zet bir ifadeyle, siire¢
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teorileri davraniginin sonucuna, kapsam teorileri ise davranisin 6ncesine odaklanmaktadir

(Kogel, 2001, s.510).

2.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, kisinin igsellestirdigi ve onu belirli davraniglarda bulunmaya sevk eden
faktorlerin neler oldugunu belirlemeyi amaglayan teorileridir. Dayandigi hipotez ise,
yoneticilerin caligsanlari, belirli sekillerde davranmaya sevk eden faktorleri anlamalari
durumunda, bu faktorlere hakim olmak suretiyle ¢alisanlar1 daha iyi yonetebilecekleri ve
onlar1 belirlenen hedeflere yoneltebileceklerdir (Barli, 2012, s.205).

Kapsam teorileri, neyin ¢alisanlari motive ettigiyle ilgilenir, ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve
beklentilerini tanimlamaya ve bunlara nasil ve ne yonde 6ncelik verilmesi gerektigini
arastirir. Bagka bir ifadeyle ¢alisanlarin doyumlarini artirmak ve daha iyi performans
gostermek i¢in ugrastiklar1 motivasyon faktorleri ve amaglarin gesitliligiyle ilgilidirler.
(Luthans, F. 2011, s.156-160).

Kisinin belirli davranislarda bulunmasini saglayan igsel faktorlerin belirlenmesini hedef
alan kapsam teorileri; McGregor’'un tarafindan gelistirilen Geleneksel Motivasyon
Teorisi, Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg tarafindan
gelistirilen Cift Faktor Teorisi, David Mc Clelland tarafindan gelistirilen Basarma

Ihtiyaci Teorisi ile Alderfer’in Erg Teorisidir.

2.3.1.1. Geleneksel Motivasyon Teorisi

Geleneksel motivasyon teorisi 0Ozlinii geleneksel yoOnetim anlayisinda bulur.
McGregor’un gelistirdigi bu teoriye gore, c¢alisanlarin motivasyonlarinda ekonomik
faktorler ve denetim islevi 6n plandadir. Geleneksel motivasyon teorisinde birey; isten
kacan, tembel, paraya diiskiin ve isini kaybetme korkusu ile ¢aligan kisilerdir. Bu ag¢idan
yeterli ancak asir1 olmayan {icret 6denmesi ve is giivencesi saglanmasi bu teorinin temel
ilkeleridir. Geleneksel motivasyon teorisinde insan ekonomik bir 6ge olarak
degerlendirildigi i¢in verimliligi artirmanin en gecerli yolu olarak T{cret artist
gosterilmektedir. Ancak ¢alisanlarin sadece yiiksek ticret almak i¢in ¢aligtiklarin1 kabul
etmek bugiin i¢in artik miimkiin gériinmemektedir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016,

ss.107-110).
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2.3.1.2. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon konusunda finlii arastirmaci Abraham H. Maslow, insan1 davranista
bulunmaya sevk eden en Onemli etkenin ihtiyaclar oldugunu savunmaktadir
(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.107-110).

Bu teorinin iki temel varsayimi vardir. Bunlardan birincisi, kisinin her davraniginin, onun
gereksinim duydugu ihtiyaglarin1 gidermeye yénelik oldugudur. ikincisi ise, kisilerin
gereksinim duydugu ihtiyaglarinin belirli bir siralamaya sahip oldugudur. Alt basamakta
yer alan ihtiyaglar giderilmeksizin, iist basamaklarda yer alan ihtiyaglar kisiyi davranisa
sevk etmeyecektir (Kogel, 2011, s.516). Maslow insanlarin bes basamakli, ihtiyaglar
silsilesini doyurmak arzusunda oldugunu ifade eder. Bu ihtiyaglarin siralanmis sekli
asagida ozetlenmistir (Keser, 2006, ss.15-16).

Temel Fizyolojik Thtiyaclar: Yeme, icme, uyuma, korunma ve cinsellik gibi insanin en
ilkel ve temel gereksinimleri bu basamakta yer alir. Bunlar giderilmedikce insan baska
seyler diisiinemez (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.107-110). Bu ihtiyaclar
insanin yasamini idame ettirebilmesi i¢in gerekli olan en temel ihtiyaclardir. Birey
oncelikli amaci bu ihtiyaglarini gidermek iizere davramis sergilemektir (Onen ve Tiiziin,
2005, s.32).

Giivenlik Ihtiyaci: Birey, fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarini karsiladiktan sonra,
bugiin i¢in ¢aligma ortamindaki fiziksel giivenligini saglamak, gelecegi i¢in de kendini
giiven altina almak arzusundadir. Saglik kontrolleri, emeklilik gibi sosyal glivence arzusu

bu ihtiyaclara 6rnek verilebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.107-110).

Sosyal Ihtiyaglar: Maslow’a gore, kisi alt basamakta yer alan fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaglarin1 giderdikten sonra sira bunlarin {stiinde yer alan sosyal ihtiyaglarini
gidermeye ¢aligir. Bu ihtiyaglar bagkalari tarafindan sevilme, sevme, arkadas edinme, bir
grupta yer alma ve iliskileri gelistirme gibi ihtiyaglar olarak orneklenebilir (Sabuncuoglu

ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.107-110).

Kendini Gosterme (Deger) Ihtiyaci: Bu basamakta birey kendisine giiven ve saygi
duymaktadir, diger yandan baska kisiler tarafindan begenilme ve saygi goérme
arayigindadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.107-110).

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Bu son basamakta yer alan ihtiyag, kisinin kendisiyle

biitinlesmesi ve basarma giiclinii kullanabilme arzusuyla biitiinlesir (Can ve digerleri,
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2000, s. 189). Birey gercek Ozgiirliigiine bu basamakta kavusur. Artik kendisi i¢in
ekonomik ve sosyal giivence edinmis, toplumda belirli ve saygin bir konuma erigmis, bir
takim olgular nedeniyle geciken ve ertelemis oldugu isteklerini gergeklestirebilecek bir
konuma erigmistir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.107-110).

Asagida sekilde Maslow un teorisine gore ihtiyaglarin hiyerarsik piramidi gorilmektedir.

Kendini

ihtljl‘acl e

/ Kendini Gﬁeﬁn:::e (Deger) \
/ Sosyal Ihtiyaghr \
/ Giivenlik Ihtiyac \
/ Temel Fizyolojik Ihtiyaghr \

Sekil 3. Maslow’un Ihtiyaglar Teorisine Gére Ihtiyaclar Piramidi. “Orgiitsel Davranis”, Ozkalp,
E. ve Kurel, C., 2010, Bursa: Ekin Basim Yayin Dagitim, s.281.

Maslow’un savundugu ihtiyaglar hiyerarsisi iki gercegi yansitir. Birincisi Maslow’un
savundugu tizere bireyin bir gereksinimi karsilandiktan sonra, yeni gereksinimlerinin
ortaya ¢iktig1 ve bu déngiiniin insan var oldukca devam ettigidir. Ikincisi, alt basamaktaki
bir ihtiya¢ giderildikten sonra bir iist basamaga geg¢ilse bile, alt basamaklarda yeniden bir
ihtiyac hasil oldugunda biitin dikkatin bu ihtiyag basamagma yonelecegidir
(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, s5.107-110).

Maslow’un kati kurallarla siirladig1 bu teorisine yonelik en 6nemli elestiri, her insan
acisindan ihtiyag¢ siralamasinin farkliligidir. Ciinkii bazen alt basamakta yer alan bir
ithtiyacin, siralamada yer alan bir iist basamaktaki ihtiyactan daha baskin ¢iktig
goriilebilmektedir. Bagka bir elestiri ise motive olgusunun bireysel diizeyde ele alinmig
olmasidir (Keser, 2006, s.22). Diger bir elestiri ise, iddia edildigi gibi insan ihtiyaglarinin
her zaman sirali bir gereksinme seklinde olmadigidir. Iginde bulunulan kosullara gore
bireyin ihtiyaclarinda geriye ya da ileriye dogru sapmalar goriildiigiidiir (S. Simsek ve
Celik, 2011, $5.102-103).
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2.3.1.3. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’dan sonra motivasyon konusunda en bilindik tigiincii teori F. Herzberg tarafindan
gelistirilmistir. Herzberg, Cift Faktor Teorisinde, bireylerin hangi deger sistemleri
icerisinde, hangi kosullar altinda calismanin arzu edilemez bulundugunu ve ondan
kaginmak gerektigini saptamaya c¢alismistir. Herzberg’in arastirmasi, Maslow gibi
motivasyonun temelinde ihtiyaglarin varligini savunmus ve motivasyon faktorlerini iste
doyum saglayanlar ve doyumsuzluk yaratanlar seklinde iki bdliimde incelemistir.
Herzberg’e gore isin basarilmasi, taninma duygusu, ¢alisma, tstlenilen sorumluluk ve
ilerleme hedefleri; iste doyum yaratan unsurlar arasindadir. Yo6netimden ve uyguladigi
politikalarindan duyulan hosnutsuzluk, ticretin yeterli bulunmamasi, kisilerle arasindaki
iliskilerden ve caligma ortamindan kaynaklanan hosnutsuzluklar da iste doyumsuzluk
yaratan faktorler arasindadir (Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2016, ss.110-114).

Herzberg art1 bir doyum saglamayan bu faktorlere, hijyen (dissal) faktorler adini verirken
baz1 faktorlerin var olmasi halinde bu faktorlerin ¢alisanlarin is performansini oldukg¢a
arttirdign gdzlenmistir. Is performansii arttiran bu faktorlere ise motive edici (igsel)
faktorler adin1 vermistir (Ates vd. 2012, s. 149). Digsal faktorleri daha ¢ok isin disindaki
cevreyle, motivasyon faktorleri ise daha ¢ok isin i¢ atmosferiyle ilgilidir (Barli, 2012,

5.213).

Yilksek tatmin . ) .
Tatmin alar Maotivatérlerin

tatmine iliskin etki
diizeyi
Gildlleyiciler

* bagarma

= taninma

= sorumlululc

= isin kendisi

+ kigisel gelisim vb.

MNe tatmin ne de
tatminsizlik
Tatminsizlik alam Hijyen faktsrlerinin
tatminsizlige iligkin
etki dizeyi

Hijyen faktorler

» calisma kosullan

* lcret ve glvenlik
* igletme politikalar
* kigilerarasi iligkiler vb

Yiiksek tatminsizlik

Sekil 4. Tatmin Diizeyleriyle Herzberg’in Cift Faktor Teorisi. “Yo6netim ve Organizasyon”, S.
Simsek ve A. Celik, 2011, Konya: Egitim Akademi, s.102.
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Teori doyum ve doyumsuzlugun birbirini dengeledigi ve is ortaminda birbirlerine zit
olgular olmadigin1 ifade etmeye calismistir (Basaran, 2000, s.217). Maslow’un
motivasyon teorisini gelistirmek amaciyla Herzberg 1959 yilinda yaptigir caligmalar
sonucunda, bazi faktorlerin olmamasinin mutsuzluk meydana getirirken var olmalari
halinde ise art1 bir doyum saglamadiklar1 sonucuna varmistir (F. Luthans, 2011, s.165).
Dissal faktorlere hijyen faktorler adi verilmesinin sebebi tip bilimindeki hijyen ilkelerine
benzer fonksiyonlara sahip olmalaridir; tehdit olusturan durumlarin ortadan kaldirilmasi
saglik alaninda hijyen ile saglanirken is yerlerinde bu gorevi digsal faktorler
tistlenmektedir. Bu faktorler hijyen benzeri tedavi etme ozelligi sergilemezler; ancak
mevcut olmamalart durumunda daha fazla rahatsizlik yasanmasi kaginilmazdir (Kanoglu,
2007, s.47). Herzberg’e gore hijyen (dissal) faktorlerin igyerinde mevecut olmasi sadece
calisanlar tarafindan benimseneceginden bu hususlar ¢alisanlarin motive olmalarinda
etkili olabilecegi gibi etki gdstermeme ihtimali de s6z konusu olacaktir (Kaplan, 2007,
5.39).

Herzberg’in kuramina yoneltilen elestirilerden biri ekonomik faktorleri ikinci plana ittigi,
bir diger elestiri ise kisiler aras1i farklhiliklar1 g6z Oniine almadigi yoniindedir

(Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, ss.110-114).

2.3.1.4. Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland tarafindan motivasyon igin puanlama sistemi sayesinde insan kisiligi
hakkinda ¢ikarimlar elde etmeye yonelik yapilan arastirmalar sonucunda, Morgan ve
Murray tarafindan gelistirilen TAT testini kullanarak (Thematic Apperception Test) basit
anlamda basarma, giic ve iliski kurma motivasyonlarint 6lgerek bireyleri ii¢ gruba
ayrrmustir. Bunlar bagsarma ihtiyaci ile doganlar, iliski kurma ihtiyaci ile doganlar ve gii¢
ihtiyact ile doganlardir. McClelland tiim bireyler agisindan gecerli olan bir ihtiyag
siralamasinin varligin1 kabul etmez, ona gore ihtiya¢ hiyerarsisi bu ihtiya¢ gruplari
ekseninde belirlenir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2016, $5.114-116).

Insan sosyal bir varlik oldugundan siirekli cevresiyle cesitli iliskiler kurma ihtiyact
hisseder, 6te yandan etkin ve baskin bir rol iistlenebilmek i¢in para, mevki ya da otoriteye
dayali gii¢ ihtiyacindadir ve bu kazanimlar1 basarma arzusu igerisindedir. McClelland’a
gore bu ihtiya¢ ve gereksinimlerin énemli bir kismi kiiltiirel kokenlidir, ya sonradan

Ogrenilir ya da zamanla ihtiyaglardaki dogal degisimler sonucunda ortaya ¢ikarlar (Barls,
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2012, s5.209-212). McClelland dile getirdigi ihtiyaglari ti¢ baslik altinda asagidaki sekilde
0zetlemek miimkiindiir (Kogel, 2011, 5.267).

1.0liski Kurma Ihtiyac1 (Affiliation Needs): iliski kurma ihtiyac1 giiclii olan kisiler
baskalariyla iliski kurma, bir gruba katilarak sosyal iliskilerini gelistirme yoniindeki

ihtiyaglarin1 gidermek tizere iligkiler kurarak bunlar1 gelistirmeye caba gosterecektir.

2.Basarma Ihtiyac1 (Achievement Needs): Basarma ihtiyaci1 kuvvetli olan kisi kendisine
ulagilmasi zor ve hayli ¢caba gerektiren anlamli amaglar belirleyerek, bunlar1 ulasmak igin

gereken bilgi ve yetenegi elde etmek amaciyla davraniglar sergileyecektir.

3.Gii¢ Kazanma Ihtiyac1 (Power Needs): Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisiler ise, giic ve
otorite kaynaklarini elde etme ve gelistirmeye yonelik ¢abalar sergileyerek bu suretle

bagkalarini etkileme ve giiciinii koruma davranislarini sergileyecektir.

2.3.1.5. Alderfer’in ERG Teorisi

Literatiirde ERG, Tiirkge literatiirde ise VIG olarak adlandirilan bu teori ile Alderfer,
Maslow’un teorisini basitlestirmeye calismistir (Z. Sabuncuoglu & Vergiliel Tiiz, 2016,
s.114).

Alderfer’de Maslow gibi insan ihtiyaglariin hiyerarsik bir yapida oldugunu kabul eder
ancak bes kategorilik ihtiyaclarin yerine i¢lii bir kategorizeyi onerir (Barli, 2012, 5.212).
Erg teorisindeki iic temel ihtiyag; var olma, iliski kurma ve gelisme olarak
siiflandirilmistir. Var olma ihtiyacinin igerigini, bireyin temel fiziksel ihtiyaclarini
karsilamaya yonelik gida, barinma ve giivenli ¢aligma kosullarina sahip olma ihtiyaclar
olusturur. iliski kurma ihtiyaci, baskalariyla iletisim kurma, baskalar1 tarafindan taninma
ve takdir edilme, diger insanlarla birlikteyken kendini giivende hissetme ihtiyaglarin
icinde barindirir. Son olarak gelisme ihtiyaci da, Maslow’un modelinde sunulan kendini
gergeklestirme ve kisisel bagaridan kaynaklanan saygi ihtiyaglarint kapsar (McShane ve
Glinow, 2003, s5.151-152).

