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OZET

Calismamiz, kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin motivasyon dizeyinin is
tatminine etkilerinin belirlenmesi; bu etkilerin memurlar icin ne ifade ettiginin
arastirilmasi amaciyla yapiimistir. Calisma kapsaminda; kamu kurumlari, memur,
motivasyon ve is tatmini kavramlari ayrintili olarak ele alinmig, motivasyon ve is
tatmini konularinda simdiye kadar yapilan pek ¢ok arastirma incelenmis ve konuya
iliskin bir uygulama/arastirma gerceklestirilmistir.

Arastirmanin evrenini, Istanbul’daki kamu kurumlarinda calisan memurlar
olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise, istanbul ili, Beykoz ilgesindeki farkli
kamu kurumlarinda goérev yapan memurlar olusturmaktadir. Konunun
arastiriimasinda nitel arastirma desenlerinden olgubilimi deseni, veri toplama araci
olarak da derinlemesine yluz yuze goérisme teknigi kullanilmis ve memurlarin
motivasyon dizeylerinin is tatminlerine etkilerinin anlasiimasina yonelik sorular
hazirlanarak memurlarla ytz yize gérismeler yapilmistir. S6z konusu gértismeler, 8
farkh kamu kurumunda c¢alisan ve dedisik unvanlara sahip 10 memur ile
gerceklestiriimistir. Gérlisme sonucu elde edilen veriler analizi i¢in betimsel analiz
yontemi kullaniimistir.

Arastirma sonugclarinin ortaya koydugu gibi; kamu kurumlarinda uygulanan
Ucret politikasinin iyilegtiriimesi, bakanliklarin farkli uygulamalari ile kurumlar
arasinda olusan adaletsizligin gideriimesi, amirlerin tutum ve davraniglarinin adil
olmasi, kurumlarda liyakate uygun kariyer planlamalarinin yapilmasi, hizmet igi
egitimlerle memurlarin vasiflarinin arttirilmasi, kurum ici deger gérme ve kararlara
katiilma konularina énem verilmesi gibi dedisim ihtiyaclarini karsilayacak sekilde
gerekli dnlemlerin uygulamaya konulmasinin, kurumlardaki memurlarin motivasyon
dizeylerini arttiracagl ve buna bagh olarak da is tatminlerinin artis gosterecegi

saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: kamu kurumu, memur, motivasyon, is tatmini



ABSTRACT

The objective of the study is to specify the effects of motivation level of
government officials on the job satisfaction; to research what these effect mean for
them. In the scope of the study; public institution, government official, motivation and
job satisfaction concepts are examined in detail and researches about the
motivation and job satisfaction have been examined and application-research study
has been conducted.

The population of the study involves government official working in public
institution. The sample of the research involves government officials working in
different public institution within the Beykoz District in Istanbul. One of the qualitative
research designs, phenomenological method has been conducted and face-to-face
interview in depth has been used as a data collection tool and, face-to-face
interviews have been conducted with the government officials by preparing
gquestions to have a better understanding of the motivation level of government
official on their job satisfaction. The interviews have been conducted with 10
government officials having different titles and working in 8 different public
institutions. Descriptive analysis method has been used for the analysis of the data
acquired as a result of the interview.

As the result of the interview put it; the implementation of the precautions
required such as improvement of the wages policy applied in the public institution,
elimination of injustice occurred in the institutions due to the different applications of
ministries, being fair of chiefs in their attitude and behaviors, enhancing the skills of
government officials with in-service trainings, to be considered important and giving
importance to participating in decisions will enhance the motivation level of the
government officials in public institutions and therefore their job satisfaction will

increase.

Key Words: Public institution, government official, motivation, job satisfaction.
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ONSOz

insan, drgitlerde verimliligin, etkinligin en temel ve énemli unsuru olan sosyal
bir varliktir. insan yasamini kolaylastirmay ve diinyamizi aydinlatmayi amagclayan
tim teknolojik gelismeler, insan akli ve yaraticiliyi unsurudur. insan bu kadar dnemli
bir unsurken bu 6nemin goéstergesi olarak insan faktérinden daha iyi istifade
edebilmek igin o6rgltlerde bu unsurun degerini kavranmali ve Kkigilerin
motivasyonunun saglanmasina 6ncelik veriimelidir. Ozellikle kamu kurumlarinda
hizmet verenin birebir insan faktéri oldugu disindldiginde bu durum daha da
6nem kazanmaktadir.

Kamu kurumlarinda istenilen kalitede ve nitelikte hizmet sunumunu etkileyen
en onemli etken kurumda c¢alisan memurun basarisidir. Memurlarin daha verimli ve
etkin g¢alismalari ise kurumun hedefleri dogrultusunda motive edilmelerine ve isten
sagladiklari tatmini ile yakindan ilgilidir. Memurlarin motivasyon ve is tatminlerini
arttirmaya yonelik caligmalarin, memurlarin ortaya koyacaklari hizmetin dolaysiyla
kamu hizmetlerinin kalitesini ve niteligini arttiracagi goérulmektedir.

Bu arastirma 6zellikle kamu kurumlarinda ¢alisan memurun motivasyonunu ve
is tatminini arttirmaya bdylelikle Ulkemizde kamu kurumlarinda yasanan
aksakliklarin giderilerek verilen hizmetin iyilestiriimesi ¢calismalarina destek saglama
amaciyla hazirlanmistir.

Bu ¢alismamda bana bilgi, tecriibe ve yonlendirmeleriyle yardimci olan, birlikte
calismaktan buyuk onur duydugum ve keyif aldigim tez danismanim Yrd. Dog. Dr.
Recep Baki DENiZ’e;

Tezimin yazimi sirasinda bana teknik destekleri ile yardimci olan mesai
arkadaslarim Hasan SANLI ve Eray SISMAN’a

Calismalarim sirasinda bana psikolojik olarak yardimci olan, beni motive eden
benim igin kiymetli Firat OZTURK’e,

Ve varliklarindan daima gug aldigim, ferdi olmaktan gurur duydugum sevgili
aileme;

Sonsuz tesekkirlerimi sunarim.

Fatma KARAHAN
istanbul-2015
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GiRiS

GUnUmuz o6rgatlerinin  belirledikleri hedeflere ulasabilmek, etkin bir
performans gosterebilmek ve bdylece hizmet kaliteleri ile verimliliklerini arttirmak igin
gereksinim duyduklari faktérlerin basinda “insan faktéri” gelmektedir.

Cagdas toplumlarin karsilastigi en 6nemli sorunlarin basinda kamusal
hizmetlerin Uretilmesi ve sunulmasi gelmektedir. Kaliteli kamu hizmeti verme de
temel ilke “kamu kurumlarinin iyi yonetiimesi” dir. Iyi ydnetim kavraminin temelinde
ise, vatandaslarin kaliteli kamu hizmeti talebinin karsilanmasi yatmaktadir.

Bir kurumun o6ncelikli amaci, kaliteli bir hizmet vermek adina galisanlarin
yonetiminin yani sira, onlarin ise alinmasi, egitimi, kariyer planlamasi ve performans
degerlendirmeleri, motivasyonu ve is tatmini gibi konular olmaldir.

Motivasyonda, bireysel vasif ve becerilerin yani sira s6z konusu vasif ve
becerilerin kullanma istegi ve yetenegi daha énemli bir rol oynamaktadir.

Motivasyon tekniklerinin etkin kullanimi ile isgorenlerin 6rgltsel bagliliklarinin
arttirilabildigi ve bunun sonucu olarak is tatmininin arttigi géz 6ntne alinirsa
motivasyonun neden ydneticiler géziinde 6nem kazandigi acik¢a ortaya gikacaktir.