Sekil 5°te de goriildiigii iizere Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde ihtiyaclar tek yonlii,
alttan yukariya dogru bir siralama gosterirken Alderfer’in teorisine gore ihtiyaclar ¢ok
yonlii siralama gosterir. Yani ayni anda farkli ihtiyaclarin ortaya ¢ikabilecegi ifade

edilmektedir.
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Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer'in ERG Teorisi

Sekil 5. Maslow’un lhtiyaclar Hiyerarsisi ile Alderfer’in ERG Teorisinin Karsilastiriimasi.
“Organizational Behavior a Strategic Approach”, Hitt, M. A., Miller, C. C. ve Colella, A., 2006,
Abd: John Willey & Sons, s.201.

2.3.2. Siire¢ Teorileri

Stire¢ teorileri de kapsam teorilerinde oldugu gibi biinyesinde farkli teoriler
barimdirmaktadir. Kapsam teorileri motivasyon faktorlerini goz 6niinde bulundururken
stire¢ teorileri motivasyonu saglamak igin bu faktorler arasindaki etkilesimin nasil
oldugunu arastirir. Siire¢ teorileri, insanlarin davraniglarinin yoniini, siddetini ve
stirekliligini saglamak i¢in islettikleri akilcr siireglere odaklanir (Hitt ve digerleri 2006,
s.207). Siireg teorilerine gore, kisiyi davranisa sevk eden igsel kaynakli ihtiyaglarin yani
sira pek cok dissal faktorler de kisinin davranisinda ve motivasyonu tizerinde etkilidir
(Kogel, 2011, 5.628).

Siire¢ teorileri; Skinner’in davranig sartlandirma ve pekistirme teorisi, Wroom’un
beklenti teorileri, Lawler ve Porter’in beklenti teorisi, Adams’in esitlik teorisi ile amag

teorisidir.

2.3.2.1. Davrams Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi

Skinner tarafindan gelistirilen ve literatiirde pekistirme teorisi olarak da adlandirilan bu
teori, insanlarin eylem ve davraniglarinin, ulasacaklar1 sonuglar ya da belirli araclarla
yonlendirilebilecegi mantigina dayanir. Buna gore davranis neticesinde ulasilacak sonug
cazip ise, davranis giiclenecek ve tekrar edilecektir. Tam aksine, davranis neticesinde

ulasilacak sonug cazip degil ise, davranis tekrar edilmeyecek, zamanla zayiflayacak ve
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sonecektir. Pavlov ve Skinner adli digiiniirler, hayvanlar {izerinde yapmis olduklar
arastirma ve incelemelerde, belirli bir davranigin neticesinde elde edilen sonucun cazip
olmas1 durumunda bu davranisin 6grenildigi ve bilingli bir sekilde bu davranisin tekrar
edildigi, aksi takdirde bu davranisin tekrar etmedigini ortaya koymuslardir (Barli, 2012,
$5.225-226).

Bireyler de benzer sekilde, sonucundan memnun olduklart davranisi tekrar etmekte,
davranig tekrar edildik¢e iyice pekistirilmektedir. Bu dogrultuda olumlu davraniglar
sergilenmesi ve tekrar edildikge pekisen davranislar i¢in ii¢ yontemden soz edilmektedir.
Bunlar asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Eren, 2013, ss.579-580; S. Simsek ve
Celik, 2011, s.114).

1.0lumlu Pekistirme: Cazip araglar kullanilarak elde edilmek istenen sonucun
tekrarlanmasi, giiclendirilmesi ve pekistirilmesidir. Calisanin istenen davranislari

sergilemesinde i¢sel ya da dissal odiiller etkilidir.

2.0lumsuz Pekistirme: istenmeyen bir davranisin énlenmesi ve onu istenen davraniglara

yonlendirmede kullanilan tedbirler biitiiniidiir.

3.Ceza: Herhangi bir davranisin, arzu edilmeyen araclar kullanilmasi suretiyle ortadan
kaldirilmas1 yontemidir. Ancak ceza, istenmeyen davranistan kaginmayi saglasa da,
istenen davranisin ortaya ¢ikmasini saglamaz (Barli, 2012, $5.225-226). Ciinkii
cezalandirma; baskaldirma, diren¢ gosterme ve benzeri eylemlerle ya da daha istenmeyen

bir davranig bigiminde sonuglara neden olabilir (M. Dogan, 2002, s.248).

2.3.2.2. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Harold Vroom tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, motivasyon derecesi ya da
giicii; ulasilmasi arzulanan herhangi bir sey i¢in cazibesi ya da arzulanma derece ile ortaya
konulabilecek eylemin ve g¢abanin, bu hedefe ulasilabilirlik ihtimalinin kisi tarafindan
degerlendirilmesinin c¢arpimi olarak kabul edilmektedir ve asagidaki formiille ifade
edilebilir (Barli, 2012, s5.217-220).

Gayret gosterme giicii = Arzulama Derecesi (cazibe x ¢cekim) x Beklenti

Vroom’a gore bir kiginin belli bir is i¢in ¢aba gostermesi iki etmene baglidir. Bunlar,

valens (arzulama derecesi) ve beklenti (6diillendirilme) olasiligidir.
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Modeli ti¢ temel kavram cevresinde sekillenmektedir. Bunlardan birincisi valenstir,
valens, kisinin belirli bir gayret, ¢caba gostererek elde edecegi arzulama derecesini ifade
eder. Insan ihtiyaglarinin farklilig: sebebiyle belirli bir 6diil her insan i¢in ayn1 sekilde
arzu edilmeyecektir. Bazilar1 boyle bir ddiilii gok arzularken bazilari ise bu 6diilii kendisi
i¢in hi¢ degerli gormeyecektir. Valens, + 1 ile — 1 arasinda deger alan bir degiskendir.
Bu modelin ikinci kavrami beklentidir. Beklenti ise belirli bir ¢gabanin belirli bir odiille
karsilik bulacagina iliskindir. Eger ¢alisan daha fazla ¢aba gostererek belirli bir 6diili
edinecegi beklentisi igerisindeyse, daha fazla ¢aba sarf eder. Dolayisiyla beklenti de, O ile
+ 1 arasinda degisen bir degerle karsilik bulur.

Modelin ii¢iincii kavrami ise aragsalliktir. Kisinin ¢abasi onu belirli bir diizeye kadar tasir,
gosterecegi performans da belirli bir sekilde ddiillendirilebilir. Bu 6diillendirilme ilk
basamak elde edilen sonugtur. Ornegin, kisinin maas1 artabilir. Bu artis ile elde
edilebilecek ilk sonu¢ maasindaki somut artig miktaridir, ikinci sonug ise bu kazanimla
elde edecegi yiiksek statii, bagkalarinca taninma gibi sonuglardir. Aragsallik ise, birincil
olarak elde edilen sonucun, kisiyi ikinci derecedeki sonuglara eristirecegi konusunda
bireyin sahip oldugu genel olasilig1 ifade eder.

Vroom’un motivasyon modeli asagida Sekil 6’da goriilmektedir.

VALENS

/N

BIRINC] TKINCI
GAYRET |-»|PERFORMANS| ] DUZEYDE || DUZEYDE || TATMIN OLMA

x SONUC T SONUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 6. Vroom’un Motivasyon Modeli. “Isletme Yoneticiligi 13. Baski”, T. Kogel, 2011,
Istanbul: Beta Yayin Dagitim, s. 634.

Bu teori, calisan acisindan mevcut durum ile beklenen durum arasindaki farklarin
onceden bilinmesinin temini suretiyle ¢alisanlarin motivasyonu saglamay1 amaglar. Ayni
zamanda herkesin motivasyonu agisindan genel kabul goren evrensel cerceve olmadigin
ve beklenen sonuglarin bireyin kisiligine, beklentilerinin yani sira kiiltiiriine ve ortam
kosullarina gore degiskenlik gosterecegini, yani olumlu, olumsuz ya da pasif sonuglar

dogurabilecegini goz ardi etmez (Jurkiewicz, 1998, s.230).
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2.3.2.3. Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lyman Porter ve Edward Lawler, Vroom’un beklenti teorisini daha da detaylandirarak
gelistirmislerdir. Bu modele gore, motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayr1 degiskendir
ancak bu ti¢ degisken kendi aralarinda degisik bi¢imde iliskilidirler. Porter ve Lawler
modelinde Vroom’un teorisine yapilan en 6nemli eklemeler, yetenek ve beceriler
bakimindandir. Buna gore ¢aba dogrudan performansi etkilemez. Ancak bireysel
farkliliklar ve kisilik farkliliklar1 ¢aba kadar performans: da etkiler. Daha Onceki
yaklasimlarda tatminin performansi artirdigi kanisinin aksine ulasilan bir bagka sonug
bireyin belli bir performans diizeyine ulastiktan sonra tatmin olmasina iligskindir (Barli,
2012, 5.220).

Lawler ve Porter’in beklenti teorisinin ilk bélimii Vroom’un beklenti teorisi ile aynidir.
Yani kisinin giidiilenme derecesi valens ve beklenti tarafindan belirlenmektedir. Ancak
Lawler ve Porter’a gore, kisi yliksek bir gayret gosterse de bu durum otomatik olarak
yiiksek bir performansla sonuglanmaz. Eger kisi gerekli bilgi ve donanimdan yoksunsa,
ne kadar caba gosterirse gdstersin yeterli performans: gosteremeyecektir. Ikinci olarak,
kisinin kendisi i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmasi zorunlulugudur. Aksi halde
cesitli rol catigsmalari ortaya ¢ikacak, bu durum da kiginin performans diizeyini olumsuz
yonde gostermesini engelleyecektir. Herkes kendi performansi ile bagkalarinin
performansin1  karsilastirir ve kendi performansinin diizeyine uygun bir ddiille
odiillendirilmesi bekler. Eger kisinin gosterdigi performans aldigi 6diiliin karsiligi olmaz
ise kisi tatmin olmayacaktir. Tatmin olma derecesine gore valens ve beklenti degisecek
ve siire¢ dongiisel olarak tekrar basa donecektir. Bu dongii sekil 7°de goriilmektedir

(Kogel, 2011, 5.635).

| eiLcive verenex | | ALGILANAN EIT ©DUL |

|_vALENs | \
ICSEL ODUL

_“| GAYRET |—>_’| PERFORMANS ‘_} TATMIN
[ DISSAL ODUL

| BEKLEYIS |

| ALGILANAN ROL |

Sekil 7. Lawler ve Porter’in Motivasyon Modeli. “Isletme Yoneticiligi 13. Baski1”, T. Kogel,
2011, Istanbul: Beta Yayin Dagitim, s. 634,
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Teori, bir orgiitte diisiikk basarili fakat beklentilerine ulagsmis, ayn1 zamanda yiliksek
basarili fakat beklentileri uygun bigimde odiillendirilmemis g¢alisanlarin olabilecegini
gostermektedir. Yani teori bir bakima, herkesin timit ettigi ancak elde ettigi oOdiil
nedeniyle tatmin olmasinin imkansizligin1 ortaya koymaktadir (Eren, 2013, s.576).

Bu modelin motivasyon araci olarak kullanilmasi diisiiniildiigiinde, yukarida sdylenenlere
ek olarak calisandan istenen performansi saglayacak egitim ve gelistirme programlari
uygulanmali, rol ¢atismalar1 asgariye indirilmeli, ayn1 performans gosterenlere ayni
odiiliin  verilmesi agisindan adil olunmali, ¢alisan i¢in odiil tiirleri bireye gore
belirlenmeli, sonug olarak performans ve 6diil dongiisii izlenerek teorinin uygulanmasi

sirasinda degisiklik gerektirecek hususlara uyarlanmalidir (Soykenar, 2008, s.21).

2.3.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Satcy Adams’a atfedilen bu teoriye gore, uygulanan ddiillendirme sisteminin adil olmasi
gerekliligi ifade edilmistir. Calisanlar sadece ihtiyaglarinin tatmin edilmesini istemezler,
verdikleri emegin karsihigin1 da tam ve adil olarak almak isterler, her ¢alisan kendi
emegini onunla esit diizeyde calistigini diisiindiigii diger ¢alisanlarla kiyaslar ve kendince
bir adalet dengesi bulur (Barli, 2012, $5.221-224).

Kisilerin girdileri; ¢abalari, performanslari, yetenek ve kabiliyetleri, egitim diizeyleri,
deneyimleri, yetistirilmeleri ve kidemini kapsar. Ciktilari ise; ticretleri, kidem tazminati,
saglik destegi, statii sembolleri, yonetenlerden duyduklart memnuniyet, ikramiyeler ve
i¢sel odiilleri igerir (Colquitt, Lepine, ve Wesson, 2011, s.191).

Hitt’e gore esitlik; “kisinin girdilerinin ¢iktilarina oraninin bir diger kisininki ile ayni
olmas1 durumunda” gergeklesir. Esitsizlik ise, “ayni girdilere ragmen bir kisinin
digerlerinden daha fazla ¢ikt1 elde ettiginde veya bir kisi ayn1 ddemenin karsiliginda daha
az girdi sagladiginda” ortaya ¢ikar (Hitt ve digerleri 2006, s.207).

Esitsizlik ve esitlik durumlarini sekil 8’deki gibi gostermek miimkiindiir.
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Birevin ¢iktilan Digerlerinin ¢aktlan
=

Birevin girdileri Digerlerinin girdiler

Bireyin ¢iktilar Digerlerninin ¢iktilarn
=

Birevin girdileri Digerlerinin girdileri

Birevin ¢ikulan Digerlerinin ¢iktulan

Bireyin girdileri Digerlerinin girdilern

Sekil 8. Esitsizlik ve Esitlik Durumlari. “Organizational Behavior (Twelfth Edition)”, F. Luthans,
2011, New York, NY: Mc Graw Hill Publishing, s.170.

Karsilagtirma yapan calisan eger bir esitsizlik algilayacak olursa bu esitsizligi gidermeye
yonelik bir takim davranislar sergileyecek, sergileyecegi bu davranis algiladigi
esitsizligin boyutuna, derecesine, c¢alisanin bireysel imkanlarma ve tepkinin
uygulanabilirlik derecesine gore degisecektir. Esitsizligi gidermek igin ¢alisan sarf ettigi
cabanin Olciisiinii azaltacak ya da artiracaktir, gosterdigi ¢aba karsiliginda sonucun
degismedigini gordiigiinde ya da algiladig1 esitsizligi i¢sel olarak azaltamadig: takdirde,
diger calisanlarin sarf ettikleri ¢cabalarin azalmasina gayret gosterecek, esitsizlik algisini

asamadig1 takdirde isi terk etme egilimi gosterecektir (Kogel, 2011, s.637).

2.3.2.5. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, her canlinin davranislarini
yonlendiren bir amag¢ bulunmaktadir. Dolayisiyla insanlarin davranislarinin temelinde,
hedefledikleri amaglara ulagma niyeti yatmaktadir. Bu nedenle her birim ve birey i¢in
saptanmig, gergeke¢i ve Gl¢iimlenebilen amaglarin bulunmasi, bu amaglarin belirlenmesi
slirecinde bireye yer verilmesi motivasyonu artirict bir sonu¢ dogurur. Amag teorisi,
arastirmalarla da desteklenen dort temel 6neri sunmaktadir. Bunlardan ilki; erisilmesi zor
ve kolay basarilamayacak hedeflerin basit hedeflere karsi daha fazla motive edici
olduklaridir. ikincisi 6zel olarak belirlenen amaglarin belirsiz ya da iistii kapali, net
olmayan amagclara gore daha fazla motive edici olduklar, iiglinciisii amaglarin
belirlenmesi sirasinda saglanan katilimin performansi artirict oldugu ve son olarak geri
bildirimin de etkin bir amag¢ basariminda gerekli oldugudur (Barl, 2012, s.224). Baz

aragtirmacilar ise bu kosullara ek olarak is karmasikligi, amaca ulagmak i¢in gosterilen



60

cabanin diizeyi ve devamlilig: ile ise yonelik yontemleri de performansi artiran temel
kosullar arasinda gostermektedir (Colquitt ve digerleri., 2011, 5.194). Bu teoride kisaca
kolay ulasilamayan arzularin bireylerin performansini artirdig1 savunulmaktadir. Ciinki
bu tiir hedefler, ¢abayi, ¢abanin siirekliligini ve davraniglarin yonlendirilmesini temin
eder. Bireylerin bu tiir amaglari basarma hedefine kendilerini adamalar1 ve amaglara
ulagincaya kadar ¢aba gostermeye devam etmeleri insanin dogasindan kaynaklanir (Hitt
ve digerleri, 2006, $5.211-212).

Teori her calisanin belirgin amaglar benimsedigini savunmakta ise de, bireylerin her
zaman bilin¢li olarak hareket etmedikleri, zaman zaman bilingsizce ve diistinmeden
hareket ettikleri yadsinamaz bir gergektir. Dolayisiyla bireysel amaglar belirlendikten
sonra genel kabul goren bir politika belirlemenin ve uygulamanin gii¢liigii ortadadir.
Ancak teori orgiitsel amaglarla bireysel amaglari dengeleme ve uyumlastirma konusunda
onemli bir kilavuzdur (Eren, 2013, 5.522).

Bu boliimde motivasyon araglari ve teorileri lizerinde agirlikli olarak durulduktan sonra
motivasyondan beklenen amagclardan biri olan verimlilik konusu bir sonraki bdliimde
islenecektir. Genel olarak belirtilen motivasyon araglarinin tiim calisanlar agisindan
motive edici nitelikte oldugu tespitinin yani sira bu araglarin bireyden bireye gore etki ve
onem derecesinin farklilik gosterdigine dikkat ¢ekmek gerekir. Bu a¢idan motivasyon
uygulamalarinda belirlenecek araclarin geneli kapsayici bir nitelik gostermesi gerektigi

diistiniilmektedir.
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3. BOLUM : VERIMLILIK

Motivasyon uygulamalariyla elde edilmek istenen bir¢ok sonu¢ vardir. Bu sonuglar
arasinda motivasyon uygulamalariyla ulasilmak istenen hedeflerden biri de verimliliktir.
Bu boliimde verimlilik tanimi, gesitleri, verimlilige etki eden faktorler aciklandiktan
sonra verimliligin onemine deginilecek, verimlilik ve motivasyon arasindaki iliski
aciklanacak, akabinde kamu yonetimi agisindan verimlilik 6niindeki engellerin neler

olduguna ana bagliklariyla yer verilecektir.

3.1. VERIMLILIK KAVRAMI

Kavramsal olarak verimlilik “kaynaklarin iiriine doniisebilirlik diizeyini yansitmaktadir”
(Korkmaz 1997, s.3). Verimlilik, toplam ¢iktinin toplam girdiye oranidir (Eren, 2013,
5.205). Genel anlamda verimlilik, iiretim veya hizmetlerin irettigi ¢ikt1 ile birlikte bu
ciktiyr meydana getirmek igin kullanilan girdi arasindaki iliskiyi ifade eder. Verimlilik,
cesitli mal ve hizmetlerin tiretiminde yer alan kaynaklarin etken bir sekilde kullanimidir
(Deligoz ve Giizel, 2016, s. 446). Baska bir tanimla “verimlilik, eldeki kaynaklarla en ¢ok
tiretimi gergeklestirme ugrasisidir” (Dogan-Aydin, 1991, s.9).

Uretimde kullanilan malzeme, is giicii, sermaye, enerji vb. girdilerin mal ya da hizmet
niteligindeki ¢iktilara doniismesi verimlilik olarak ifade edilir. En az malzeme, en az is
giicli, minimum sermaye ile daha ¢ok mal ya da hizmet {iretebiliyor ise, verimlilik yiiksek
olarak nitelendirilir (Binbasioglu, 1992, s.42). Verimlilik ayn1 zamanda elde edilen mal
ya da hizmet ¢iktilartyla, bu sonuglari elde etmek i¢in harcanan zaman arasindaki bagi da
icerir (Ekinci, 2008, s. 175-185).

Bununla birlikte verimlilik hesabinda; girdiler, ¢iktilar, katma degerler, ¢alisanlarin
sayisl, ¢aligma saatleri, 6denen licretler ve stok degismeleri de goz ardi edilmez (Erol,
2001, s. 127-143). Cikt1 ya da katma deger meydana getirme hedefindeki bir isletme
acisindan bu hedefe ancak girdiyle ulasilabileceginden ¢iktinin girdiye Orani, bir liretimin
verimliligini ortaya koyar (Artar, 1992, s.9).

Ote yandan giiniimiizde verimlilik iilkelerin kalkinma gdstergelerinden biridir. Kalkinma
diizeyinin yiikseltilmesi hedefine ulasmada ise var olan kaynaklari en faydali bigimde
kullanip iiretimi artirmak amaglandigindan verimlilik ¢ok 6nemli bir hedef olarak &n

plana ¢ikmaktadir (Aydin, 1999, s.1).
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3.2. VERIMLILIK CESITLERI

Verimlilik, tiretime katilan her bir faktor igin ayr1 ayr1 belirlenmekte, girdi ile ¢ikti
arasindaki oranlama metotlariyla hesaplanabilmektedir. Buna goére; parasal ve fiziki
verimlilik; verimlilik oraninin pay ve paydasinin, ayni veya birbirine yakinlik derecesine
gore parasal ya da fiziki degerlerle ifade edilmesini, marjinal verimlilik; belirli bir
donemdeki ¢iktilarda meydana gelen degisimlerin bu belirli donemdeki girdilerdeki artisa
iliskin orani, ortalama verimlilik ise; belirli bir doneme iligskin toplam ¢iktinin ayni
donemin girdilerine olan oranini ifade etmektedir. Isletme bazinda hesaplanan verimlilik
mikro verimliligi, tim ekonomi boyutuyla hesaplanan verimlilik ise makro verimliligi
karsilar. Ciktinin tiretimine katilmis olan girdilerden herhangi birine oranlanmasiyla da
kismi verimlilik ifade edilir. Uretimde kullamilan tiim kaynaklarin etkinlik derecesinin

oOlgtilmesiyle de toplam faktor verimliligi bulunmaktadir (Tuna, 1993, s.12-15).

3.3. VERIMLILIiGi ETKILEYEN FAKTORLER

Verimlilik faktorlerini iki ana baslik altinda incelemek miimkiindiir (Propenko,1992,
5.56).

- Kontrol Edilebilmesi Miimkiin Olan “I¢sel” Verimlilik Faktorleri

- Kontrol Edilebilmesi Miimkiin Olmayan “Digsal” Verimlilik Faktorleri

Icsel faktorler isletmenin kontrolii altinda iken, dissal faktorler isletmenin kontrolii
disindadir. Ornegin hiikiimet politikalari, vergi reformlari, yasal degisiklikler dissal
verimlilik faktorlerine 6rnek olustururken, iiriin, iretim teknolojileri, hammadde ya da is
giicii farklilagtirmalart igsel verimlilik faktorlerine 6rnek olarak gosterilebilir (Tekeli,
2011, s.15).

Konumuz agisindan degerlendirildiginde, kamunun verimliligi etkileyen faktorlerin igsel

ve digsal nitelikte oldugu ifade edilebilir.

3.4. VERIMLILIGIN ONEMIi

Verimlilik, mevcut durumdan daha iyi bir yasam igin gayret gosteren insanoglunun, bu
amaca ulagsmak i¢in liretim siirecinden elde edilen sonuglar1 daha olumlu bir hale getirmek

amacina hizmet eden ara¢ niteligindedir. Verimlilik; mal ve hizmet iiretme siirecinde
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tiretilen cikt1 ile bu ¢iktiyr elde etme gayesiyle kullanilan kaynaklar arasindaki bir iligki
yumagidir. Bir ekonomik kalkinma ve gelisme gostergesi olan verimlilik, bu niteligi
nedeniyle tim ekonomikler ve mikro diizeyde isletmeler agisindan biiylik 6nem tasir
(Tekeli, 2011, s.20).

Verimliligin 6l¢giilmesi ve karsilastirilmasina yonelik uygulamalarda verimlilik statik bir
durumun tespiti gibi goriinmekte ise de, 6ziinde insan temelli ekonomik faaliyetlerin
isleyisini ifade etmesi nedeniyle statik bir durum olarak degil, dinamik bir olgu olarak ele
almmalidir (Ozdemir, 1991, s.169). Ote yandan iiretimin basindan sonuna kadar
kaynaklarin kullanimiyla ilgili her zaman gecerlilik gosteren ve daha once Olgiilen
verimlilik oranlari ile ayni1 ya da farkli alanlarda faaliyet gosteren isletmelerin verimlilik
oranlariyla karsilastirilabilir de olmalidir (Tekeli, 2011, s.21).

Verimlilik kavrami, 6teden beri isletmelerin ya da kurumlarin ulagsmaya calistiklart bir
hedeftir. Gilinlimiizde de verimlilik is basariSinin en temel Olgiitii olarak goriilmekte
gelecek yillarda da basarmin bir kriteri olarak yerini korumaya devam edecek gibi
goriinmektedir (Schermerhorn ve digerleri, 1994, s.16). Verimliligi artirmanin
sorumlulugu ise dogrudan isletme ya da kurum yoneticilere aittir ve verimlilik
yoneticilerin bir basar1 gostergesi sayilmaktadir. Bu agidan isletme ya da kurumdaki iim
calisanlarin  verimlilik duyarliliginin canli tutulmasinda yoneticilere biiyik is
diismektedir (Ozdemir, 1991, s.172).

Verimlilik, temelde insani tutum, diisiince ve davranislarinin bir eseridir (Newstrom ve
Davis, 1993, ss.18-19). Bu yargi, verimliligi artirma hedefinin birey temeline
indirgenmesi geregini ortaya koymaktadir. Verimlilik bir hedef olarak belirlenmis olmas1
da kavrami daha da 6nemli hale getirmektedir. Yoneticilerin verimliligi temel hedef
olarak  belirlemeleri  durumunda girdiler ve c¢iktilar biitiinlesmekte  ve
dengelenebilmektedir. Verimlilik artis1 isletmenin pek ¢ok kademesinde saglanabilir.
Uretim siirecine katilan ¢alisanlar kadar diger alanlarla ¢alisan bireylerin de verimlilige
katki saglayabilecekleri unutulmamalidir (Pekin, 1991, s.69).

Kiiresellesmenin itici gili¢leri yeni piyasa kosullari ortaya ¢ikarmistir. Kiiresel ekonomi
rekabetgiliginin anlami1 bu yeni piyasa kosullarina en iyi sekilde adapte olmay1 zorunlu
kilar. Ister yerel ister ulusal diizeyde olsun rekabetciligin en énemli Kriterlerinden biri
toplam verimliligi artirma hedefidir. Belirli bir noktadan sonra yalnizca tretimde

kullanilan girdileri rekabetin diger aktorlerinden daha verimli kullanma secenegine
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yonelmek gerekecek, boylelikle varligini devam ettirerek yeniden iiretebilecektir. Benzer
sekilde toplumun refah diizeyinin daha da yiikseltilmesi, {ilkelerin ekonomik ve siyasal
bagimsizligin1 koruyabilmelerinin giivencesi sahip olunan kaynaklarin diger iilkelerden
daha verimli kullanmasiyla miimkiindiir. Ote yandan verimlilik, kalkinmanin
hizlandirilmasi, enflasyonun disiiriillmesi, milli gelir paylasimi  gibi  gelecek
planlamalarinda tilkeler arasi ekonomik karsilagtirma araglarindandir (Tekeli, 2011,
$5.22-23).

Ulke ekonomisi acisindan tiim diizeylerdeki verimlilik calismalarini basariyla
yiiriitebilmek igin verimlilik bu olgunun birey temeline indirgenmesi gerekmektedir.
Ciinkii bu olgiilerde verimliligin saglanmasi, temelde bireyin verimlilik anlayisina
dayanir ve sosyal verimlilik olarak adlandirabilecegimiz tiim tlilke ekonomisinde saglanan
verimlilik neticede tek tek bireylerin faaliyetleri sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerde
verimlilik duyarliligi yoksa bunlardan olusan kitlede toplam verimlilik dogal olarak
diisiik gergeklesecektir (Ozdemir, 1991, 5.172).

Verimsizligin bedelini sonucta tiim toplum ve devlet 6dedigine gore, verimlilik
calismalarinda onciiliigii birey, isletme, sektor ve ekonomi iizerinde etkileyici gilice sahip
olan devlet yapmalidir. Verimlilik calismalarinin 6zel sahislar ve isletmeler igin
6zendirici ve kamu kesimi i¢in zorlayict olmasi, bu konudaki gdrevin biiyiik kisminin

devlete diistiigiinii gdstermektedir (Ozdemir, 1991, s. 173).

3.5. VERIMLILIK KAVRAMI VE MOTIVASYON ILiSKiSi

Verimlilik “En az girdi ile en yiiksek ciktiy1” elde etmektir (Mott, 1972, s.17).
Motivasyonun en onemli amaglarindan birisi de verimliliktir. Ancak kisiler motive
edilebildigi 6l¢iide verimlilik yiikselecektir (Akdemir, 2003, s.78). Verimlilige iligkin bir
arastirma sonucuna gore, kurum amaclarina ulagtiginda, ¢alisanlarin da kendi amaglarina
ulastigina inanmalar1 halinde g¢alisanin motivasyonunun gergeklesecegi ve bunun da
hizmette kaliteyi artirarak elde edilmek istenen verimlilik oranina ulasilmasina katki
saglayacag belirtilmektedir (Ugkun ve Pelit, 2003, ss. 49-54). Diger bir arastirma ise;
calisanlarin ¢alisma diizenlerinin iyilestirilmesiyle birlikte ¢alisanlarin mutlulugunun
saglandig1 ve bunun da etkin bir motive ve verimlilik sagladigi belirtmektedir (S. Dogan,
2003, ss. 4-2). Calisanlart mutlu eden faktorler tespit edildiginde ve bu faktorler

araciligryla calisanin emeginin kurum amacina hizmet edecek sekilde yonlendirilmesi
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sonucunda iiretim veya hizmetlerde verimlilik ger¢eklesecektir (Abaci, 6-7 EKim 2015,
s.148).

Calisanlarin motive edilmelerindeki denge ise ¢alisanlar ile kurum amaglarinin ortiistiigi
oranda gerceklesebilir (Erkut, 1992, ss.15-16). Bu oOrtiismenin saglanabildigi Olgtide
motivasyon ile verimlilik arasindaki bag ortaya c¢ikacaktir. Bu amaca ulagsmada
calisanlarin motivasyon durumlar1 géz Oniine alinip, yapilacak arastirmalar sonucunda
motivasyon faktorlerinin etkin bir sekilde belirlenip uygulamaya konulmasi gerekir
(Abaci, 6-7 Ekim 2015, s.150). Calisanlarin isinden duydugu hosnutluk artirilarak motive
edilmeleri, islerinde gosterecekleri ¢aba ve basartyr artiracaktir. Sonugta motive olan
calisan giicti, orgiitiin amacina ulagsmadaki basar1 diizeyini ylikseltecek ve kaynaklardan

en verimli sekilde yararlanilmasina olanak saglayacaktir (Eroglu, 2015, s.453-454).

3.6. KAMU YONETIMINDE VERIMLILIK

Gliniimiizde verimliligi artirmaya yonelen ¢alismalarin birgogunda yetki alani,
performans yonetimi, kalite yonetimi ve yetki devri gibi basliklar 6ne ¢ikmaktadir.
Benzer sekilde bu bagliklar kamu kurumlarinin da problemlerini agiklamaya yardimci
olmaktadir. Ancak bu yontemlerin bir¢ogu 6zel sektore yonelik oldugundan kamu
kurumlarinda uygulama alani bulmasi 6zel sektdre gore daha zordur. Cilinkii kamu
kurumlarmin yapisal farkliliklar1 ve ¢evresi 6zel sektdrlerden oldukca bagimsizdir ve 6zel
sektorlerde uygulama alani bulan her yontemin kamu yonetimine de kolayca adapte
edilebilecegi ve basariyla uygulanabilecegini ifade etmek giigtiir. Bu giicliigii asabilmek
adma kamunun da verimliligi 6n planda tutmasi gerekir. Bu noktada ise verimliligin
oniindeki engellerin neler oldugu énem arz eder (Oztiirk, 2004, s.1).