Her davranisin arkasinda bir istek, 6niinde ise bir amag¢ vardir. Amaclara
varmak igin isteklerin doyurulmasi gereklidir. Birey kendi dinyasina uygun ve
kendine 6zgu amagclarina ulastigi dlcide mutludur. Memurlarda c¢alistiklari kamu
kurumundan bircok sey beklemektedirler; ekonomik olanaklar, guvenlik, egitim vb.
Buna karsin kamu kurumlarinin misyonlari geregi, c¢alisan memurlardan
vatandaslara surekli kaliteli hizmet sunmalari istenmektedir. Bu dengeyi saglamanin
en gecerli yolunu yodneticilerin, kamu kurumlarinin amaglarini oldugu kadar
memurlarin amagclarini da goézetmeleri ve bu amaclara da duyarlilik gostermeleri
olusturmaktadir.

Bu calismada kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin motivasyon diizeyinin
is tatminine etkileri konusu ele alinmis ve memurlarin motivasyonu ile is tatminine
etki eden faktorler incelenmistir.

Arastirma bes boélimden olugmaktadir. Birinci bolimde kamu kurumlari ve
memur kavrami agiklanmistir. ikinci bélimde Motivasyon bagligi altinda motivasyon
tanimi, motivasyon kuramlari ve motivasyon araglari izerinde durulmustur. Uglincl
bélimde is tatmini kavrami, is tatmini olgusunun tarihce gelisimi ve is tatminini
etkileyen faktorler incelenmigtir. Dordincl bdlimde motivasyon duzeylerinin is
tatmine etkilerine yer verilmigtir. Besinci bdlimde ise, arastirmanin amaci,
sayitlilari, sinirliliklari, yéntemi ve arastirmaya iliskin elde edilen bulgular ile

arastirma kapsaminda yapilan gérismelerin analizi bulunmaktadir.



KONU iLE iLGILi ONCEKi ARASTIRMALAR

Bu boélimde motivasyon ve is tatmini alaninda Ulkemizde vyapilan
arastirmalardan birkagi yer almaktadir.

. 1990 yilinda Jale MINIBAS, ézel ve devlet ilkokullarinda gérev yapan
ogretmenlerin is tatmin dizeyi ve bu dizeyin frustrasyon (engelleme) karsisinda
gosterilen tepki tipi ve agresyon yoénu ile ilgili arastirma yapmistir. Bu arastirma
sonucunda 6zel ilkokullarda calisan 6gretmenlerin genel is tatmin duizeylerinin,
diusuk sosyo-ekonomik gevrelerdeki devlet okullarinda gérev yapan égretmenlerin is
tatmin diizeylerinden daha yiksek oldugu belirlenmistir. is tatmininin alt boyutlarinda
da yine 6zel ilkokullardaki 6gretmenlerin, diger gruba gore daha st dizeyde tatmin
oldugu goérulmistir. Ayrica genel is tatmini ve is tatmininin alt boyutlarinda yiksek
dizeyde doyum gosterenler, engelleme karsisinda daha ¢ok saldirganliktan
kaginan, uyum ve sabir gbsteren, ¢6zim arayan davranis tipleri ortaya
koymuslardir. Genel is tatmini ve is tatmininin alt boyutlarinda duisik dizeyde
doyum gosterenler ise engeller karsisinda ¢6zim arama yerine; engeller ve
suclamalar karsisinda saldirganlik goésteren ve sorumluluktan kaginan ya da
kendilerini suclayan davranis tipleri ortaya koymuslardir.

. 1994 yilinda Nurhayat OZDAY! tarafindan yapilan “Deviete Bagl
Liselerde Gérev Yapan Ogretmenlerin Egitim Ortamlarinin is Tatmini ve Verimlilik
Acisindan Degerlendiriimesi” adli 22 devlet lisesinde yapilan anket arastirmasinda,
okul ydnetimi tarafindan saglanmasi gereken hijyen faktorlerinin saglanamadigi;
siniflarda aydinlatma, havalandirma, 1si, boya-badana, temizlik gibi hijyen
kosullarinin yeterli olmadigi ve siniflarin kalabalik oldugu belirlenmigtir. Ayrica
ogretmenlerin galisma saatleri icerisinde yeteri kadar beslenemedigi, mesleki
yonden gelismeleri icin yeterli imkanlarin okul bunyesinde saglanamadigi ve
ogretmenlerin mesleki guvence eksikligini de her an yasadiklari saptanmigtir.
Ogretmenlerin psikolojik durumlari incelendiginde, 6gretmenlerin yarisinin girilti ve
kalabalik sinif mevcutlarindan rahatsizlik duydugu, fiziksel ve zihinsel olarak
kendilerini yorgun hissettikleri, sik sik bogaz adrisi ¢ektikleri ve mesleklerini stresli
bulduklarindan mesleki is tatmini elde edemedikleri anlasiimistir. Okullarda is
doyumunu saglayan guduleyici faktorler olarak basari, taninma, sorumluluk, takdir
edilme gibi faktorler de yeterli diizeyde saglanamamistir.

. 1995 yilinda Hikmet KARADAL, “is Tatmini Kavrami Ve is Tatmini
Etkileri” adl arastirmasinin c¢alisma evrenini, Kredi Yurtlar Kurumunda yonetici

olarak galisan mudur, mudur yardimcisi ve yonetim memurlarini olusturmustur.



Arastirmada, is tatmininin baslica kaynaklarindan isin niteligi, tGcreti, amir, yikselme
olanaklari, galistigl kurum, ¢alisma arkadaslari ve galisma kosullarina gére is tatmini
ile genel is tatmin duzeyi anket sonuglarina gore degerlendirilmistir. Arastirma
kapsaminda isin niteligine goére is tatmin dizeyleri disik bulunmustur. Arastirmaya
katilanlarin blyuUk bir kismi maasglarini yetersiz bulurken, katilanlarin yaklasik yarisi
her yonu ile amirlerini olumlu olarak degerlendirmigtir. Ankete katilanlarin yarisi
calisanlar arasinda iletisimin iyi oldugunu soéylerken diger yarisi bunu reddetmistir.
Genel egilime bakildiginda ise is tatmininin disuk dizeyde oldugu sonucuna
varilmistir.

. 2001 yilinda E. Cermik “Ortadgretim fizik 6gretmenlerinin profili,
motivasyonu, is tatmini” adli yayinlanmamis yiiksek lisans tezinde istanbul ili
Kadikdy, Uskidar ve Umraniye ilgelerinde gdérev yapan 75 fizik égretmeni anket
calismasi yapmis ve ogretmenleri motive eden faktorlerin basinda Kisilige iliskin
faktorlerin geldigi anlasiimistir. Bunu okul ici ortama iligkin faktorler, 6grenciye iligkin
faktorler ve meslege iligkin faktorler izlemigtir. Yas ve o&gretmenlik kidemi
degiskenleri s6z konusu oldugunda, motivasyon faktérlerinin  siralamalari
farklilasmaktadir. LisansUstl egitim yapan fizik 6gretmenleri, okul i¢i ortama iligkin
motivasyon faktdriine diger gruptan daha oéncelikli sirayr vermislerdir. Ayrica
o6gretmenlerin kidem vyillari, onlarin Ucrete yodnelik is tatminlerinde farliiga neden
olmaktadir. Ozel okullarda galismakta olan fizik 6§retmenlerinin is ve idareye yonelik
is tatminleri, resmi okullarda calismakta olan &dretmenlere gdre daha ylksektir.
Erkek ogretmenlerin Ucret ve idareye yonelik is tatminleri ve genel is tatminleri,
bayan meslektaslarindan anlamh derecede daha yuksektir. Motivasyon faktorleri
oncelikler siralamasi ile is tatmini arasinda anlamh iligkiler vardir. Avantaja yonelik
siralama derecesi yukseldikge, genel is tatmini azalmaktadir. Calisma ortamina
onem verme derecesi yukseldikce fizik o6gretmenlerinin is tatminleri artis
goOstermektedir.

o 2001 yilinda Hiiseyin Nail Pekel ; “isletmelerde Motivasyon-Verimlilik
iligkisi Devlet Hava Meydanlari isletmesi Antalya Havalimani Calisanlari Arasinda
Bir Ornek Olay Arastirmasi” adli tezinde motivasyon kavramini tanimlamig;
motivasyon teorilerini agiklamig; igletmelerin motivasyon uygulama gerekgeleri
aciklamig; motivasyonun saglanmasi igin isletmelerin kullanabilecedi motivasyon
aracglari ve motivasyona yardimci olan 6geleri incelemistir. Bu konularin disinda
motivasyon ve verimlilik iligskisi is tatmininin saglanmasi ve diger yonlerden
incelenmis ve bu iliski icinde motivasyonun énemi vurgulanmistir. Arastirmada

ayrica farkli insanlari motive eden farkl faktérler oldugu ve bu durum igletmelerde



motivasyonun saglanmasinda motivasyon araglarinin gesitliliginin  artmasini
saglamig ve buna dikkat edilmesi gerektigi belirtilmigtir.