Oztiirk’e gore kamu sektoriinde verimliligin oniindeki engeller; bu gruplar igindeki
unsurlardan bir¢ogu birden fazla engel sinifinin i¢inde yer alsa da genel bir ayrim olarak
lic ana grup altinda ele alinabilir. Bunlardan ilki 6zel sektorden farkli olarak kamu
yonetimindeki verimlilik arayislarini engelleyen unsurlari i¢inde barindiran cevresel
engellerdir. ikinci olarak kamu sektdriiniin yapisal niteliginden kaynaklanan &rgiitsel
engeller, son olarak ¢alisma konumuz agisindan daha genis yer verilecek olan bireysel

nitelikteki personel engelleridir (Oztiirk, 2004, s.4).
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3.6.1. Cevresel Engeller

Piyasa Baskisinin Olmamasi: Kamu kurumlar1 sunduklari hizmet ve {iretimlerde
genellikle tekel niteliginde oldugu icin 6zel sektdriin aksine rekabet ve verimliligi dikkate
almadiklari ifade edilmektedir (Savas, 1987, s.269-270).

Karar Aliminda Politik Faktorlerin Etkileri: Kar amaci giiden 6zel sektoriin aksine
kamu kurumlarinda alinacak kararlarda verimlilik endisesinden ziyade kamuoyu goriisii
dogrultusunda, siyasi iradenin bir sonraki se¢imi kazanma gayesine 6nem verilmektedir
(Oztiirk, 2004, s.5).

Halkin Degisimlere Kars1 Sabirsizh@i: Genellikle uzun dénemde somut olumlu
sonuclar elde edilebilecek verimlilik stratejilerinin daha kisa zamanda sonug elde etmek
isteyen halktan yeterli destegi gormemektedir (Oztiirk, 2004, s.5).

Statiikonun Degisimine Engel Olan Gruplar: Giicli elinde tutan belirli gruplarin
verilen hizmetlerden memnun olmalar1 halinde, bu hizmetlere iliskin iyilestirme ve
yenilik ¢abalarina kars1 statilkonun degismesi ve ellerinde bulundurduklar: giiciin baska
gruplara gegecegi endiseleriyle direng gostermektedirler (Oztiirk, 2004, ss.5-6).

Siyasi Isteksizlikler: Sunulan hizmet ve iiretimlerin daha verimli ve nitelikli bir yapiya
biiriinmesi genellikle uzun dénemli planlamalart gerektirir. Bu uzun soluklu planlamalar
yerine giinliik haberler ve basinda yer alan giincel olaylar ¢ok daha 6nemli goriildigii i¢in
verimlilik artis1 bir kaygi olarak kendini gostermez (Oztiirk, 2004, s. 6).

Kisa Zaman Dilimi: Siyasi otorite agisindan sec¢imlerin belirli araliklarla yenilenmesi
nedeniyle bu donem araliginda tekrar secilmeyi saglayacak islere olan yonelim kamu
hizmetlerdeki verimlilik hedeflerini arka plana iter (Oztiirk, 2004, s. 6).

Verimliligin ikincil Diizeyde Goriilmesi: Meslek odalari, isci sendikasi gibi
organizasyonlar kamu kurumlar iizerinde 6nemli baski potansiyeline sahiptirler ve bu
gruplarm istek ve baskilar1 verimlilik arayislarini ikinci plana itebilir (Oztiirk, 2004, s. 6).
Kamu Hizmetleri Smmirlamalari: Uygulamada zaman alan diizenlemeler kamu
kurumlarmin ihtiyaglarimi karsilamada bir takim engeller dogurur. Ornegin nitelikli
personel istihdaminda, kirtasiyecilik ve biirokrasinin hantallig: siireci uzatmakta, siirecin
meydana getirdigi bikkinlik nedeniyle kurumun ihtiya¢ duydugu nitelikteki personel
tercihini bagka ise yoneltmekte ve nitelikli personel temini bu suretle engellenmektedir
(Oztiirk, 2004, ss. 6-7).
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Yasal Diizenlemelerin Neden Oldugu Karmasa: Kamu personeli gorev ve yetkileriyle
ilgili olarak birgok yasal mevzuat ile sinirlandiriimistir. Ozellikle iist yoneticiler bu yasal
mevzuat sinirlart nedeniyle yapilacak degisimler agisindan yargilanma kaygilariyla ¢cok

fazla risk iistlenmek istemezler (Oztiirk, 2004, s. 7).

3.6.2. Organizasyon Kaynakh Engeller

Biirokratik Uyum Siireci: Yeni ise baslayan personellerin kurum kiiltiiriinii benimseme
siireclerinde tecriibeli ¢alisanlar 6nemli katki saglarlar. Bu siire¢ yeni baglayan
calisanlarin performanslarinda da oOnemli etkiye sahiptir. Dolayisiyla degisimlere
gosterdikleri ilgi digerlerinin yansitmasi niteliginde olacaktir. Bu ise zamanla yeniliklere
kars1 diren¢ gosteren biirokratik bir kadronun olugsmasina neden olur (Fainstein, 1972,
s.517).

Verimlilik Bakimindan Yetersiz Yonetsel Uygulamalar: Kamu kesimindeki
yoneticiler iglevsel olarak verimliligi 6nemli bir amag olarak goriir ancak uygulamada bu
kararlilik kendini gdstermez (Oztiirk, 2004, s. 8).

Yetersiz insan Kaynaklar1 Yénetimi: Kamu yonetimiyle ilgili yasal diizenlemelerin
siirlandirict etkisi nedeniyle ger¢ek anlamda bir insan kaynaklari yonetiminden s6z
edilememektedir (Oztiirk, 2004, s. 8).

Sendikal Baskilar: Kamu calisanlarinin bir¢ogu sendikalara bagli olarak hareket
etmektedir. Caligsanlarin bu bagliligi sendikalar1 6nemli bir gii¢ haline getirmistir. Genel
olarak sendikalar Ozellestirmeye, maaglarin disiiriilmesi ya da istihdamin
sinirlandirilmasina muhalif kalmakta, istihdami disiirecek teknolojiye ve verimlilik
artiglar1 i¢in yeni politikalara karsi ¢cok etkin ve s6z sahibi olmamakla birlikte muhalefet
etme egilimi tasimaktadirlar (Oztiirk, 2004, s. 8).

Tehdit Algisi: Bircok kamu calisant verimlilik girisimlerini, kendilerine daha az is
kalacagin1 ve sonunda islerini kaybedecekleri endisesiyle desteklememektedirler
(Oztiirk, 2004, s. 9).

Belirsiz Hedefler: Kamu sektorii herhangi bir eylem ve plan olmaksizin giinliik isleri
rutin bir ¢izgide devam ettirmektedir. Hizmetlerin gelistirilmesi, hedefler ve amaclar
lizerine pek disiiniildiigii sOylenemez ve isler koti gittiginde “kamu yarar1”, “yasam
standardini ylikseltme” ve “kamu giivenligini saglamak™ gibi belirsiz ve net olmayan

amaclarin hedeflendigi ifade edilmektedir (Oztiirk, 2004, s. 9).
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Terk Etmedeki Engeller: Basarili ya da basarisiz uygulamalar sonucu hedef
gerceklesmis ya da gergeklesmemis olabilir. Her iki durumda da uygulamalar revize
etmek ve kaynaklar1 yeni hedeflere kanalize etmek gerekir. Ancak kamuda bu doniisiim
oldukea hantal bir yapidadir (Oztiirk, 2004, s. 9-10).

Yanhs Maliyet Hesaplari: Bircok kamu kurumu faaliyetleri i¢in kendilerine tahsis
edilen harcamalar1 ya oldugundan fazla ya da oldugundan az gdstermektedir. Bu ise
harcamalarin az gosterildigi durumlarda ek biitge uygulamalarina, fazla gosterildigi
durumlarda ise baska kurum faaliyetleri i¢in 6denek saglanamamasina ya da kisintiya
ugramasina, bu suretle bir takim hizmetlerin aksamasina neden olmaktadir (Oztiirk, 2004,
s. 10).

Yetersiz Veriler: Kamu kurumlarinda kapsamli verimlilik degerlendirmeleri s6z konusu
degildir. Bu ise birimlerin verimlilik ve etkinlikleri hakkinda saglikli bilgilere
ulasiimasina engel olur (Oztiirk, 2004, s. 10).

Kamudaki Biiyiime ve Kontrol Zorlugu: Devletin hizmet sunumundaki cesitlilik
bircok kamu kurumunun olusumunu tetiklemis, bu kurumlar arasindaki gorev
dagilimindaki belirsizlik ise hantallagmay1 ve beraberinde devlet etkinliginin nemli
dlciide zayiflamasii getirmistir (Oztiirk, 2004, s5.10).

Biirokratik Katihk: Siki kurallarla oriilmiis biirokrasinin kati hiyerarsik diizeninde
yenilik ve verimliligi gelistirme imkanlart siirlidir. Ciinkii biirokratik yap1 esnekligi,
etkinligi ve yeniligi saglayacak sekilde organize edilmemistir (Oztiirk, 2004, s. 11).
Yetersiz Ar-ge ve Teknoloji Arayislari: Yeni gelistirilen teknolojiler kamu
yonetimlerine bir¢ok yeni olanak sunmaktadir. Ancak halen bir¢ok kamu kurumu
sundugu hizmetlere iligkin ar-ge ¢alismalarina, bu sunumlardaki teknolojik imkénlara
yeterince yer agmadigl gibi personellerini de bu degisime uyum saglayacak sekilde

egitmemektedir (Oztiirk, 2004, s. 11).

3.6.3. Personel Engelleri

Calisma Zamanmmin Kontroliindeki Zorluklar: Bircok kamu  yoneticisi
arzuladiklarinin aksine gorevlerini ifa etmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 kesintisiz ¢alisma
imkanindan uzaktirlar. Biitiin yoneticilerin birgogu zamanlarinin ¢ogunu kendileriyle

ilgili olmayan islerin aldigini iddia etmektedirler. Ciinkii hizmet sunduklar1 ¢evrenin
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genis olmasi ve toplumsal baski onlarin dogrudan kendi islerine zaman ayirmasi 6niinde
engellerdir (Oztiirk, 2004, s. 11).

Kavramsal Karmasa: Kamu sektoriindeki verimliligin anlam ve kapsami konusundaki
karmasa iletisimi bozmakta, analiz ve planlama ¢abalarin1 olumsuz etkilemekte, bu ise
basariy1 sekteye ugratmaktadir. Bu karmasa verimlilik gelistirme faaliyetlerinin oldukca
dar yorumlanmasina, hatta firsatlar 6niinde bir engel ve basar1 ihtimaline negatif etki eden
bir faktor olarak algilanmasina neden olmaktadir (Oztiirk, 2004, s. 12).

Etkin bir yoneticiden beklenen kendisine “Hizmet ettigim kurumun performansini ve
verimliligini 6nemli derecede etkileyecek ne gibi bir katkim olabilir?” diye sormasidir.
Bu soruya yoneticinin verecegi cevap bellidir. Gergekten katki sunmak i¢in iyi bir iletisim
kurmak gerekir. Bu sayede ¢alisanlar birbirlerini anlayabilirler. Ancak iletisim de bash
basina yeterli degildir. Yoneticilerin iyi bir ekip kurmasi, islerini daha iyi yapmak tizere
niteliklerini gelistirmeleri ve bu suretleri diger calisanlara da 6rnek olmalar1 gerekir
(Oztiirk, 2004, s. 12).

Riskten Kurtulma Arayisi: Kamu sektoriinde imkansiz olmamakla birlikte girisimci
yOnetici temini kolay degildir. Clinkii kamu sektoriinde risk alip basarili olma durumunun
karsilig1 olarak 6zel sektorde oldugu gibi somut ddiiller s6z konusu olmamaktadir. Ancak
bunun aksine basarisiz kalinan durumlarinda ise 6zellikle st kademe yoneticileri igin
daha vahim sonuglar dogmas1 miimkiindiir. Ozellikle bu noktada bazi yazarlar diisiik
odiillendirme ve yiiksek cezalandirma gibi nedenlerin kamu sektoriindeki yoneticilerin
risk almaktan kaginmalarina sebep oldugu ifade edilmektedir (Steiss, Daneke, 1980,
5.170).

Yoneticilerin basarisiz olmalarindaki diger bir neden ise yeni konumlarinin gereksinim
gosterdigi degisimlere kars1 direng gostermeleridir. Zira daha dnce basar1 gosterdikleri
isleri aynen siirdiirme egilimindedirler. Belirli bir donem gecerli olan varsayimlarin
zamanla gegersiz hale gelecegi g6z ardi edilmemeli, sartlar degisince yeni kosullara
uygun olarak degisiklige gidilmelidir (Drucker, 1992, 5.175).

Yonetsel Mazeretler: Kamu sektoriinde gérev yapan bir¢ok yonetici verimliligi artirma
adina yapilacak faaliyetlerin bosuna bir ¢aba oldugunu diisiiniirler. Bu isteksizligi de bir
takim mazeretler ileri siirerek “elimiz kolumuz yasal sinirlamalarla bagli”, “biz de boyle
olmasini istemiyoruz ama elimizden bir sey gelmiyor” gibi klise sorunlarin ardina

gizlenmeye calisirlar. Oysa bu ¢abasinda samimi olan yoneticilerin, karsilastiklar1 yasal
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sorunlar1 yine yasal smirlar i¢inde kalmak suretiyle alternatif arayislarla ¢oziime
ulastirmalar1 miimkiindiir (Oztiirk, 2004, ss.12-13).

Bu engellerin yan sira, Yatkin’a gore; kamu yonetiminin merkeziyetci yapisi, yasal bir
zemine sahip olmasi, kamu gorevlileri acisindan insiyatif alabilme kosullarinin smirl
olusu ve 6zel sektoriin aksine kamu sektoriiniin uluslararas: diizeyde meydana gelen
degisimlere kapali yapist nedeniyle kamu istenen verimlilik diizeyine erismistir (Yatkin,
2009, s.1)

Tekeli’de kamudaki verimliligi dogrudan etkileyen unsurlar olarak kamu kurumlarindaki
ticret yetersizligi nedeniyle 6zel sektor tercihi agir basan nitelikli ¢alisan teminindeki
zorluklara dikkat ¢gekmektedir. Bunun yani sira kamu kurumlarmnin ise alma siireglerinin
uzun ve sikict olmasi nitelikli ¢alisanlarin tercih egilimlerini 6zel sektore kaydirdigindan,
liyakat sisteminin tavizsiz uygulanmamasinin beraberinde getirdigi sorunlardan, kamuda
calisanlarin sahip oldugu statii geregi 6zel sektore nazaran daha risksiz ve giivenceli bir
yapida bulunmalar1 sebebiyle isten atilma korkusu yasamadiklari i¢in islerine gereken
ozeni gostermediklerinden yakinmaktadir. Ote yandan iicret diisiikliigiiniin, meslekten
ihracin zor kosullara baglanmis olmasinin, rekabetin olmamasinin da kamu personelinin
daha verimli ve tiretken ¢alismasina engel oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde bu
engellerin ¢alisanlarin  motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecegini belirterek
performansa dayali licret sistemlerini bir ¢6zim Onerisi olarak sunmaktadir (Tekeli, 2011,
$5.34-36).

Verimlilik en az girdi ile en ¢ok ¢iktiy1 elde etme ugrasisidir. Gerek 6zel sektor gerekse
kamu sektorii agisindan énemli bir hedeftir. Ozel sektor agisindan rekabet ve basarinin
bir kriteri oldugu gibi kamu kurumlari agisindan da kalkinmanin tetikleyicisi ve basari
gostergesidir. Verimliligin artirilmasinda iiretim siirecine girdi saglayan bir¢ok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda girdi olarak kabul edilen insan emegini verimli
kilmaya yonelik ¢aligmalar siire gelmektedir. Bu yoniiyle verimliligi artirmanin bir yolu

da insan1 motive edecek araglarla uygulamalar gergeklestirilmesidir.
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4. BOLUM : ARASTIRMANIN METODOLOJISI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE KONUSU

Aragtirma, insan1 harekete geciren, onun davraniglarini yonlendiren motivasyonun Tiirk
Kamu yonetimindeki personel verimliligi lizerine etkilerinin arastirilmasi amaciyla
yapilmistir. Literatiirde motivasyon faktorlerinin belirlenmesine iligkin bir ¢ok ¢alisma
mevcuttur (Mottaz (1985), Brislin ve digerleri (2005), Mahaney ve Lederer (2006).
Ancak insan1 harekete geciren motivasyon faktorlerinin verimlilik tizerine etkilerine
yonelik yargi Ozelinde literatiir eksikligi bulunmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin
konusu, Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde gorev yapmakta olan hakim ve

Cumhuriyet savcilar disindaki kamu calisanlaridir.

4.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu aragtirmanin ana evrenini Tirk kamu yonetiminde c¢alisan kamu gorevlileri
olusturmaktadir. Ancak calisma, Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde gérev yapmakta
olan hakim ve Cumhuriyet savcilar1 diginda gorev yapan personeller ile
sinirlandirilmistir. Bunun nedeni, yargi hizmetlerinin diger kamu hizmetlerine nazaran
daha ¢ok Onem arz etmesi, bu alanda sunulan hizmetlerden kaynaklanan toplumsal
yakinmalarin siirekliligi, bu yakinmalara yonelik ¢6ziim arayislarinin giincelligini
korumasi, tiim kamu kurumlarinda gérev yapan g¢alisan sayisinin biyiikligii kargisinda;
gerek maliyet gerekse zaman kaynakli imkansizliklar ile yarg: alaninda daha once bu
nitelikteki bir ¢alismanin bulunmamasidir. Bu nedenle caligma iilke geneli veya diger
kamu kurumlart i¢in genellenemez.

Calismanin 6rneklemini olusturan Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde 1 idari isler
miidiirt, 15 yazi isleri miidiirli, 58 zabit katibi, 16 miibasir, 4 sofor, 3 teknisyen ve 9
hizmetli caligmaktadir. Arastirmanin amaci, tiirli ve maliyeti dikkate alinarak hipotezlerle
ilgili bilgilerin ana kitleye gore tiirdes (homojen) olmasi nedeniyle basit tesadiifi

ornekleme yontemi kullanilmistir.
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4.3. ARASTIRMANIN ORNEKLEM BUYUKLUGU

Erzurum Bolge Adliye Mahkemesinde 106 personel bulunmaktadir. Aragtirma anketi 106
kisilik personel grubunun tamamina uygulanmistir. Yeterli bir 6rneklem, gilivenilir
sonuclar saglayacak kadar eleman kapsayan Orneklemdir (Young, 1968, s.324).
Arastirmanin 6rneklem biiylikliigii asagida verilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004,

s5.49-50).
o= 0.05 i¢in

N.2.p.q 106.(1.660)2.(0.50).(0.50) 73,0234
e = 76,753
o2 (N-1)+t2p.g  (0.05)%(106-1)+(1.660)2.(0.50).(0.50) 0,9514
Bu dogrultuda, 106 katilimci ile giivenilir sonug saglayacak kadar eleman kapsayan,

yeterli bir 6rneklem elde edilmistir.

4.4, ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmada, bir olgu ile ilgili olarak toplanan nicel verilen o olguyu yeterince dlgmeyip
aciklayamadigi ve bu hususa iligkin derinlemesine bilgi sunmadig: elestirileri de dikkate
almarak (Islamoglu, A. H., 2011, ss.186-188; Simsek ve Yildirim, 2005, s.37) olaym
biitiinliiglinii g6z 6niinde bulundurmaya olanak saglayan, arastirma konusunu biitiinciil

bir yaklagimla ele almaya imkan veren nitel arastirma yontemi kullanilmistir.

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek ilizere sistematik bir bicimde bilgilerin toplanmasi
amaciyla, Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi’nde gorev yapmakta olan hakim ve savcilar

disindaki personelin algilarini 6lgmek {izere yiiz yiize anket uygulanmstir (EK — 2).

Hazirlanan anket ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boéliimde ankete katilan
personellerin demografik 6zellikleri yer almaktadir. Ikinci béliimde motivasyon
araclarinin calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olarak Mottaz
(Mottaz, F.,1985, s.336), Brislin (Brislin ve digerleri, 2005), Mahaney ve Lederer’in
(Mahaney ve Lederer, 2006, ss.42-54) calismalarinda kullandiklar1 olgeklerin temel
alindig1 anket sorularindan (Diindar ve digerleri, 2007), c¢alisanlarin verimlilige iliskin

algilariin oOlgiilmesinde ise Lopez-Ortega ve Saloma-Velazquez (Eugenio Lopez-Ortega,
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Rita Saloma-Velazquez, 2002) tarafindan gelistirilen 6lgek temel alinarak hazirlanmig olan

anket sorularindan yararlanilmistir (Goktepe, 2010, $5.122-124).

4.5. VERILERIN ANALIiZ YONTEMIi VE GUVENILIRLIK ANALIiZi

Anket sorular1 besli Likert 6l¢egine gore hazirlamis, her bir soru i¢in verilen cevaplar 1
ile 5 sayilar arasinda isaretlenmek {lizere diizenlenmistir. Motivasyon faktorlerine iliskin
sorulara sirastyla “Kesinlikle motive etmez”, “Motive etmez”, “Kararsizim / Fikrim yok”,
“Motive eder.”, “Kesinlikle motive eder.” secenekleri, verimlilige iliskin sorulara
sirastyla “Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim / Fikrim yok”,
“Katiliyorum.”, “Kesinlikle katiliyorum.” seceneklerinin katilicimlar tarafindan
kendilerine en uygun olan cevaba gore isaretlenmesi istenmistir. Besli Likert 6l¢eginde
aritmetik ortalamanin degerine gore 1 cevabina yaklasan katilimlar disiik katilim, 5
degerine yaklasan katilimlar ytliksek katilim olarak degerlendirilmistir.

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programi ile bilgisayar ortamina

aktarilip toplanan veriler yorumlanmastir.

Anket sorulariyla bir araya getirilmis ifadelerin kendi i¢inde tutarli olup olmadigi, diger
bir deyisle ayni yapiy 6l¢iip 6l¢mediginin tespiti amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir
(Yashoglu, 2017, s.78). I¢ tutarliiin (giivenilirligin) 6l¢iimiinde Cronbach’s Alpha

katsayis1 kullanilmistir. Tablo 1°de giivenilirlik analizi sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 1. Motivasyon ve Verimlilik Sorularma Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Soru Sayis1 | Crobach’s Alpha Katsayilan
Motivasyon 12 0,858
I¢sel Motivasyon Faktorleri 6 0,720
Digsal Motivasyon Faktorleri 6 0,799
Verimlilik 8 0,716
20 0,852

Tablo 1’de goriilecegi iizere motivasyon faktorlerine iligkin gilivenilirlik analizinin
Cronbach’s Alpha degeri 0,858, verimlilige iliskin sorularda ise 0,716 olarak
bulunmustur. Motivasyon faktorlerinin alt boyutlarindan igsel faktorlere iliskin katsay:

0,720, digsal motivasyon faktdrlere iliskin 0,799’tir. Dolayisiyla tim degiskenlerin
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giivenilirlikleri kabul edilebilir diizey olan 0,70’lik Cronbach’s Alpha diizeyinin
tizerindedir ve giivenilir oldugu kabul edilmistir (Durmus, Yurtkoru, ve Cinko, 2016,

5.89).

4.6. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmada bagimli degisken verimliliktir. Bagimsiz degisken motivasyon faktorleridir

ve 2 alt faktorden olusturmaktadir. Arastirma modeli Sekil 9°daki gibidir.

Motivasyon Verimlilik

Sekil 9. Arastirmanin Modeli

Model degerlendirme agamasinda X, RMSEA ve AGFI uyum indeksleri zayif uyumu
gostermektedir. CFI ve GFI uyum indeksleri ise 1yi uyumu gostermektedir. Tablo 2’ye
bakilarak model uyumunun saglandigi ifade edilebilir (Y1lmaz ve Varol, 2015, s.33-34).

Tablo 2. Uyum indeksleri

Uyum Olgiisii Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Model  Uyum
x2S4(CMIN/DF) 0<x*<2 2<x¥#<3 4,584  Ret
RMSEA 0<RMSEA<0,05 0,05<RMSEA <0,08 0,185 Ret

CFlI 0,95<CFI<1,00 0,90 <CFI<0,95 1,000  lyi Uyum
GFlI 0,95 < GFI < 1,00 0,80 <GFI <0,95 1,000 fyi Uyum
AGFI 0,90 <AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 0,322 Ret

4.7. FAKTOR ANALIZLERI

Anket sorularmmin olusturulmasinda yararlanilan o6lg¢eklerin, mevcut calismamizda
kullanildiginda orijinal faktoér yapisina uyup uymadigimin, uyuyor ise ne derece
uydugunun belirlenmesi amaciyla “Dogrulayict Faktor Analizi” yapilmistir (Yaslioglu,
2017, s5.78-79).
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Faktor analizi yapmak icin 6rneklemin yeterli olup olmadigina iliskin Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) testi uygulanmis, motivasyon ol¢egine iliskin KMO testinde bulunan 0,801
degeri ile verimlilik 6lgegine iliskin KMO testinde bulunan 0,654 degerinin, 6rneklemin

yeterli oldugunu gosteren 0,60 degerinden biiyiik oldugu gorilmiistiir.

Degiskenler arasinda faktor analizi yapilabilecek giicte bir iliski olup olmadigini tespit
edebilmek amaciyla Barletts testi uygulanmis, sig. degeri 0,05’ten kiigiik olup
motivasyon Olgeginin degiskenleri ve verimlilik 6lgeginin degiskenlerinin faktor analizi

yapilabilecek kadar aralarinda iliski oldugu goriilmiistiir (Islamoglu, 2011, s.244).

Motivasyona iliskin anket sorular1 iki alt faktérden olusmakta, bu c¢alismada
motivasyonun sadece i¢sel ve digsal boyutlari iizerinde durulmaktadir. igsel motivasyon
herhangi bir zorlama olmaksizin haz duyma, hoslanma veya bir davranisin kazanilmasi
gibi ice yonelik hareketleri kapsar. Digsal motivasyon ise ddiil alma, rekabet etme,

cezadan kaginma gibi sonuglar1 hedefleyen davraniglar ifade eder.

Anket sorularindan 1-12 arasindaki sorular motivasyona iliskin algiy1 6lgmek amaciyla
kullanilmis olup ilk alt1 soru i¢sel, ikinci alt1 soru digsal motivasyon faktorlerine iligkindir.

Faktor analizine iliskin sonuglar Tablo 3’te gosterilmistir.



Tablo 3. Motivasyon Boyutlar1 ve Verimlilige Iliskin Faktér Analizleri

76

Faktor Yiikleri

Motivasyon

Faktor 1
(icsel)

Faktor 2
(D1ssal)

Faktor 3

Motivasyon Faktorleri

Yaptigim iste basarili olmam

Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi

Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna inanmam
Yoneticilerin onurlandiran tavir ve davranislari
Yaptigim is ile ilgili bir konuda karar verebilmem
Caligma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu

0,794
0,645
0,727
0,646
0,675
0,719

Motivasyon Faktorleri

Isimde terfi imkAnimin olmas1

Bagarimdan dolay1 6diillendirilmem

Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,

seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi

Is yerindeki arac ve gereglerin yeterli olmasi

Yaptigim isten aldigim iicretin miktari

Yemek, cay - kahve gibi imkanlarin ticretsiz olarak

saglanmasi

KMO

Bartlett’s Test Of Sphericity Approx-Chi-Square
Sig.

0,801
517,149
,000

0,684
0,726
0,787

0,804
0,380
0,602

Verimlilik

Isimi severek yaparim.

Isimi yaparken, israfi 5nlemeye galisirim.

Mesleki gelisimim i¢in, bilimsel etkinlikleri (kongre, kurs,

seminer vb.) takip ederim.

Asirt is yogunlugu igerisinde ¢alismam, hata yapmami

kolaylastirir.

Bu kurumda ilerleme/yiikselme firsatlarinin sinirli olmasi,

caligma istegimi azaltir.

Calistigim kurumda is glivencemin olmamasindan huzursuz

olurum.

Calistigim birimde yoneticiler, ¢alisanlar igin huzurlu bir

caligma ortam1 saglamaya gayret eder.

Calistigim birimin fiziki ve teknik alt yapisindaki

eksikliklerin (1sinma, aydinlatma, asansdrler, telefon vb.)

isimi aksattigini diistintiriim.

KMO

Bartlett’s Test Of Sphericity Approx-Chi-Square
Sig.

0,654
133,394
,000

0,666
0,908
0,789
0,685
0,796
0,721
0,690

0,544
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4.8. KORELASYON ANALIZLERI

Bagimsiz degisken motivasyon ve alt boyutlari i¢sel - digsal motivasyon ile bagimli
degisken verimlilik arasindaki iliskinin giiciinii ve yoniini tespit edebilmek amaciyla
korelasyon analizi uygulanmistir (Islamoglu, 2011, s.259). iliskinin derecesinin

€.
T

belirlenmesinde Pearson korelasyon katsayisi kullanilmistir. Pearson korelasyon
katsayis1 “r” -1 ile +1 arasinda deger alir. r = -1 ise iki degisken arasinda tam negatif
dogrusal bir iliski, r = +1 ise tam pozitif dogrusal bir iliski oldugunu, r = 0 ise iki degisen
arasinda bir iligki olmadigini ifade eder. Pearson korelasyon katsayisinin yorumunda ise,
r=0 ise degiskenler arasinda iligski olmadigi, r = 0,01 — 0, 29 araliginda ise diisiik diizeyde
iliski oldugu, r = 0,30 — 0,70 araliginda ise orta diizeyde iliski oldugu, r = 0,71 — 0,99
araliginda ise yliksek diizeyde iliski oldugu, r = 1 ise miikemmel iliski oldugu seklinde
yorumlanir (Koklii ve digerleri, 2006: 94). Tablo 4’te goriilecegi tizere r = 0,545 degerine
gore motivasyon ile verimlilik degiskenleri arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli, r =
0,467 degerine gore i¢sel motivasyon ile verimlilik degiskenleri arasinda orta diizeyde ve
pozitif yonlii, r = 0,548 degerine gore digsal motivasyon ile verimlilik degiskenleri

arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii iligski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4. Motivasyon ve Verimlilik Degiskenlerine iliskin Korelasyon Analizi

Verimlilik
Motivasyon r 1 0,545**
Sig. 0,000
N 106 106
i¢csel Motivasyon r 1 0,467**
Sig. 0,000
N 106 106
Dissal Motivasyon r 1 0,548**
Sig. 0,000
n 106 106
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4.9. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmanin hipotezleri su sekildedir.
Hi: Motivasyon, verimlilik iizerinde pozitif yonde etkilidir.
H>: Motivasyona iliskin alg1 tizerinde demografik 6zellikler agisindan anlamli bir farklilik
yoktur.
H.a: Motivasyona iligkin algi; cinsiyete,
Hob: Yasa,
Hac: Egitim durumuna,
H24: Unvana,
H2e: Caligma stiresine gore farklilik gostermemektedir.
Hs: Verimlilige iliskin alg1 {izerinde demografik 6zellikler acisindan anlamli bir farklilik
yoktur.
Hsa: Verimlilige iliskin algt; cinsiyete,
Hap: Yasa,
Hsc: Egitim durumuna,
Hsq: Unvana,

Hse: Calisma siiresine gore farklilik gostermemektedir.

Ha: Igsel motivasyona iliskin algi {izerinde demografik dzellikler agisindan anlamli bir
farklilik yoktur.

Haa: I¢sel motivasyona iliskin algi; cinsiyete,

Hab: Yasa,

Hac: Egitim durumuna,

Haq: Unvana,

Hase: Calisma siiresine gore farklilik gostermemektedir.
Hs: Dissal motivasyona iligkin algi lizerinde demografik 6zellikler agisindan anlamli bir
farklilik yoktur.

Hsa: Digsal motivasyona iligkin algi; cinsiyete,

Hsh: Yasa,

Hsc: Egitim durumuna,

Hsq: Unvana,

Hse: Calisma stiresine gore farklilik gostermemektedir.
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Hs: Digsal motivasyon igsel motivasyona gore verimlilik iizerinde daha etkilidir.