. 2006 yilinda Hilya Cekmecelioglu; “is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik
Tutumlarinin  isten  Ayrilma Niyeti ve Verimliik Uzerindeki Etkilerinin
Degerlendiriimesi: Bir Arastirma” adl tezinde arastirma sonugclarinin is tatmininin
verimlilik Gzerinde pozitif etkiye sahip olan en kuvvetli is tutumu oldugunu
gOstermistir. Arastirma sonuglari ayni zamanda baghlik unsurlarindan duygusal
baghlik ile normatif baglihdin verimlilik izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve
duygusal baglhhdin verimlilik Uzerindeki etkisinin daha anlamli oldugunu
bulgulamaktadir. Bu arastirma sonuglari, glinimuzin rekabete dayali dinamik
pazarlarda yasamini sirdirmek zorunda olan igletmelerin verimlilik artisi icin ¢alisan
tutumlarina énem vermesi gerektigini gdstermektedir. isletme yoneticileri insan
faktorinun farkina varmali, ¢alisanlarin 6rgitte kalma istegine sahip olmalarinin ve
verimlilik artigsinin is tatmini ve 6rgute bagli olmalarina dayal oldugunun bilincinde
olmali énerilerinde bulunmustur.

. 2007 yilinda Cengiz Timgan ise; “Kamu Orgutlerinde Motivasyon ve
Tatmin” adli tezinde motivasyon kavraminin ne anlama geldigini, is tatminini ve
motivasyon kuramlarini, motivasyonu etkileyen faktorlerin neler oldugunu ve
motivasyon ve is tatmini iligkisini incelemistir. Tezde kamuda manevi
ddullendirmenin 6n planda oldugunu ve diger motive edici faktorlere siklikla
basvurulmadidi, 6zel sektdrde ise Ucret adaletsizliginin giderilmesi, takdir edilme,
calisan fikirlerinin alinmasi gibi motive edici faktorlerin kullaniimasinin verimlilik

artisinin saglanmasinda olumlu sonug¢ verdigi belirtilmistir.



BIRINCI BOLUM
KAMU KURUMLARI VE MEMUR KAVRAMI

1.1. KAMU KURUMLARI TANIMI

Kamu kurumu, belirli bir veya birka¢g kamu hizmetini vermekle goérevli tlzel
kisilige sahip idare teskilatidir.' Kamu kurumlar olusturulurken, hizmet agisindan
yerinde yénetim ilkesi uygulanir ve kamu hizmetinin kendisine tizel kisilik verilir.?

Kamu kurumlari idari, teknik, sosyal ve iktisadi faktérlerin bir araya
getirilmesiyle olusturulmuslardir. Kendiliginden olusmadiklarindan, yasama erginin
iradesiyle meydana gelmislerdir. Kamu kurumlarinin kurulmasinda belli bir &l¢ut
yoktur.®

1.1.1. Kamu Kurumlarinin Tiirleri

Kamu kurumlari birden cok 6lciite gore siniflandiriimaktadir.idare hukuku

acisindan en 6nemli Ug¢ olgut vardir. Bunlardan birincisi faaliyet konulari(islevleri),
ikincisi faaliyet ylruttakleri cografi alan, tgtinclist de yonetim bigimidir.

1.1.1.1. Faaliyet Konularina Gére Kamu Kurumlari:

1.1.1.1.1. idari Kamu Kurumlari; Kamu idarelerinin yerine getirmekle
yukimllU oldugu gorevleri, yani klasik kamu hizmet ve faaliyetlerini kendi
blnyelerinden ayirip tiizel kisilige kavusturdugu teskilat birimlerine denilmektedir.”
S6z konusu hizmetler, cogunlukla idarece yuritulmesi gereken kamu hizmetleridir.
Genel idare (merkezi idare/devlet idaresi) tarafindan, kendi butcesi ve personeliyle
yuritilmesinin sakinca doguracagi anlasilan klasik kamu hizmetleri veya faaliyetleri,
devlet idaresinin bunyesinden ayriimigtir. Bu sebeple de bu tur hizmet ve faaliyetler,
ayri kamu tiizel kisiliklerinin biinyesinde toplanmistir. idari kamu kurumlarina érnek
olarak; Genglik ve Spor Genel Mudurlugu, Vakiflar Genel Mudirligu, Deviet Su
isleri Genel MudirlGgu’ni gésterilebilir.®

1.1.1.1.2. iktisadi Kamu Kurumlari;“Ticaret, sanayi, maliye, bankacilik,
tarim ve madencilik gibi ekonomik faaliyetlerde bulunmak Uzere kamu sermayesi
veya yardimiyla kanun ya da kanunun verdigi yetkiye dayanilarak idari islemler
uyarinca kurulup isletilen kamu kurumlaridir. 1982 Anayasasi geregince iktisadi

kamu kurumlarina ‘kamu iktisadi tesebbisleri’ denmektedir.” ®

! ismet Giritli vd.,idare Hukuku, Der Yayinlari, istanbul, 2001, 5.256

2L iitfi Duran, idare Hukuku Ders Notlari, istanbul Universitesi Yayinlari, 1982, s.188

*Turan Yildinm, Bagimsiz Idari Otoritelerin Yargisal Denetimi, 2000 Yilinda idari Yargi Sempozyumu, Ankara,
2002

“Giritli vd.,a.g.e., 5.259

®Ramazan Yildinm, idare Hukukuna Girig, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2014, s. 21

6Anayasa Mahkemesi, E.S.1989/4, Karar.1989/23, Resmi Gazete, Tarih 8/10/1989, Say1 20306



1.1.1.1.3. Sosyal Kamu Kurumlari; Farkli insan topluluklarinin calisma,
saghk, konut, dinlenme, issizlik, emeklilik vb. sosyal ihtiyaglarini karsilamakla,
kisaca sosyal haklarini ve glvenligini saglamakla gorevli Ozerk kamu
kurumlaridir.’Bu tiir kamu kurumlari, sosyal devlet ilkesinin gerceklesme aragclaridir.
Sosyal kamu kurumlarina ornek vermek gerekir ise; Sosyal Guvenlik Kurumu,
Turkiye Is Kurumu Genel Midarligu, Yiksekogretim Kredi ve Yurtlar Kurumu
verilebilir.

1.1.1.1.4. Bilimsel, Teknik ve Kiiltiirel Kamu Kurumlari; Bilimsel, teknik,
sanat ve kultlr hizmetlerinin yuratilmesini devlet baslangicta denetlemeyi ve tesvik
etmeyi secerken zaman iginde bu tur hizmetlerle dogrudan ilgilenmeye baslamis,
bunlari da kendi gérevleri kapsamina almaya baslamistir. Ancak bu tir hizmetler her
ne kadar yasama organi tarafindan kamu hizmeti olarak éngérulebilse de nitelikleri
geregi geleneksel devlet drgutu, kurallar ile yurttilemeyeceginden bunlara kamu
tazel kisiligi de taninmis ve bu sekilde bilimsel, teknik ve kiltlirel kamu kurumlari
ortaya cikmistir.? Bunlara érnek olarak; Gniversiteler, TUBITAK, MTA, TRT verilebilir.