4.10. ARASTIRMAYA ILISKIN DEMOGRAFIK VERILER

Demografik degiskenler acisindan unvan degiskeninde idari isler miidiirii grubunda 1
g6zlem olmasi nedeniyle bu gézlem yazi isleri miidiirii grubuna dahil edilmistir. Bu husus
dogrultusunda anket ¢alismasiin birinci boliimiinii olusturan demografik ozelliklere

iliskin tablo asagida sunulmustur.

Tablo 5. Arastirma Orneklemine Iliskin Demografik Veriler

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
= Erkek 76 71,7
2 [ Kadm 30 283
'S Toplam 106 100
18-25 12 11,3
é 25-33 20 18,9
E 33-41 61 57,5
;;- 41 ve Uzeri 13 12,3
”  [Toplam 106 100
Lise 14 13,2
E On lisans 22 20,8
£ [ Lisans 66 623
2 Master / Doktora 4 3,7
;En Toplam 106 100
2 yildan az 9 8,5
2-5 yil aras1 9 8,5
= 5-10 yil arasi 40 37,7
3 [10-15yilamas 34 32,1
iﬂj 15-25 yil aras1 12 11,3
g [25yilveizen 2 1,9
S [Toplam 106 100
Yazi ve Idari Isler Miidiirii 16 15,1
Zabit Katibi 58 54,7
Miibasir 16 15,1
‘_E Teknisyen 3 2,8
[
g Sofor 4 3,8
> Hizmetli 9 8,5
Toplam 106 100
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Cinsiyet dagilimlar ele alindiginda katilimcilarin bilyiik ¢ogunlugunun % 71,7 ile
erkeklerden, % 28,3 ile kadinlardan olustugu goriilmektedir.

Yas dagilimlart ele alindiginda katilimcilarin bityiik ¢ogunlugu % 57,5 ile 33-41 yas
grubunda, ikinci olarak % 18,9 ile 25-33 yas grubunda, {igiincii olarak % 12,3 ile 41 yas
ve tzeri, son olarak % 11,3 ile 18-25 yas grubundaki calisanlardan olustugu
goriilmektedir.

Egitim durumlar1 dagilimi ele alindiginda katilimcilarin bityiik gogunlugunun % 62,3 ile
lisans mezunlarindan, ikinci olarak % 20,8 ile 6n lisans mezunlarindan, % 13,2 ile lise
mezunlarindan, % 3,7 ile master / doktora mezunlarindan olustugu, ortaokul mezunu bir
calisan olmadig1 goriilmektedir.

Caligma siireleri dagilimlar1 ele alindiginda katilimeilarin biiytik ¢ogunlugunun % 37,7
ile 5-10 y1l arast, ikinci olarak % 32,1 ile 10-15 y1l arasi1, % 8,5 ile 2 yildan az ve 2-5 yil
arasi, % 11,3 ile 15-25 yil aras1, % 1,9 ile 25 yil ve tizeri ¢alisma siirelerine sahip olduklari
goriilmektedir.

Unvan dagilimlan ele alindiginda katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun % 54,7 ile zabit
katiplerinden, ikinci olarak % 15,1 ile idari isler miidiirii ve yazi isleri miidiirlerinden, %
15,1 ile miibasirlerden, % 8,5 ile hizmetlilerden, % 3,8 ile soférlerden ve % 2,8 ile

teknisyenlerden olustugu goriilmektedir.

4.11. BULGULARIN ANALIZi VE MEVCUT LITERATURLE ILiSKiSi

Calisan motivasyonu ile verimliligini etkileyen faktorlere iliskin literatiirde birgok

arastirma yapilmistir. Bu arastirmalara iligkin bir takim bulgular agagida siralanmaktadir.

Ozel sektorde faaliyet gosteren bir gida isletmesine iliskin isgdren verimliligini etkileyen
faktorlerin incelenmesine yonelik bir alan aragtirmasinda, ticretin, isletme igerisindeki
saglikli iletisimin ve fiziksel kosullarin uygunlugunun verimliligi etkileyen unsurlar
oldugu tespit edilmistir (Yumusak, 2008, ss241-251). Bir kamu kurumu niteliginde olan
Antalya Havalimani c¢aliganlar arasinda bir 6rnek olay aragtirmasi olarak isletmelerde
motivasyon ve verimlilik iligskisine yonelik yapilan arastirmada; kurum igin iletisimin
Onemi, ticret ve fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, is yapilirken kullanilan malzeme,
ekipman ve teknolojinin motivasyonu artiracagi ve isgorenlerin daha verimli

caligmalarini saglayabilecegi ifade edilmistir (Pekel, 2001, ss.202-209).
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Icsel ve digsal motivasyon araglarnin isgdrenlerin motivasyonlari iizerine etkisine
yonelik termal otel ¢alisanlariyla gerceklestirilen bir amprik ¢alismada, i¢sel ve digsal
motivasyon araglariin isgorenlerin motivasyonu iizerinde etkili oldugu, i¢csel motivasyon
araclarinin digsal motivasyon araglarina gore motivasyon iizerinde daha etkili oldugu
belirtilmistir (Diindar, Ozutku ve Taspmar, 2007, s.113). Motivasyon araglarindan
yonetime katilmanin isgorenlerin daha verimli ve etkin calismalarin1 saglayacagi,
motivasyona etki eden faktorlerin yar1 oranla ekonomik faktorler, diger yar1 oranla da

psiko-sosyal ve orgiitsel faktorler oldugu ifade edilmistir (Karakas, 2010, ss.97-100).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisinin uygulandigt kamu kurumlarinda goérev yapan
Ogretmenlere yonelik motivasyon faktorlerinin arastirildign ¢alismada, motivasyon
faktorlerinin demografik ozelliklere gore farklilik gostermedigi sonucu tespit edilmistir
(Ates ve digerleri, 2012).

Literatiirden Orneklenen bu arastirmalardan elde edilen sonuglara genel olarak
bakildiginda motivasyon ara¢larinin motivasyon iizerinde etkili oldugu, motivasyonun da
verimliligi etkiledigi tespit edilmektedir. Ancak yargi alanina yonelik bu konuda bir
calisma bulunmadigindan genel olarak Ozetlenen bulgularin yargi alanina iligkin
yansimast bulgular 1s1ginda degerlendirilecek, mevcut literatiir sonuglariyla farklilik

gosterip gostermedigi belirlenmeye calisilmaktadir.

Ankette yer alan ilk 1-6 araligindaki sorular i¢sel motivasyona, 7-12 araligindaki sorular
digsal motivasyona iliskin olup 13-20 araligindaki sorular verimlilige iliskin algilarin
Olgimii amacin1 tagimaktadir. Cinsiyet degiskenine gore anket sorularna verilen

cevaplara iliskin ortalama degerleri tablo 6’da gosterilmistir.
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Tablo 6. Cinsiyet Degiskenine Gére Anket Sorularina Verilen Cevaplara iliskin Ortalamalar

Sorular Kadin Erkek
(n=30) (n=76)
Ortalama
1 Yaptigim iste basarili olmam 4,17 4,28
2 Yaptigim i ile ilgili sorumluluk verilmesi 4,17 3,96
9 3 Yaptigim isin yapilmaya deger bir i olduguna inanmam 4,27 4,32
=24 Yoneticilerin onurlandiran tavir ve davraniglart 4,63 4,46
5 Yaptigim is ile ilgili bir konuda karar verebilmem 4,20 4,25
5 6 Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem 4,53 451
@ 7 Caligsma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu 4,37 4,30
'% 8 Isimde terfi imkanimin olmasi 4,70 4,43
S 9 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, 4,43 4,28
E seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi
é 10 | Is yerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi 4,47 4,37
11 | Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 4,27 4,38
12 | Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlarin iicretsiz olarak 4,40 4,20
saglanmast
13 | Isimi severek yaparim. 4,20 3,93
14 | Isimi yaparken, israfi dnlemeye galisirim. 4,40 4,51
15 | Mesleki gelisimim igin, bilimsel etkinlikleri (kongre, kurs, 4,47 3,83
seminer vb.) takip ederim.
16 | Asirt i yogunlugu igerisinde calismam, hata yapmami 4,37 4,41
« kolaylastirir.
= 17 Bu kurumda ilerleme/yiikselme firsatlarinin sinirli olmasi, 4,43 4,53
£ caligma istegimi azaltir.
E 18 | Calistigim kurumda is giivencemin olmamasindan huzursuz 4,33 4,16
olurum.
19 | Calistigim birimde yoneticiler, ¢alisanlar i¢in huzurlu bir 4,43 4,21
caligma ortam saglamaya gayret eder.
20 | Calistigim birimin fiziki ve teknik alt yapisindaki 4,07 4,04
eksikliklerin (1sinma, aydinlatma, asansorler, telefon vb.)
isimi aksattigini diigiiniirim.

Yanitlanan anket sorularindaki ifadelere katilim diizeylerine gore ilk bakista kadinlarin
motivasyona ve verimlilige iliskin algilarinin erkeklere nazaran daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Caligsma hayatinda yer edinme, basarma ve kendini kanitlama, istihdam
icin aranan sartlar1 tagiyabilme, ¢aligma hayatina uyum gosterebilme gibi hedeflerin, bu

sonucun arka planinda yer alan nedenler olabilecegi diisiintilmektedir.

Kadimnlarda igsel motivasyona iliskin olarak ‘“Yoneticilerin onurlandiran tavir ve
davraniglar1” yoniindeki ifadenin motivasyonu artirdigina iliskin goriise katilim diizeyi
4,63 ile en yiiksek degere, “Yaptigim iste basarili olmam” ve “Yaptigim is ile ilgili
sorumluluk verilmesi” yoniindeki ifadelerin motivasyonu artirdigina iligkin katilim
diizeyi 4,17 ortalama ile en diisiik degere sahiptir. Erkeklerde ise “Basarimdan dolay1

odiillendirilmem” yoniindeki ifadeye katilim diizeyi 4,51 ile en yiiksek degere, “Yaptigim
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is ile ilgili sorumluluk verilmesi” yoniindeki ifadeye katilim diizeyi 3,96 ile en diisiik
degere sahiptir. Kadinlarda dissal motivasyona iliskin olarak “Isimde terfi imkanimin
olmas1” yoniindeki goriise katilim diizeyi 4,70 ile en yiiksek degere, “Yaptigim isten
aldigim {icretin miktar1” ifadesine katilim diizeyi 4,27 ile en disik degere sahiptir.
Erkeklerde ise “Isimde terfi imkanimin olmas1” yoniindeki goriise katilim diizeyi 4,43 ile
en yiiksek degere, “Yemek, cay - kahve gibi imkanlarin iicretsiz olarak saglanmasi”
ifadesine katilim diizeyi 4,20 ortalama ile en diisiik degere sahiptir. Kadinlarda
verimlilige iliskin olarak “Calistigim birimin fiziki ve teknik alt yapisindaki eksikliklerin
(1sinma, aydinlatma, asansorler, telefon vb.) isimi aksattigini diistinliriim.” yoniindeki
ifadeye katilim diizeyi 4,07 ile en diisik degere sahipken “Mesleki gelisimim igin,
bilimsel etkinlikleri (kongre, kurs, seminer vb.) takip ederim.” yoniindeki ifadeye katilim
diizeyi 4,47 ortalama ile en yiiksek degere sahiptir. Erkeklerde ise “Mesleki gelisimim
icin, bilimsel etkinlikleri (kongre, kurs, seminer vb.) takip ederim.” ifadesine katilim 3,83
ortalama ile en diisiik degere, “Bu kurumda ilerleme/yiikselme firsatlarinin sinirli olmasi,
calisma istegimi azaltir.” ifadesine katilim diizeyi 4,53 ortalama ile en yliksek degere

sahiptir.

Ifadelere katilim diizeyine iliskin en yiiksek ve en diisiik degerler bu sekilde goriilmekte
olup cevaplara iliskin ortalama degerlerinin farkliligindan hareket edilerek kadin ve erkek
calisanlar agisindan tablo bir biitiin seklinde Kkarsilastirilarak degerlendirildiginde;
motivasyon agisindan basarili olmanin erkek kamu gorevlilerini daha ¢cok motive ettigi,
erkek kamu gorevlilerinin kadinlara nazaran is ile ilgili sorumluluk almaktan kacindiklari,
isin yapilmaya deger bir is olduguna erkeklerin daha fazla inandiklari, yoneticilerin
onurlandiran tavir ve davraniglarini kadinlarin daha ¢ok énemsedikleri, yapilan isle ilgili
olarak bireysel insiyatif alabilmenin erkekleri daha ¢ok motive ettigi, basaridan dolay:
odiillendirmenin hem erkek calisanlar hem kadin ¢alisanlar agisindan 6nemli goriildiigi,
fiziksel ¢alisma kosullarinin kadin c¢alisanlar agisindan daha 6nemli bulundugu, iste terfi
olanaklarinin bulunmasi, 1§ yerindeki ara¢ ve gereg yeterliliginin yani sira kisisel gelisime
yonelik toplanti, seminer, egitim gibi faaliyetlerin ve yemek, cay gibi imkanlarin
bulunmasinin kadin ¢alisanlar agisindan daha motive edici oldugu, alinan {icret miktarinin
ise erkek calisanlar1 daha ¢ok motive ettigi goriilmektedir. Verimlilik acisindan kadin
calisanlarin isini daha ¢ok severek yaptiklari, is yapilirken erkeklerin israfi dnlemeye

kars1 daha duyarli olduklar1, mesleki gelisim i¢in kongre, kurs ve seminer gibi etkinlikleri



84

kadinlarin daha ¢ok onemsedikleri, her iki ¢alisan grubunun da is yogunlugunun hata
yapmalarini kolaylastiracagi goriisiinde bulustuklari, terfi ve ilerleme olanaklarinin sinirh
olmasmin c¢alisma isteklerini azaltacagi, is glivencesinin 6nemli oldugu, birimdeki
yoneticilerin huzurlu bir ¢alisma ortami saglamaya gayret ettiklerini disiindiikleri,
kurumdaki fiziki ve teknik alt yap1 eksikliklerin islerini aksatacagini diisiindiikleri ifade
edilebilir.

4.12. ARASTIRMA MODELININ TEST EDILMESI

Ankete katilan bireylerin anket formlarima dogru yanitlar verdikleri varsayimina
dayanilarak motivasyon faktorlerinin verimlilik tizerine etkileri Regresyon Analizi ile test

edilmistir. Basit regresyon yonetimi ile elde edilen sonuglar tabloda gosterilmistir.

Tablo 7. Motivasyon ve verimlilik arasindaki iligki

R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart

Bagimh Degisken Hatasi
Verimlilik 0,545 0,296 0,290 0,46114

Kareler | Serbestlik | Kareler Ortalamasi
Anova Toplam Derecesi F Degerl i
Regresyon 9,320 1 9,320 43,829 0,00
Artiklar 22,116 104 0,213
Toplam 31,436 105

Standartlastirlmamis | Standartlastirilns
Bagimsiz  Degisken Katsayilar Katsayilar
Motivasyon B Standart Beta tDegerleri | P

Hata

Sabit 1,255 0,409 3,068 0,03
Motivasyon 0,625 0,094 0,545 6,620 0,00

Bu sonuglar dogrultusunda olusturulan basit regresyon modeli bir biitiin olarak (F, p) 0,05
onem diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bulunmus olup kurulan modelin agiklayicilik
giicii % 29,6’dir. Bu oran ile ¢alisan verimliliginin % 29,6’s1 motivasyon faktorleriyle
aciklanabilir denilebilir. Model incelendiginde movitasyon faktorlerinin, verimlilik

tizerinde 0,05 6nem diizeyinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugu goriilmektedir



85

(B=0,625; p=0,00). Bu sonug, 0,05 énem diizeyinde motivasyon uygulamalarindaki 1
birimlik artisin verimliligi 0,625 birim artirdigi anlamina gelmektedir. Buna gore
motivasyon faktorlerine yonelik uygulamalar arttik¢a verimliligin yiikselecegini ifade
etmek miimkiindiir. Bu sonuglar 1s18inda, motivasyon faktorlerinin verimlilik {izerinde

pozitif yonde etkili oldugunu 6ngdren Hi hipotezi kabul edilmistir (Tablo 7).

Bu sonuglar, daha Once literatiir taramasinda orneklenen g¢alismalarla paralel sekilde
motivasyon uygulamalarinin verimlilik tizerinde etkili oldugu yoniinde bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Bu noktada i¢sel motivasyon araglari ile digsal motivasyon
araglarindan hangi grubun verimlilik lizerinde daha ¢ok etkili oldugunun arastirilmasi
amactyla i¢csel motivasyon ve digsal motivasyon araglar1 agisindan regresyon modeli
kurulmugtur. FElde edilen basit regresyon modeli karsilastirmali olarak asagida

sunulmustur.

Tablo 7A. I¢sel Motivasyon Araglari ve verimlilik arasindaki iliski

R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart
Bagimh Degisken Hatas:
Verimlilik 0,467 0,218 0,210 0,48629

Kareler | Serbestlik | Kareler Ortalamas:

Anova Toplanm Derecesi F Degeri P
Regresyon 6,843 1 6,843 28,936 0,00
Artiklar 24,593 104 0,236
Toplam 31,436 105
Motivasyon (icsel 5 Standart Beta t Degerleri
Motivasyon Araclari) Hata
Sabit 1,908 0,382 4,997 0,00
I¢sel Motivasyon 0,483 0,090 0,467 5,379 0,00

Bu sonuglar dogrultusunda olusturulan basit regresyon modeli bir biitiin olarak (F, p) 0,05
onem diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bulunmus olup kurulan modelin agiklayicilik
giicii % 21,8°dir. Bu oran ile calisan verimliliginin % 21,8’inin igsel motivasyon

faktorleriyle agiklanabilir denilebilir. Model incelendiginde i¢sel movitasyon

faktorlerinin, verimlilik tizerinde 0,05 6nem diizeyinde anlamli bir pozitif etkiye sahip
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oldugu goriilmektedir (B=0,483; p=0,00). Bu sonug, 0,05 6nem diizeyinde igsel
motivasyon uygulamalarindaki 1 birimlik artisin verimliligi 0,483 birim artirdig1

anlamina gelmektedir (Tablo 7A).

Tablo 7B. Digsal Motivasyon Araglar1 ve verimlilik arasindaki iligki

R R? Diizeltilmis R? Tahminin Standart
Bagimh Degisken Hatas1
Verimlilik 0,548 0,301 0,294 0,45978

Kareler | Serbestlik | Kareler Ortalamasi

Anova Toplamm Derecesi F Degerl i
Regresyon 9,451 1 9,451 44,706 0,00
Artiklar 21,985 104 0,211
Toplam 31,436 105
magms Deihen | S | S
Motivasyon  (Dissal B Standart Beta t Degerleri | P
Motivasyon Araclari) Hata
Sabit 1,295 0,399 3,244 0,02
Dissal Motivasyon 0,603 0,090 0,548 6,686 0,00

Bu sonuglar dogrultusunda olusturulan basit regresyon modeli bir biitiin olarak (F, p) 0,05
onem diizeyinde istatistiksel agidan anlamli bulunmus olup kurulan modelin agiklayicilik
giicii % 30,1°dir. Bu oran ile ¢alisan verimliliginin % 30,1’inin digsal motivasyon
faktorleriyle agiklanabilir denilebilir. Model incelendiginde digssal movitasyon
faktorlerinin, verimlilik tizerinde 0,05 6nem diizeyinde anlamli bir pozitif etkiye sahip
oldugu goriilmektedir (B=0,603; p=0,00). Bu sonug, 0,05 6nem diizeyinde igsel
motivasyon uygulamalarindaki 1 birimlik artigin verimliligi 0,603 birim artirdig

anlamina gelmektedir (Tablo 7B).

I¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin verimlilik iizerindeki etkilerine yonelik etkileri
tizerine yapilan basit regresyon modeline gore, 0,05 6nem diizeyinde digsal motivasyon
faktorlerinin (B=0,603; p=0,00), i¢sel movitasyon faktorlerine nazaran (B=0,483;
p=0,00) verimlilik {izerinde daha etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda He

hipotezi kabul edilmistir.
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4.13. DEMOGRAFIK OZELLIKLER ILE MOTIVASYONA YONELIK
ALGI ARASINDAKiI FARKLILIKLARA ILiSKIN ANOVA ANALIZi
SONUCLARI

Tablo 8. Motivasyona iliskin alginin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug

Haa:Katilimeilarin  cinsiyetlerine | Erkek | 76 | 4,2928 0,46478 | 0,370 | 0,544 | Kabul
gore igsel motivasyon unsurlarina | Kadm | 30 | 4,3556 0,51227
iligkin algilarinda farklilik yoktur.

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu igin cinsiyet degiskeni ile motivasyon
unsurlarina iliskin alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hza hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 8).

Tablo 9. Motivasyona iliskin alginin yas degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
18-25 | 12 | 4,3819 0,35079
yas
H2b:Kat111m01lar1n yasa ”gélre 2?]:;3 201 41542 galLd61
o, s, W 3o | o | 0% | 049 | o

41ve | 13 | 4,3077 0,49111

tzeri

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in yas degiskeni ile motivasyon unsurlarina
iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Ha, hipotezi bu nedenle kabul edilmistir
(Tablo 9).

Tablo 10. Motivasyona iligkin alginin egitim durumu degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
- Lise | 14 | 4,3393 | 0,39960
Hzc'Katihimeilarin egitim ["Gplisans | 22 | 4,3258 | 0,48037
durumuna —gbre - motivasyon IR e 2 9905 | 0,50594 | 0,042 | 0,997 | Kabul
unsurlarina iligkin algilarinda
farklilik yoktur. Master/ | 4 | 42778 | 0,38490
Doktora

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu egitim durumu degiskeni ile motivasyon
unsurlarina iligkin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hac hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 10).
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n Mean S.D. F p Sonug
Idari Isler Yaz1 | 16 | 4,3229 0,72831
Isleri Miidiir
Hzq:Katilimeilarin unvana Z. Katibi 58 | 4,2888 | 0,44651
gore in(:{(tlvaslyoln un:lurla- Mubaslr 16 4,4323 0,37911 0,631 0,677 Kabul
fina ruskin a'gliarinda Teknisyen 3 | 45833 | 0,00000
farklilik yoktur.
Sofor 4 | 4,1250 | 0,10758
Hizmetli 9 4,2037 | 0,45474

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in unvan degiskeni ile motivasyon

unsurlarina iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hzg hipotezi bu nedenle kabul

edilmistir (Tablo 11).

Tablo 12. Motivasyona iligkin alginin ¢alisma siireleri degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
2 4,4444 0,34861
yildan
az
2-5 9 4,1759 0,33964
Hoe:Katilimcilarin ¢aligma siirele- Yil
rine gére motivasyon unsurlarina 5-10 | 40 4,2938 0,38582 0,736 | 0,598 | Kabul
iliskin algilarinda farklilik yoktur. Yil
10-15 | 34 | 4,3235 0,62891
15-25 | 12 | 4,2500 0,45644
25yl | 2 4,7917 ,05893
Usti

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu icin ¢alisma siiresi degiskeni ile motivasyon

unsurlarina iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hze hipotezi bu nedenle kabul

edilmistir (Tablo 12).

4.14. DEMOGRAFIK OZELLIKLER iLE VERIMLILIGE YONELIK ALGI

ARASINDAKI
SONUCLAR

FARKLILIKLARA

Tablo 13. Verimlilige iliskin alginin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi

ILISKIN ANOVA ANALIZi

n Mean S.D. F p Sonug
Hsza:Katilimeilarin -~ cinsiyetlerine | Erkek | 76 3,8914 0,56175 | 2,809 | 0,097 | Kabul
gore verimlilige iliskin algilarinda | Kadin | 30 | 4,0875 0,48927
farklilik yoktur.

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in cinsiyet degiskeni ile verimlilige iliskin
alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hza hipotezi bu nedenle kabul edilmistir (Tablo
13).
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n Mean S.D. F p Sonug
18-25 | 12 | 3,8333 0,45017
yas
Hap:Katilimellarin -~ yasa  gore 2;23 20 37813 0,48814
verimlilige iliskin  algilarinda 3341 | 61 3.9611 058074 2,108 | 0,104 | Kabul
farklilik yoktur. yas
41ve | 13| 4,2404 0,46621
lizeri

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in yas degiskeni ile verimlilige iliskin algi

arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsp hipotezi bu nedenle kabul edilmistir (Tablo 14).

Tablo 15. Verimlilige iliskin alginin egitim durumu degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
N Lise |14 | 4,0714 | 034916
Hae:Katilimeilarm egitim ["Gnlisans | 22 | 4,0398 | 0,40713
durumuna gore verimlilige IR e S g1 1 0,61039 | 1,124 | 0,349 | Kabul
ilisgkin ~ algilarinda  farklilik
yoktur. Master/ | 4 | 4,3750 | 0,21651
Doktora

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu egitim durumu degiskeni ile verimlilige iliskin

alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. H3c hipotezi bu nedenle kabul edilmistir (Tablo

15).

Tablo 16. Verimlilige iliskin alginin unvan degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug

Idari Isler Yaz1 | 16 | 4,0547 | 0,65981

Isleri Miidiir
Z. Katibi 58 | 3,8642 | 0,57938
Hsq:Katilimeilarin unvana S

gére verimlilige iliskin Miibasir 16 | 39844 | 042543 | 1031 | 0,403 | Kabul

algilarinda farklilik yoktur. Teknisyen 3 | 4,2500 | 0,25000

Sofor 4 | 3,7813 | 0,31250

Hizmetli 9 4,1944 | 0,37034

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in unvan degiskeni ile verimlilige iliskin

alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsq hipotezi bu nedenle kabul edilmistir (Tablo

16).
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Tablo 17. Verimlilige iliskin alginin ¢alisma siireleri degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
2 3,9306 0,37558
yildan
az
2-5 9 3,7083 0,37500
Hse:Katilimeilarin ¢aligma siiresi- Yil
ne gore verimlilige iliskin | ©-10 | 40 | 3,9500 0,53018 | 0,995 | 0,40 | Kabul
algilarinda farklilik yoktur. Yil
10-15 | 34 | 3,9191 0,65632
15-25 | 12 | 4,1146 0,46606
25yl | 2 4,5000 0,35355
ustii

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu icin ¢alisma siiresi degiskeni ile verimlilige

iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hze hipotezi bu nedenle kabul edilmistir

(Tablo 17).

4.15. DEMOGRAFIK OZELLIKLER ILE ICSEL MOTIVASYONA
YONELIK ALGI ARASINDAKiI FARKLILIKLARA ILISKIN ANOVA

ANALIZi SONUCLARI

Tablo 18. I¢sel motivasyona iliskin alginin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
Hsa:Katilimeilarin - cinsiyetlerine | Erkek | 76 4,2259 0,48664 | 0,001 | 0,975 | Kabul
gére  motivasyon unsurlarma | Kadin | 30 | 4,2222 0,63326
iliskin algilarinda farklilik yoktur.

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in cinsiyet degiskeni ile i¢sel motivasyon

unsurlarina iligkin alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Haa hipotezi bu nedenle kabul

edilmistir (Tablo 18).

Tablo 19. I¢sel motivasyona iliskin alginin yas degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
18-25 | 12 | 4,3472 0,32144
yas
Hap:Katilimeilarin yasa gore igsel 2?/:;3 20| 40750 0,60086
motivasyon unsurlarina iligkin 0,900 | 0,444 | Kabul
algilarinda farklilik yoktur. 3:;21 61| 42623 0,52393
41ve | 13 | 4,1667 0,58926
iizeri

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu icin yas degiskeni ile igsel motivasyon
unsurlarina iligkin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hap hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 19).
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Tablo 20. I¢sel motivasyona iligkin alginin egitim durumu degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
- Lise 14 | 4,3452 0,38930
Hac:Katilimeilarin . egitim ["(plisans | 22 | 4,2348 0,54593
durumuna gore igsel motivasyon e 1 ge ™7 1922 | 0,56355 | 0,241 | 0,914 | Kabul
unsurlarma iliskin algilarinda
farklilik yoktur. Master/ | 4 4,2222 0,34694
Doktora

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu egitim durumu degiskeni ile igsel motivasyon

unsurlarina iliskin alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hac hipotezi bu nedenle kabul

edilmistir (Tablo 20).

Tablo 21. i¢sel motivasyona iliskin alginin unvan degiskenine gére incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
Idari Eler Yaz1 | 16 4,2500 0,74287
Isleri Miidiir
Hag:Katilimeilarin unvana Z. Katibi 58 | 4,2069 0,53921
gore igsel motivasyon Miibagir | 16 | 4,3542 | 0,35940 | 361 | 0874 | Kabul
unsurlarina iliskin Teknisyen | 3 | 42778 | 0,10245 | ’
algilarinda farklilik yoktur. & : :
Sofor 4 | 4,0417 | 0,15957
Hizmetli 9 | 4,1296 | 0,52907

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in unvan degiskeni ile i¢gsel motivasyon

unsurlarina iligkin algi arasinda anlaml bir farklilik yoktur. Haq hipotezi bu nedenle kabul

edilmistir (Tablo 21).

Tablo 22. I¢sel motivasyona iliskin alginin calisma siireleri degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
2 4,4259 0,32394
yildan
az
2-5 9 4,1111 0,30046
Hae:Katilimeilarin ¢alisma siirele- | vy
rine  gore .1<.;se.1 motivasyon 7510 | 40 | 4,2208 045195 | 1384 | 0374 | Kabul
unsurlarina  iliskin  algilarinda | vy ' '
farklilik yoktur. 10-15 | 34 | 42255 | 067779
15-25 | 12 | 4,0694 0,53870
25yl | 2 4,8333 0,00000
usti

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in calisma siiresi degiskeni ile icsel

motivasyon unsurlarina iligkin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hse hipotezi bu

nedenle kabul edilmistir (Tablo 22).
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4.16. DEMOGRAFIK OZELLiKLER iLE DISSAL MOTIVASYONA
YONELIK ALGI ARASINDAKI FARKLILIKLARA ILISKIN ANOVA
ANALIZI SONUCLARI

Tablo 23. Digsal motivasyona iligkin alginin cinsiyet degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug

Hsa:Katilimeilarin — cinsiyetlerine | Erkek | 76 | 4,3596 0,50994 | 1,459 | 0,230 | Kabul
gore digsal motivasyon unsurlarina | Kadin | 30 | 4,4889 0,45981
iligkin algilarinda farklilik yoktur.

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in cinsiyet degiskeni ile digsal motivasyon
unsurlarina iliskin alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsa hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 23).

Tablo 24. Digsal motivasyona iligkin alginin yas degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
18-25 | 12 | 4,4167 0,44096
yas
Hsp:Katilimeilarin yasa gore dissal 23:;3 2 2333 >
motivasyon unsurlarina iligkin 3341 | 61 | 44344 0.51305 0,887 | 0,450 | Kabul
algilarinda farklilik yoktur. A
41ve | 13 | 4,4487 0,51543
iizeri

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in yas degiskeni ile digsal motivasyon
unsurlarina iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsp hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 24).

Tablo 25. Digsal motivasyona iliskin alginin egitim durumu degiskenine gore

incelenmesi
n Mean S.D. F p Sonug

N Lise |14 | 43333 | 0,46225
Hs:Katilimeilarin egitim ["Onlisans | 22 | 4,4167 | 0,48998
durumuna —gbre - motivasyon IR e 2 2620 | 0,52139 | 0,089 | 0,986 | Kabul
unsurlaria iliskin algilarinda
farklilik yoktur. Master/ | 4 4,3333 0,44096

Doktora

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu egitim durumu degiskeni ile digsal motivasyon
unsurlarina iligkin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsc hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 25).
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Tablo 26. Digsal motivasyona iligkin alginin unvan degiskenine gore incelenmesi

n Mean S.D. F p Sonug
Idari Isler Yaz1 | 16 | 4,3958 0,75492
Isleri Miidiir
Hsq:Katilimeilarin unvana Z. Katibi 58 | 4,3707 | 0,41068
gore.ip(i(t}vaslyolrl unzurla- Miibasir 16 | 45104 | 050358 | 1005 | 0419 | Kabul
rina 1iskin a griarinda Teknisyen 3 | 48889 | 0,19245
farklilik yoktur.
Sofor 4 | 4,2083 | 0,25000
Hizmetli 9 | 42778 | 0,55902

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu i¢in unvan degiskeni ile dissal motivasyon
unsurlarina iliskin algi arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hsq hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 26).