1.1.1.1.5. Diizenleyici ve Denetleyici Kamu Kurumlari (Bagimsiz idari
Otoriteler);Sermaye piyasasinin isleyebilmesi, rekabet ortaminin korunmasi, radyo
ve televizyon yayinciliginindtzenli bir sekilde faaliyet gdstermesi, bankacilik gibi
kamusal hayatin hassas alanlarinda diuzenleme ve denetleme gorevini yerine
getiren, devlet adina icrai karar alma yetkisine sahip genis bir 6zerklige sahip kamu
tiizel kisileridir.® Bu tir kamu kurumlarina SPK, RTUK, Rekabet Kurulu, BDDK,
Eneriji Piyasasi Diizenleme Kurumu ve Kamu ihale Kurumu érnek verilebilir.
1.1.1.2. Hizmet Sunduklar Yer Agisindan Kamu Kurumlari

1.1.1.2.1. Ulusal Kamu Kurumlan; Ulke genelinde kamu hizmeti vermekle
gérevli kamu kurumlaridir.®Bu tir kamu kurumlari (ilke genelindekimi zaman mlki
idare( il ve ilge) temelinde, kimi zaman boélge temelinde,kimi zaman da hem bdlge
hem de il ve ilge temelinde o6rgutlenebilirler. Fakat bunlarin hepsinin yuriatmuas
oldugu kamu hizmetinden kural olarak Ulke Uzerinde yasayan tum insanlar
yararlanirlar.
1.1.1.2.2. Bélgesel Kamu Kurumlari; Sadece belirli bir bélgede yasayanlar

icin kamu hizmeti Ustlenirler. Bagka bir ifadeyle Ustlendikleri kamu hizmetini sadece
yetkili olduklar bdlgede yurutirler. Bolgesel kamu kurumlarn faaliyet konulan

agisindan daha ziyade iktisadi ve idari kamu kurumlari olarak ortaya gikabilirler.™*

T LGt Duran, idare Hukuku Ders Notlari, istanbul Universitesi Yayinlari, 1982, s.212
8 Duran, a.g.e, s.217

o Yildinm, a.g.e., s. 22

19 Metin Giinday, idare Hukuku, imaj Yayinlari, 7. Baski, Ankara, 2003, s. 456

" yildinm, a.g.e, 2014, s. 23



1.1.1.2.3. Yerel Kamu Kurumlari; Mahalli idarelerden 6zellikle belediyeler,
ustlendikleri kamu hizmetlerinden bir tanesine, yasalarin verdigi yetkiye dayanarak
tlzel kisilik kazandirip kamu kurumu haline getirebilirler. Bu tir kamu kurumlarinin
faaliyet konulari genellikle iktisadi kamu hizmetleri niteligindedir.*> Bu tir kamu
kurumlari érnekleri EGO, BELTAS, iSKi, IETT vb.
1.1.1.3. Yonetim Bigimleri A¢gisindan Kamu Kurumlari;

Kamu kurumlari, yoénetim sekilleri acisindan kamusal yonetim bicimleri
uygulanan kamu kurumlari ve 6zel yénetim bicimleri uygulanan kamu kurumlari diye
ikiye ayrilmaktadir.*

Kamusal yonetim bicimleri uygulanan kurumlar, aslindan devlet genel
idaresinin, eskiden beri strdirdigu klasik hizmetlerin devlet binyesinden ayrilmasi
sonucu ortaya cikmiglardir. Ornegin; Vakiflar Genel Mudurliigl, Karayollari Genel
Mudarlaga.

Ozel yénetim bigimleri uygulanan kurumlar ise aslinda 6zel sektor tarafindan
yuritilen bazi hizmetlerin kamu hizmeti haline sokularak bir tiizel kisilik bigiminde
drgltlenmesi sonucu ortaya gikmislardir. Ornek olarak; Makine ve Kimya Endistrisi

Kurumu ve Devlet Malzeme Ofisi.

KAMU GOREVLILERINDEN MEMURLAR KAVRAMININ TANIMI

Kamu Gorevlileri; kamu tlzel kisiliklerinin gesitli birimlerinde kamu hukukuna
uygun olarak calistirilan gorevlilerdir.***Kamu hizmeti gérmekte olan herkes kamu
gorevlisi degildir. Ornegin avukatlar, kamu hizmeti gordikleri halde, kamu gorevlisi
degillerdir. Avukatlarin kamu goérevlisi olabilmeleri i¢in, bir kamu kurumuna bagli
olarak calismalar gereklidir.”*

657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu, kendi uygulama alani igindeki kamu
kesiminde calisan gorevlileri dort grubaayirmigtir. Bunlar; memurlar, sozlesmeliler,
gegcici gorevliler ve isgilerdir. Kamu gorevlileri taniminin merkezini memurlar
olusturmaktadir.

Devlet Memurlari Kanununun 4. Maddesine gére memur; mevcut kurulus
bicimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tuzel kisiliklerinde genel idare
esaslarina gore yuarutilen asli ve sirekli kamu hizmetlerini yapmak ile
goérevlendirilen kamu personelidir.657 Sayili Kanunun 4. Maddesindeki tanimdan,

devlet memurlarinin tG¢ ayr 6zelligi oldugu anlagiimaktadir.

2 jjhan Ozay, Giinigiginda Yénefim, Resimli Ansiklopedik Bilyiik Sézliik, Cilt 7, istanbul, 1982, s. 255
13 Metin Giinday, Idare Hukuku, imaj Yayinlari, 7. Baski, Ankara, 2003, s. 457

4 Tan Gozubiiyik, , idare Hukuku, Cilt 1, Ankara, 1998, s.594

!5 Danistay 8. Dairesi, E.S:1993/117, K.S.1994/306, Danistay Dergisi, Sayi 90, 5.817



Buna gdre memurlar;

e Devlet ve diger kamu tizel kisiliklerinde gérev yaparlar.

e Genel idare esaslarina goére yurGtiimesi gereken kamu hizmetlerini
yuraturler.

e Yuruttukleri gorevler, asli ve stirekli gérevlerdir.

Memurlugun bir meslek olarak kabul edilmesi icin ¢ temel ilke belirlenmistir.
Bu ilkeler; siniflandirma, kariyer ve liyakat ilkesidir. Kisiler, bilgi ve yeteneklerine
goére belli bir statide memurluk meslegine girerler.657 Sayili Kanun, meslege
girmede ve ylkselmede yetenekleri(liyakati) esas almistir.

Ayrica kamu hizmetlerinin verimli bir bicimde yurGtilebilmesi adina memur
aliminda, genel kosullarin yaninda 6zel kosullar da konabilir. Genel kosullar, Devlet
Memurlari Kanununun 48. maddesinde belirtiimigtir. Bu genel kosullar:

e Vatandaslk: Tuarkiye Cumhuriyeti vatandasi olmak gereklidir. Cifte
vatandasliga sahip Tarkler, memur olabilirler.

¢ Yas: 18 yasini dolduranlar memur olabilir.

o Ogrenim Durumu: ilkégretim mezunu olmak gerekir.

e Kamu Haklarindan Kisith Bulunmamak: Kamu haklari bir yargi karari ile
elinden alinanlar, devlet memuru olamazlar.

e MahkUmiyet: Devlet memuru olabilmek icin bazi suclardan mahkdm
olmamak gerekir. Bu suglarin neler oldugu, Devlet Memurlari Kanununun 48.
maddesinde belirtilmigtir.

o Askerlik: Bir kisinin memur olabilmesi igin askerlikle ilgisinin bulunmamasi ya
da askerlik gagina gelmemis olmasi veya askerlik ¢agina geldiyse, askerligini
yapmis ya da hakl gerekgelerle ertelemis olmasi gereklidir.

¢ Saglik: Devlet memuru olabilmek igin kisinin gérevi yapmasina engel bir akil

hastaliginin bulunmamasi gerekir.*®

% Emrullah Damar, Devilet Memurlari Kanunu ve S6zlesmeli Personel Mevzuati, 2. Baski, Ankara,
1993, s.190



IKiNCi BOLUM
MOTIVASYON

Bu bdlimde motivasyon kavraminin tanimi, motivasyon olusma suregleri ve

ihtiyaglari ile motivasyon kuramlarina yer verilecektir.