Tablo 27. Digsal motivasyona iliskin alginin ¢alisma siireleri degiskenine gore

incelenmesi
n Mean S.D. F p Sonug
2 9 4,4630 0,44704
yildan
az
2-5 9 4,2407 0,39185
H5e:Katilimeilarin ¢aligma siirele- Yil

rine  gore (.11.5821.1 motivasyon 5-10 40 4,3667 0,40510 0.456 0.808 Kabul
unsurlarina  iliskin  algilarinda | vy ' '

farklilik yoktur. 10-15 | 34 | 44216 | 063064
1525 | 12 | 44306 | 052444

25y1l | 2 4,7500 0,11785
ustii

Yapilan analiz sonucunda, p > 0,05 oldugu icin ¢alisma siiresi de8iskeni ile motivasyon
unsurlarina iligkin alg1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Hse hipotezi bu nedenle kabul
edilmistir (Tablo 27).
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SONUC VE ONERILER

Insanoglunun birlikte yasama ge¢mesiyle belirginlesen, eski zamanlarin ilkel kabile
anlayisindan  devletlesmeye yoOnelme siirecinin  getirmis oldugu en Onemli
degisikliklerden biri adalet hizmetlerinin devlet tekeline alinmasidir. Giiniimiizde
bireysel hak ve 6zgiirliiklerin teminati olan adaletin tesisi mahkemeler ve savciliklar
araciligiyla yerine getirilmektedir. Yargi mercileri vermis olduklari kararlarla bireylerin
hukuki kaderini sekillendirmektedir. Bu baglamda onemli bir gorev ifa eden yargi
calisanlarinin motive olmalar1 ve verimli ¢alismalari; siirece olan katkilar: ve mevcut is
yiikleri nedeniyle 6nem arz etmektedir. Kisa bir istatistik belirtmek gerekir ise, Adalet
Bakanlig1 Adli Sicil ve Istatistik Genel Miidiirliigii’nce yayinlanan verilere gére 2016 yili
itibariyle, 7.393.618 adet sorusturma yiiriitillen dosya, 2.406.5372 ceza dava dosyasi,
3.524.898 hukuk dava dosyas1 bulunmaktadir. Yine ayni istatistik ¢aligmasina gore bir¢ok
unvan grubu bulunmakla birlikte Adalet Bakanligi, 2016 yilinda 4.990 yazi isleri miidiiri,
228 idari isler miidiirdi, 30.918 zabit katibi, 4.788 miibasir olmak tizere 56.579 calisan1
biinyesinde barindirmaktadir. Yargi calisanlarinin  sayis1 ile mevcut is yiki
karsilastirildiginda hakim ve savcilar disindaki yargi calisanlarinin motivasyon ve
verimliliginin &nemi daha da belirginlesmektedir. Oyle ki yakin zamanda Adalet
Bakanlig1 tarafindan is yiikiiniin hafifletilmesi amaciyla bazi suglar sorusturma
asamasinda uzlastirmaci kisiler tarafindan davanin taraflar1 arasinda uzlas1 saglanmak
suretiyle c¢oziimlenmekte, bir kisim davalar ise arabulucular marifetiyle ¢6ziime
kavusturularak dava agilmasinin 6niine gecilmeye c¢alisilmaktadir. Bu suretle yarginin is
yiikiinii hafifletmeye yonelik alternatif uygulamalar s6z konusudur.

Ote yandan adaletin dogru tecellisi yaninda en kisa siirede tecelli ettirilmesi de ayr1 bir
onem arz etmektedir. Zira ¢ogu zaman iilke genelinde ge¢ gelen adaletten sikayet edildigi
bilinmektedir. Bu agidan da galisanlar, adaletin dogru ve en kisa zamaninda tecellisi
acisindan onemli gorevler listlenmektedirler. Calismanin ana ekseni yargi ¢alisanlarinin
uistlendikleri fonksiyonun hayati 6énemi ve is yiikii dikkate alinarak onlarin motive
olmalarini saglayan unsurlardan bir kismimin irdelenmesi, motive olmalar1 ve verimli
caligmalarini saglamak amaciyla bir takim onerilerin sunulmasidir.

Tiirk kamu yonetiminde personel motivasyonu ve verimlik iizerine etkisini incelemeye
yonelik Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi ¢alisanlarina iliskin yapilan bu aragtirmada

asagidaki sonuglar elde edilmistir.
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Katilimcilar cogunlukla 33-41 yas araliginda, lisans diizeyinde egitim almis, 5-10 yil aras1
bir calisma siiresine sahip, zabit katibi kadrosunda gorev yapan erkek ve kadinlardan
olusmaktadir. Motivasyon agisindan basarili olmanin erkek calisanlar1 daha ¢ok motive
ettigi, erkek calisanlarin kadin calisanlara nazaran is ile ilgili sorumluluk almaktan
kagindiklari, isin yapilmaya deger bir is olduguna erkek calisanlarin daha fazla
inandiklari, yoneticilerin onurlandiran tavir ve davranislarini kadin ¢alisanlarin daha ¢ok
onemsedikleri, yapilan isle ilgili olarak bireysel insiyatif alabilmenin erkek c¢alisanlari
daha cok motive ettigi, basaridan dolay1 6diillendirmenin hem erkek hem kadin ¢alisanlar
acisindan dnemli goriildiigi, fiziksel calisma kosullarinin kadin ¢alisanlar agisindan daha
onemli bulundugu, iste terfi olanaklarinin bulunmasi, is yerindeki ara¢ ve gereg
yeterliliginin yan1 sira kisisel gelisime yonelik toplanti, seminer, egitim gibi faaliyetlerin
ve yemek, cay gibi imkanlarin bulunmasinin kadin ¢alisanlar agisindan daha motive edici
oldugu, alinan {icret miktarinin ise erkek calisanlari daha ¢ok motive ettigi tespit
edilmistir. Verimlilik a¢isindan kadin ¢alisanlarin isini daha ¢ok severek yaptiklari, is
yapilirken erkeklerin israfi 6nlemeye kars1 daha duyarli olduklari, mesleki gelisim i¢in
kongre, kurs ve seminer gibi etkinlikleri kadinlarin daha ¢ok &nemsedikleri, her iki
calisan grubunun da is yogunlugunun hata yapmalarim1 kolaylagtiracagi goriisiinde
bulustuklari, terfi ve ilerleme olanaklarmin sinirli olmasinin ¢alisma isteklerini
azaltacagi, 1s giivencesinin onemli oldugu, birimdeki yoneticilerin huzurlu bir ¢alisma
ortami saglamaya gayret ettiklerini diisiindiikleri, kurumdaki fiziki ve teknik alt yap1
eksikliklerin iglerini aksatacagini diigiindiikleri goriilmiistiir. Anket sorularina verilen
cevaplara gore kadin calisanlarin erkek calisanlara nazaran daha ¢ok motivatorlerin
etkisinde kaldiklar1 ve benzer sekilde bu faktorlerin verimlilik tizerine etkili oldugu
goriisiinde bulustuklar1 goriilmektedir. Erzurum Bolge Adliye Mahkemesi personelinin
anket sorularina iliskin diisiinceleri yorumlandiginda, mevcut literatiir ¢caligmalarinda
elde edilen bulgulara paralel olarak yeterince giiglii olmasa da motivasyon faktorlerinin
verimliligi artirict bir unsur oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak verimliligi artirmak i¢in
tek bagina bu motivasyon araglarinin yeterli oldugunu kabul etmek miimkiin degildir. Zira
motivasyon faktorlerinin bireysel olarak degiskenlik gosterdigi daha once bu alanda
yapilan ¢alismalardan ulasilmis ve genel kabul goren sonuglardan biridir. Bu nedenle elde
edilen sonuglardan c¢ikarilabilecek ilk oneri alaninda uzman, insan odakli bir personel

yonetiminde, bireysel farkliliklar1 dikkate alan ¢aligmalar sonucu verimliligi artiracak
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motivasyon faktorlerinin belirlenmesi ve bu dogrultuda uygulamalarin hayata gegirilmesi
hedeflenmelidir.

Verimliligi artiracagi diisiiniilen motivasyon faktorlerinin yasal mevzuat sinirlamalari
nedeniyle personel bazinda uygulanma olanagi sinirhidir. Clinkii kurum calisanlar
arasinda performansa dayali bir 6diillendirme s6z konusu degildir. Bu nedenle calisan -
calismayan ayrimini belirginlestirecek, bireysel basarilar1 daha ¢ok destekleyecek,
verimlilige olan katkilarin ¢alisan bazinda daha olumlu sonuglar dogurmasini saglayacak
bi¢cimde bireysel odiillendirmelere imkan sunacak, insan kaynaklar1 odakli, yeni, esnek,
belirgin ve uygulanabilir, kiiresel ve basarili 6rneklerle uyumlu yasal mevzuat
diizenlemeleri hayata gegirilmeli, ¢caliganlarin motivasyonunu artiran unsurlar ekseninde
belirgin bir yapilasma, ¢alisma diizenin kurgulanmasi ikinci oneridir.

Kurum nezdinde yargi siirecinin hizlandirilmasma yonelik bir ¢ok yargisal reform
calismalar1 mevcuttur ancak personel faktoriiniin bu siirece dahil edilmedigi
goriilmektedir. Ornegin yargilama siireglerinin belirli bir siire sinir1 konulmak suretiyle
olusturulan hedef siire uygulamasinda galisanlarin katkilar1 ve bu hedefe ulasmadaki
rolleri goz ardi edilmistir. Bu faydali hedefin olumlu sonu¢ dogurmasi agisindan galisan
katkisinin da dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu amagla, {iglincii 6neri olarak yapilacak
reformlarda ¢alisanlara diisen 6devler acik¢a belirlenmeli, hedeflere ulasmadaki katkilar:
sorgulanmali, stratejiler ortaya konulmali ve ¢alisanlarin motivasyon ve verimliliginin bu
slirece sunacag1 olumlu katki desteklenmelidir.

Anket sonuglarina gore calisanlar daha ¢ok digsal motivasyon araglarinin motivasyonu
artirdigr goriisiindedirler. Bu tespitten hareketle motivasyon uygulamalarinda digsal
motivasyon araclarindan yararlanilmasina daha ¢ok 6zen gosterilmesi, bu araclarin neler
oldugu yoniinde ¢alisanlar arasinda gerek anket gerek bilgi toplama yontemi ile saglikli
verilere ulagilmas1 gerektigi diistintilmektedir.

Son olarak sosyal bilimler alaninda yapilan bu tez ¢aligmasi bolge adliye mahkemelerinde
ilk ¢alisma niteliginde olup, yargi ¢alisanlarinin motivasyonlarina iligkin ¢alismalara ve
verimliliginin artirllmasina yonelik yapilacak diizenlemelere katki sunacagi ve literatiiriin

zenginlestirilmesine yardimci olacagi diistiniilmektedir.
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Ek 2. Anket Formu

Saymn katihmer;

Ardahan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu Y&netimi béliimii 6gretim
iiyelerinden Dr. Ogr. Uyesi Abdulsemet YAMAN’1n gozetiminde “Tiirk Kamu Yonetiminde Personel
Motivasyonu ve Verimlilik Uzerine Etkileri — Erzurum Bélge Adliye Mahkemesi Uygulamasi” konulu

yiiksek lisans tezimi hazirlamaktayim.

Uygulamanin yapilacagi kurum personelleri i¢in iki bolimden olusan bir anket hazirlanmistir.
Ankete verilen yanitlar bu arastirma i¢in kullanilacak, bu ama¢ disinda hi¢bir kurum ya da kisi ile

paylasilmayacaktir. Anket formlarina isimlerinizi yazmaniz gerekmemektedir.

Arastirma sonucunun gercekei ve saglikli olmasi anket sorularinin tam ve igtenlikle yanitlanmasina
baglidir. Liitfen, sorulan sorulara iligkin olarak verilen segenekler arasindan cevabiniza en uygun olant

isaretleyiniz ve anketi tamamlayiniz.

Degerli yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Murat DUYSAK
ANKET FORMU
I. Boliim - Kisisel Bilgiler
1. Cinsiyet 1 () Kadin () Erkek
2. Yasimz 1 () 18-25 () 25-33 () 3341 () 41 ve tzeri

3. Egitim Durumunuz : () Ortaokul () Lise () Onlisans () Lisans () Master () Doktora
4. Calisma siireniz
() 2 yildan az () 2-5 yil aras1 () 5-10 yil aras1 () 10-15 yil aras1 () 15-25 yil aras1 () 25 yil ve stii
5. is yerindeki Unvan/ kadronuz: () Yaz lsleri Miidiirii
() Zabit Katibi
() Miibasir
() Sofor
() Teknisyen

() Hizmetli
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1 | Yaptigim iste basarili olmam
2 | Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi
3 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna
inanmam
4 Yoneticilerin onurlandiran tavir ve davraniglar
5 | Yaptigim is ile ilgili bir konuda karar verebilmem
6 Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu
7 Isimde terfi imkanimin olmasi
8 | Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem
9 | Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim saglanmasi
10 | Is yerindeki arag ve gereglerin yeterli olmasi
11 | Yaptigim igten aldigim iicretin miktari
12 | Yemek, cay - kahve gibi imkanlarin iicretsiz olarak
saglanmasi
gcf |EE|E |¢
L <3| o ] =
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13 | Isimi severek yaparim.
14 | Isimi yaparken, israfi dnlemeye calisirim.
15 | Mesleki gelisimim igin, bilimsel etkinlikleri (kongre,
kurs, seminer vb.) takip ederim.
16 | Asirt is yogunlugu igerisinde ¢aligmam, hata yapmami
kolaylastirir.
17 | Bu kurumda ilerleme/yiikselme firsatlarinin sinirl
olmasi, ¢aligma istegimi azaltir.
18 | Calistigim kurumda is giivencemin olmamasindan
huzursuz olurum.
19 | Calistigim birimde yoneticiler, ¢alisanlar i¢in huzurlu
bir ¢aligma ortami saglamaya gayret eder.
20 | Calistigim birimin fiziki ve teknik alt yapisindaki

eksikliklerin (isinma, aydinlatma, asansorler, telefon
vb.) isimi aksattigini diigiiniiriim.
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Ek 3. Anket Calisma izni

T.C.
ERZURUM BOLGE ADLIiYE MAHKEMESI
ADALET KOMIiSYONU BASKANLIGI

Say :2017/100 Muh 27/01/2017
Konu : Anket Caligmasi Izni

Saymn: Murat DUYSAK

ilgi : 23/01/2017 tarihli dilekgeniz;

[lgi tarihli dilekgeniz ile; Ardahan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Siyaset
Bilimi ve Kamu Yonetimi Béliimiindeki tez ¢aligmanizda kullanilmak tizere kurumumuzda
yapmak istediginiz ve talepte bulundugunuz anket ¢aligmasina izin verilmistir.

Bilgi edinilmesini rica ederim.

43" :;‘ W .

M“ﬁtﬁf \..;' ,.

Adalet K(‘),_misyo‘nﬁ I 2
2

NOT: Bu evrak elektronik imza ile imzalanmis ve DYS iizerinden génderilmistir, ayrica fiziki olarak gonderilecektir.

Adres : Bolge Adliye Mahkemesi Adalet Komisyonu Baskanhig
Yazi isleri Miidiirii : M. Zeki KIZIR - 0530 344 03 83 - 0442 3272777

UYAP Biligim Sisteminde yer alan bu dokiimana http://vatandas.uyap.gov.tr adresinden C7Kx/eJ - RBVsflk - 0QEPPEr - +3JXgY= kodu ile erisebilirsiniz.
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Fakiiltesi Kamu Y 6netimi
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Yiiksek Lisans Ogrenimi
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Is Deneyimi

Stajlar
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Calistig1 Kurumlar > Bilsa Yazilim A.S. (2000 - 2007) Bolge Midiir Yrd.
Adalet Bakanlig1 (2007-2019) Zabit Katibi

fletisim
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