2.1. MOTIVASYON KAVRAMI VE OLUSMA SURECI

Motivasyon kavraminin dilimizde tam karsiligini bulmak oldukga gugtir. Bu
kavramin Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiredigi bilinmektedir.
“Motive” kelimesinin Turkce karsihidgr gudi, saik veya harekete gecirici olarak
belirlenebilir.'’Genel anlamda istek, arzu, hedef, amag, ihtiyag, dirtii gibi kavramlari
iceren ifadelerle anlatimaya calisilan Latince de hareket etme anlamina gelen
“movere” kokinden gelen motivasyon, fizyolojik veya psikolojik yoksunluk yada
ihtiyacla baslayan amaca yonelik bir davranig, durtiyl harekete geciren, devam
ettiren sirectir.*®

Motivasyon; kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek maksadiyla kendi arzu
ve istekleri ile davranmalaridir. Bireyleri, beklenen ve istenen ydnde hareket
etmelerine ve davranmalarina tesvik eden, kendilerinden veya c¢evrelerinden
kaynaklanan cesitli gudi ve guldiler toplulugudur. Motivasyon; 6rgiatin veya
bireylerin ihtiyaglarini karsilayacak bir is ortami olusturmak maksadiyla bireyi
harekete gegcmesi igin etkilenmesi ve tesvik edilmesi sdrecidir. Bir hareketin yon,
siddeti ve devamlihg@ izerine cabuk ve derhal yapilan etkidir.*®

Motivasyona dair tim bu tanimlar, motivasyon kavraminin temelinde yer
alan; birey davranigini tetikleme, bu davranisi yonlendirme ve devam ettirme
eylemlerini igerir. Bireyin davranisini tetiklemede birinci faktér, bireyin icinde onu
farkli sekillerde davranmaya yonlendirici gu¢ olan guduler ve bu guduileri harekete
geciren gevresel etmenlerle ilgilidir. ikinci faktér, belirli bir amaca yénelme ile ilgilidir.
Uglincli faktor ise ilk iki faktorle alakali olarak, bireyin davranigini devam ettirmesi
yada ettirememesi ile ilgilidir. Bu Ug faktor, isgdren bir insanin anlasilmasi ve onun

analiz edilmesi acisindan énemli rol oynar.?

TErol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Beta Yayinlari, istanbul, 2003, s. 554

8 Adem Ulker, Organizasyonlarda Motivasyon ve Bir Uygulama, inénii Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitis(., Malatya, 2001, s. 6 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

19Leyla Kiglikahmet, Sinif Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2000, S. 11

“Dursun Cicek, Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki Yénetici
Personelin Motivasyon Seviyelerinin Tespit Edilerek Is Yasam Kalitesinin Geligtiriimesi Uzerine
Bir Aragtirma, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,Adana, 2005, s.3-4(Yayinlanmig
Doktora Tezi)



Davranisin Davranisin

Baslatiimasi Surdirilmesi

Davranisin Istenilen

Dogrultuya Yoénlendirilmesi

Sekil 1: Motivasyon®

Motivasyon sirecinin baslangicini olusturan tatmin edilmemis ihtiyag, fiziksel
veya psikolojik bir ihtiyag olabilir. insanin beslenme ihtiyaci sonucunda aglk ve
susuzluk gibi isteklerinin ortaya c¢ikmasi ve bunlarin gideriimesi kadar diger
insanlarla iliski kurma, sevilme, saygi duyulma gibi ihtiyaclarinin giderilmesi de
motivasyon sureci igerisinde yer almaktadir. Sonug¢ olarak motivasyon surecini
baslatan, bireyin ihtiyacglaridir ve s6z konusu ihtiyaglarin giderilmesi ile ihtiyaclarin

yarattigi gerilim azalr.?

ihtiyag — > Uyarilma E— Davranig Em— Doyum

Sekil 2 : Motivasyon Sireci®®

ZIMilli Prodiiktivite Merkezi, Motivasyon, Milli Prodiiktivite Matbaasi,1. Baski, istanbul, 1998

2Goksel Ataman, i§letme Yénetimi Temel Kavramlar ve Yeni Yaklasimlar, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2009,
s.433

“Fatma Bilecen, iglg;:nelerde Motivasyon ve Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktérierin
Belirlenmesi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlist, Istanbul,n2008, s. 5 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi)
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Sekil 2 ‘de de goruldigu gibi oncelikle belirli seylere duyulan ihtiyaclar ilk
basamakta yer alir ve bunlar motivasyonun temelini olusturur. itici giiciin olusmasi
ikinci basamakta yer alan uyarilmanin gergeklesmesini saglar. Uyariima etkisiyle bu
kez farkli bigim ve ydénde davraniglar goésterilir. Bu sekilde Uglnclu basamakta
gerceklesmis olur. Buradaki asil amag istegin doyurulmasidir. Eger mevcut ihtiyag

doyurulursa birey haz duyar, mutlu olur ve motivasyon siireci tamamlanir.

Tatmin Edilmemis _— Gerilim —_— Gudduler

Gerilimin Gereksinim Arastirma
— <+—

Azaltilmasi Tatmini Davranigi

Sekil 3:Temel Giidileme Siireci®

Birey amacina ulasamadigi surece kendinde bir boslugun varligini duyar. Bu
durumda bireyde blyuk bir isteksizlik ve gerginlik gézlenmesine neden olur. Lakin,
intiyac karsilanir ise bu dengesizlik hali giderilmig olur ve birey doyuma ulagmanin
mutlulugunu yasamaya baslar. Tim bunlara ragmen bireyi devamli mutlu kilacak bir
doyum noktasi da yoktur. Bir ihtiyacin sonlanmasi diger bir ihtiyacin baglamasina
neden olur ve motivasyon sureci her seferinde ayni yolu izler. Ancak bireyin
istedikleri ve ihtiyaclari surekli degisme gosterir. Bundan dolayr motivasyonun
sonuncu basamaginda yer alan doyum noktasinda bireyi sirekli kilmak ¢ok gugtar.
Mutluluk kavrami, birey ile doyum noktasi arasindaki dengede bulundukga varligini
korur.?®

Doyum noktasina ulasilamadiginda yani ihtiyaclarin tatmin edilememesi
halinde ise bireyde guduleri uyaran bir gerilim olusturur. S6z konusu guduler belirli
amaglara ulasmak icin arastirma davranisi sergilerler. Amaca ulasiimasi halinde, bu

ihtiyag tatmin edilir ve dolayisiyla gerilim azalir.

24 Ali TUmtiirk, Motivasyon Kuramlar ve isletmelerde Motivasyonu Artirmaya Yénelik Kullanilan Araglar, Abant
izzet Baysal Universitesi Sosyal Bil. Enstitiisti, Bolu, 2002, s.7(Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)

% Bilecen, a.g.e., s.6

%Zeyyat Sabuncuoglu, MelekTiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2008, s.40
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Bireyin ihtiyaclari;olusma bigimleri, ydnleri ve siddetleri gibi dlgitlere
dayandirilarak cesitli siniflandirmalara ayrilabilir.*’intiyaglar; birincil ihtiyaclar ve
ikincil ihtiyaglar olarak iki bolimde ele alinmaktadir.

Birincil ihtiyaglar; insan yasami icin gerekli olan temel ihtiyaclar elde etmeye
yonelmis, &grenilmemis, birinci derecede hedefleri olan ve dogustan gelen
gudulerdir. Birincil gudiler olarak da adlandirilan bu ihtiyaglar, yari bilingli yar
bilingsiz gudiler olarak da nitelendirilebilir. S6z konusu ihtiyaclarin temelinde
fizyolojik nedenler bulunan bu ihtiyaclara 6rnek olarak beslenmek, barinmak,
giyinmek verilebilir.?®

Birincil ihtiyaglar yasamin temel fizyolojisinden dogdduklari gibi, insan irkinin
devami ve korunmasi icinde buyik énem tasirlar. Bu nedenle fizyolojik ihtiyacglara
dayanan bu ihtiyaglar, batin insanlarda var olmakla birlikte, siddet ve kuvveti kisiden
kisiye degistirmektedir. Birincil ihtiyaclarin bir bdlimi biyolojiktir. Ornegin, hava
almak yasamimizi surdirmemiz i¢in vazgecilmez bir ihtiyagtir. Havasiz bir ortamda
kalan insanin temiz ve bol oksijenli hava almak igin davranisa ge¢gmesi biyolojik bir
gudulenmedir. Belirli bir sire ¢alisan bireyin dinlenme istegi de fizyolojik bir ihtiyag
ornegidir. Birey temel nitelik tasiyan birincil ihtiyaclardan etkilenmez ve
gudilenmez.”

Bireylerin dogal niteliklere sahip ihtiyaclara yonelten bilingsiz olan
davraniglarina iggiidii denir. insanlari dogal nitelikli davraniglara yonlendiren
dogustan gelen gl¢ dinamikleri olarak da adlandirilabilen igguddler, birincil
ihtiyaclarin bir pargasidir. Bilingsiz oldugu bilinen i¢ggiduler, belirli refleksler ve dogal
davraniglarin sonucu olarak evrensel bir sistemi yansitir. Bundan dolayi bireylerin
bilingli davraniglarini tanimlamada iggiidiilerin yeri yoktur.®

Bir davranisin iggudu olarak nitelendirilebilmesi icin, icguduye dayali oldugu
kabul edilen davranigin 6drenme sonunda degismemesi, kesinlikle fizyolojik
kaynakl olmasi ve i¢cgudusel olarak adlandirilan davranisin hayvanlar aleminde
evrensel niteli§i olmasi yani hayvansal karakterli bir davranis olmasi
gerekmektedir.*!iggudiiler insanlarin hayvanlarla paylastiklari ortak giidilerdir. Bu

tur guduler 6grenmeyi gerektirmedigi gibi yagam boyu unutulmaz.

! Tumtirk, a.g.e., 5.16-17

2\ ehmet Silah, Calisma Psikolojisi, Seckin Yayinevi, Ankara, 2005, s.66
Sabuncuoglu ve Tuz, a.g.e., s.43

%0 Silah, a.g.e., s.68

3 Sabuncuoglu ve Tiz, a.g.e., s.44
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Ikincil intiyaglar;ikinci derecede olan ve birinci derece ihtiyaglari tamamlayici
nitelikte olan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar, temel duygularla ilgili oldugundan sosyal ve
psikolojik bir nitelige sahiptirler. ikincil ihtiyaglarin bir diger 6zelligi de zamanla
kazaniimalaridir. Bireyin sahip oldugu gorgu, tecriibe ve bilgi derecesi arttikga bu tar
intiyaclari da gelisir ve  sb6z konusu ihtiyaglarin siddetleri kiltirel ve sosyal
faktorlerle dogrudan degisim gosterir. Bu ihtiyaglara 6rnek olarak; sefkat duyma,
kisisel takdir, gérev sorumlulugu, hissetme ihtiyaci, yarisma, bazi seylere sahip olma
ve kimi bireyleri arama arzusu ve birlikte olma istegi sayilabilir.**

Son derece karmasik bir yapiya sahip olan psikolojik ihtiyaclarin, anlasiimasi
ve analiz edilmesi oldukga zordur. ClnkU her birey kendi kisilik yapisi ve psikolojik
yapisi geredi olaylara farkh tepki verir. Her birey birbirinden farklidir. Dolayisiyla
kisileri glidiileyen nedenlerde birbirinden bagimsizdir.*® Ornegin bir kisiyi topluluk
onunde 6n plana ¢ikma durumu mutlu ederken diger kisiyi bu durum mutsuz edebilir
ya da birini konsere gitmek guduilerken digerini tiyatroya gitmek motive edebilir.
Bunlarin yani sira bireyin kendi davranislari icinde dahi farklilasma olabilir.*

Motivasyon, sadece bireysel vasif ve becerileri ile saglanmaz. Burada asil
onemli olan bahsi gecen bireyin vasiflarini ve becerilerini ne o6lglide kullanmak
istedigi ve nasil kullanacagidir. Buradan yola gikarak motivasyonun, bireyin gonulla
faaliyetlerinin alternatif bigcimleri arasinda tercih yapma sireci olarak tanimlamak
yanls olmaz.

Motivasyon, is performansini ve verimliligini arttiran bir etkendir. Blumberg ve
Pringle, “is performansinin; kapasite, firsat ve istekli olmak Uzere Ug¢ bileseni
oldugunu” sdylemektedir. Kapasite; bireyin sahip oldudu yas, yetenek, saglik, bilgi,
editim ve enerji seviyesi gibi degiskenlerden olugsmaktadir. istekli olmak;
motivasyon, is tatmini, heyecanli olmak, davranig, mesruiyet, pozisyon, kisilik, ego,
degerler, normlar, adalet inanci gibi dncullere dayanmaktadir. Firsati meydana
getiren degiskenler ise, lider davranislari, ¢alisanlarla olan iligkiler, arag, gereg, is
kosullari, akil hocaldi, o6rgutsel kavramlardir. Bunlardan yola c¢ikarak, bireyin
motivasyonunu birebir saglayan faktorin, isi gergeklestirme istedi oldugunu
sOylemek yanlis olmaz. Bu Uc¢ degisken bireyi etkileyerek bireyin performansini

etkilemektedir. *

32 Eren, a.g.e., s.558

%3 Bilecen, a.g.e., s.25

% Silah, a.g.e. s.70

35Ay§|n Pasamehmetoglu, Okan Hakki Yeloglu, Orgiitsel Davranis, (ed.)Unsal Sign, Sait Giirbliz, Beta
Yayinlari, Istanbul, 2013, s.138-139
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Tablo 1Kigisel ve Cevresel Faktorlerin Birey Performans Ustiindeki Etkileri*®

Cevresel Faktorler

FIRSAT
Daha Az Misait Daha Fazla Misait
X
2 % x - 2
@ Q= Cok Dusik L
o o 2 Dusik Performans
o 8 s 2 Performans
Kisisel ~ &
Hee)
Faktorler =4 ©
a N x 3 4
% A= Diisiik-Orta Orta Diizey
= § 2 Performans Performans
4
2 Z x > °
@ a = Disik-Orta Orta Dlizey
8 2
T T 2 Performans Performans
x Q
X
)
()]
S o
> N x 8
® c = 7 ..
5 L= . Cok Yiksek
a s 2 Yiiksek Performans
8 7] Performans

Tablo-1'de cevresel ve Kkisisel faktorlerin performansi nasil yodnlendirdigi
gorulmektedir.

Motivasyonun oOrgutsel davranis alanindaki tarihi gelisimi incelendiginde,
motivasyonun ilk kez Yunan felsefeciler tarafindan ‘hedonizm’ kavrami ile anildigi
gorulmektedir. 19. Yuzyllda motivasyon kavrami sosyal bilimlerde yeni ortaya
cilkmaya bagslayan psikoloji arastirmalarinda kullaniimaya baslanmigtir. 1920’lerin

baginda igglidii kuramlari yerini kosullanma kuramlarina birakmistir.*’

36BIumberg ve Pridgle, “The MissingOpportunitylnOrganizationalResearch: SomelmplicationsFor A Theory Of
WorkPerformance’, Academy of Management Rewiew, 7,(4) s.560-569 aktaran Sait Giirbiiz, Unsal Sign,
a.g.e.,s. 139

87 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.138-139
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2.2.  MOTIVASYON KURAMLARI

Motivasyon kuramlari isgérenlerin ruhsal hallerini ve ayni zamanda isin

karakteri, drgit kiltir( ve tesvikleri gibi digsal faktorleri de agiklar.®® Séz konusu

kuramlar, bireyin géstermis oldugu davranisin sebepleri ile bu davranisa sebep olan

sureglerle ilgilenmektedir. Bir ¢cok kuram ayni anda, hem sebep hem de slreclere

odaklanmaktansa, birisi Uzerine daha fazla odaklanma egilimi gostermektedir.

Motivasyon kuramlari; kapsam (geleneksel) ve sire¢ (modern) olmak Uzere iki

grupta incelenmektedir.

Tablo 2Kapsam Kuramlarina Genel Bakis®

olusur.

TUR KURAM TEMEL VARSAYIMI UYGULAMACILARA KATKISI
Bireyin yaptidi her Bireyleri 6rgut amaglar
davranisg, belirli intiyaclar dogrultusunda motive etmek
Maslow : o . L
gidermeye yoneliktir. 5 icin neler yapilmasi gerektigini
kademe ihtiyag vardir. gOstermektedir.
X kurami bireyleri o ] .
] Yoneticiler bireylerin
olumsuz, Y kurami ise
farkhliklarini analiz ederek
McGregor olumlu davraniglar L o .
) yOnetim sekillerini ona goére
sergileyen galisanlar . .
dizenlemelidir.
olarak degerlendirir.
Kapsam Orgitteki bireylerin sadece
Kuramlari: Bireylerin motive hijyen ya da sadece motivasyon
Bireylerin ne edilmesi igin olmasi faktorlerinin tatmin edilmesi ile
sekilde motive | Herzberg gereken asgari kosullar basariya ulastirmak mimkun
edildigine Hijyen Faktérini degildir. Dolayisi ile yéneticiler
odaklanirlar. yansitmaktadir. her iki faktéri de g6z 6nline
almalidir.
. Bagarma ihtiyaci kuvvetli olan
Basarma, gu¢ kazanma .
bireyler, kendilerine ylksek
ve iligki kurma
McClelland hedefler koyarlar. Dolayisiyla
ihtiyaglarindan o o
yoneticilerin caliganlari iyi
olugmaktadir. ) ) ) .
ybnlendirmeleri gerekir.
Var olma, ait olma ve Yoneticiler intiyaglar tatmin
Alderfer gelisme ihtiyacindan ettikge bireyler daha ¢ok

performans gostermektedirler.

38SullivanJ.,Three RolesOf Language InMotivationTheory, Academy of Management Review 13, 1988,
s.104-115 aktaranSait Gurblz ve Unsal Sidri, Orgtitsel Davranig, Beta Yayinlar, Istanbul, 2013, s. 141
%9 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s. 141
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Tablo 3 Siire¢ Kuramlarina Genel Bakig®

.. UYGULAMACILARA
TUR KURAM TEMEL VARSAYIMI
KATKISI
Ogrenme davranisin bir Yoneticiler galisanlarina sik
sonucu olarak sik geribildirimlerde
gerceklesmektedir. Cevre bulunurlarsa, onlari olumlu
Kosullanma ] . o
tarafindan benimsenen ve | davraniglara yonlendirmis ve
odullendirilen davraniglar motivasyonlarini da arttirmis
tekrar edilmektedir. olacaklardir.
Siire Davranig-sonug iligkisi
¢ Bireyin, belli bir is igin ranis-sonti fis
Kuramlari: ) gelistiren ¢alisanlarin
.| gayret sarf etmesi,Valens, o )
Duragan gevre Beklenti ) . beklentileri kargilandikga ise
bekleyis ve aracgsalliga 5 .
kosullari batid baghliklari artacak ve daha iyi
aghdir.
varsayimindan g performans gdstereceklerdir.
hareket ederek, Yonetici digsal faktorlere
is Lawyer/ Bireyi motivleyen faktor dikkat ederek g¢alisanin
motivasyonunun Porter icsel ve digsal édullerdir. demoralize olmasini
dinamik bir engellemelidir.
slreg igerisinde Orgiitlerdeki esitsizlik Yonetici her calisana esit
gerceklestigini algilarinin galisanlar sartlarda davrandigini ortaya
savunmaktadir. Esitlik tUzerindeki etkilerinin, ig koydugunda tiim galisanlarin
verimliligine ne sekilde motivasyonlari yiksek
yansidigini tartismaktadir. olacaktir.
Bireylerin amaglari o
L ) Yoneticiler caliganlarin
orgltteki motivasyonlari o
Amag hedeflerini ylikselterek,
agisindan temel
S performanslarini artirmaldir.
belirleyicidir.

2.2.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlarinda yonetici, kisinin iginde bulundugu sartlari ve bu sartlarin
kisiyi hangi davranisa yonlendirdigini incelemektedir. Ayni zamanda, kapsam
kuramlar ihtiyaclarin dogasina ve bireylerin nasil motive edildigine de
odaklanmaktadir.** Kapsam kuramlari arasinda; “Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami”, “McGregor'un X ve Y Kurami”, “Herzberg’in Cift Faktér Kurami (Hijyen-
Motivasyon), “McClelland’in ihtiyag Kurami” ve “Alderferin ERG Kurami” yer

almaktadir.

40Pa§amehmeto§;lu ve Yeloglu, a.g.e., s.142
“ Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.142
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2.2.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami;Mevcut olan bir cok ihtiyac
hiyerargisi arasinda yonetim alaninda en popduler olani 1940l yillarda Abraham
Maslow tarafindan 6ne siriilendir. Maslow bu teorisinde, insanlarin birden fazla
ihtiyag tarafindan motive edildigini ve bu ihtiyaglarin hiyerarsik olarak olustugunu

savunur. Maslow'un 6nem sirasina gére 5 motive edici ihtiyaci Sekil 4 ‘de

Kendini Gerceklestirme ‘

o ‘““V“-

Sosyal ihtiyaglar

Sekil 4Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi*

gOsterilmistir.

1. Fizyolojik ihtiyaclar; kisilerin yasamlarini devam ettirebilmesi igin gerekli
temel ihtiyaclardir.
Guvenlik ihtiyaci; glvenilir bir gevre, tehditlerden uzak bir yasam arzusudur.
3. Sosyal ihtiyaglar; insanlar arasinda kabul gérme, bir gruba ait olma istegidir.
Oz sayg! ihtiyaci; olumlu bir itibar olugturma, ilgi cekme, bagkalari tarafindan
taninma, begenilme ve takdir edilme ihtiyacidir.
5. Kendini gercgeklestirme; kisilerin mevcut potansiyellerini kullanmasi ve
yeteneklerini arttirmasi anlamina gelen ihtiyaclardir.®®
Maslow’a gore ilk iki siradaki ihtiyaclar diusik seviyedeki, son ¢ sirada ele
alinan ihtiyaclar ise yiiksek seviyedeki ihtiyaclardir. Kisi, alt kategorideki ihtiyaglarini

gidermedikge, Ust kategorideki ihtiyaclarina yénelememektedir.

42 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s..143
a3 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.143
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2.2.1.2. McGregor'un X ve Y Kurami; genellikle ydneticileri olumsuz
davraniglar sergileyen X Kurami ve olumlu davranislar sergileyen Y Kurami olarak
iki baglikta incelemektedir. McGregor'a goére, yoneticiler bu iki siniflandirma
dogrultusunda isgoérenlerini irdelemelidir.

X Kuramina gore yoneticiler isgorenleri icin su disunceleri besler:

e Isgodrenler calismayi sevmezler ve firsat buldukga kaytarmaya calisirlar.

e isgérenler calismayl sevmediklerinden, is yasaminda amaglara ulasmak
icin yonlendiriimeli, denetlenmeli ve ceza ile korkutulmalidir.

e isgérenler sorumluluk almaktan kagar ve her is icin emir beklerler.

e Bircok isgoren, is glvenligini diger tim etmenlerin izerinde tutar ve bu
kisiler cok az hirs gosterirler.

Y Kuramina gére yoneticiler isgorenleri icin su disunceleri besler:

o lIsgérenler igi dinlenme ve oyunmus gibi algilarlar.

e sgorenler, calistiklari kurumun amaglarini  benimserlerse kendi
kendilerine yon verirler ve kendilerini kontrol edebilirler.

o Bireyler kabul etmeyi, ugrasmayi ve sorumluluk almayi 6grenebilirler.

e Yaraticilik yetenedi sadece yonetim pozisyonundakilere 6zgu degildir ve
toplum iginde yaygindir.

X Kuramindaki birey olgusuna bakildigindan, birey orgutin cikarlarina karsi
ilgisiz, degisiklik ve yeniliklere tepki veren kisidir. Gliniimiizde isgérenlere bu kadar
kati elestiri getirimemesi gerektigi ve cezanin iggdrenler Uzerinde fayda saglamadigi
anlagilimis ve bircok ydnetici bu kuramin gecerliligini kaybettigini dusunur hale
gelmistir.**

Buna karsin Y Kuramina da akademik kesimden elestiriler gelmektedir. Graham,
bir grup isgbren Uzerinde yaptigi arastirmada, Y Kuraminda isgérenlerin; yeteri
kadar performans gdstermediklerini, ise ge¢ kalma davranigi sergilediklerini ve hatta
dirlst davranmadiklarini ortaya koymustur.*®Y Kuramina yonetilen bir bagka elestiri
ise, her bireyin 6z kontroliiniin ayni sekilde olmamasindan kaynaklanmaktadir. Bazi
bireyler sorumluluk almaktan kagar ve Y Kuraminin savundugunun aksine

kendilerini yonlendirmede zorluk ¢eker.

4 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.145
48 RendyGraham, On The Death Of Theory, Thelnstitute Of Management Scienses, 1980, s.76-79 akratan
Pasamehmetoglu ve Yeloglu, ed. Sait Giirbiiz, Unsal Sign, a.g.e., s.146
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2.2.1.3. Herzberg ‘in Cift Faktor Kurami (Hijyen-Motivasyon); motivasyonu
aciklamaya yénelik bir diger kuramdir. Maslow ’un ihtiyaglar Hiyerarsisi kurami ile
benzerlik gdsterir. Her iki kuram da birey ihtiyaglarinin belirli bir siralamaya gére
olustugunu savunmaktadir. Herzberg ‘in Amerika’da gergeklestirmis oldugu
arastirmada muhendislerin ve muhasebecilerin, islerinde iyi ve kotlu hissettikler
anlari anlatmalari istenmigti. Burada amac isgorenleri neyin motive ettigini
anlamaktir. Sonrasinda deneklerden alinan yanitlar bir araya getirilerek analiz
edilmistir. Elde edilen sonuglar motivasyon konusunda etkili olan faktorlerin iki gruba
ayrilarak incelenmesi gerektigini ortaya koymustur. Bu gruplar; Hijyen ve
Motivasyon Kuramlaridir.*®

Bu baglamda Herzberg, motive edici faktorleri tanimlarken, isin kendisinden,
sorumluluktan, ilerleme ve vyilkselme firsatlarindan, basarma duygusundan
bahsetmistir. Bu faktorlerin var olmasi durumunda bireyin ¢alisma istegi dolayisiyla
performansi artacaktir. Hijyen faktorleri ise, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir.
Bunlar, o6rgut politikasi, yonetimi, calisma kosullari, Ucret politikasi, alt-Ust iligkileri

gibi unsurlardan olugsmaktadir. *’

Tablo 4Herzberg’ in Cift Faktér Kurami*®

HIJYEN FAKTORLER MOTIVE EDICi FAKTORLER
Ucret Kisisel Gelisim ve Yiikselme
is Guvenligi Sorumluluk Alabilme
isyeri Calisma Kosullari isin Kendi Gereklilikleri
isletme Politikasi ve Yonetimi Basari Duygusu
Kisiler Arasi Dolayli ve Dogrudan iligkiler Taninma
Ast-Ust iligkilerinin Diizeyi

Bu kurama ydneltilen bazi elestiriler ise sdyledir. Kuram, ekonomik gudileme
faktorlerinden Ucret, ¢alisma sartlari ve gevresel sartlari ikinci plana atmis, bu da
modelin evrensel boyutlarda gegerliligini ortadan kaldirmistir. Arastirmada Herzberg
gruplara, ise geldiklerinde kendilerini “en iyi ve en kétl hissettikleri konularin ne
oldugunu” sormustur. Fakat kisi kendisini en iyi ve en kot hissetmesine neden olan
faktorleri acikca belirleyemez. Ayni zamanda arastirmaya dahil edilen grup sayisinin

yetersizligi de bir elestiri konusudur.*

“® Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 2014, s.489

47Pa@amehmetog";lu ve Yeloglu, a.g.e., s.146-147

8 L.J. Mullins, Management and Organizational Behaviour, 2002 aktaran Sait Giirbliz, Unsal Sigri,
a.g.e., s.146

49 Serif Simsek, Adnan Celik, Tahir Akgemci, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Gazi Yayinlari, Ankara, 2000, s.106
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2.2.1.4. McClelland'in ihtiyag Kuramu;bireylerin ihtiyaclarini {ic baslik
altinda toplamigtir. Bunlar, basari, baglihk ve gugclulik ihtiyaglardir.S6z konusu
intiyaclarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tirden oldugu kadar dustnir tarafindan
toplumsal agidan da énem tasidigi vurgulanmaktadir. Bir bagka ifadeyle birey hem
toplum hem de ulus yagsaminda 6nem tasimaktadirlar. McClelland’a gore bireyin
kendi meslek alaninda en iyi olma ve mikemmeli arama tutkusunun altinda basarili
olma ihtiyaci yatar. Yine McClelland bahsettigi bu Ug ihtiyac igcinde en ¢ok basari
gudusunidn bireyi ve toplumu etki altinda biraktigini savunmaktadir. Birey,
faaliyetlerinde basarili olmayi arzu ettigi etmekte ve basarisiz olmaktan biyik korku
duymaktadir. Bu korku, bireyi basariya goétirecek davraniglarda bulunmaktan

alikoymaktadir.®

Basari olgusunu konu alan arastirmacilar, basariya yonelmis ve basarili
olmus kisilerin genellikle asagida belirtilen karakteristik 6zelliklere sahip olduklarini
savunulur.

* Basari sonucu elde edilen tatmin esas itibariyle basarinin sagladigi digsal
odullerden degil, basaramamak fiilinin kendisinden dogmaktadir.

* Basariya yonelmis birey problem ¢ézmede kisisel sorumluluk yiklenmeyi
ister ve bundan mutluluk duyar.

* Basariya ydnelmis birey kendisi i¢in orta derecede gig¢ olan basarilari
hedefler, bu amaclarda mevcut riskleri hesaplar ve;

- Gergeklestiriimesi ¢ok kolay islere girismekten kaginir, ¢linkil bu alanlarda
amaca ulagsmayi kendisi i¢in bir basari saymaz.

- Gergeklestiriimesi ¢ok giug¢ sorumluluklara girmekten de kacginir, ¢linkd bu

alanlarda basariya ulasma olasiligini cok dusuk olarak algilamaktadir.

Bahsi gecen Ozelliklere sahip bir birey, basariya ne Olcide ulastigini
gOsterecek somut bir kontrol siurecine, maddi veya manevi Odullere, bagka bir
ifadeyle somut bir geriye besleme mekanizmasina ihtiyag duymaktadir.>*

McClelland'in ihtiya¢g kuraminin yonetici agisindan anlami; igsgérenin sahip
oldugu ihtiyaclar belirlenirse isgorenin ise alinimi ve istihdam edilisi gelistirilebilinir.
Bu nedenle, bagari gosterme ihtiyaci yuksek olan bir isgoren, bunu saglayabilecek
bir ige yerlestirilebilir. BOylece bir kigi motivasyon igin gerekli ortami bulacagindan

sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir.>

%0 Eren, a.g.e, s. 340
*IToker Dereli, Orgiitsel Davranis, Mentes Kitabevi,istanbul, 1997, s.162
52 Kogel, a.g.e., s.342
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2.2.1.5. Alderfer'in ERG Kurami; Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini
basitlestirerek olusturdugu motivasyon yaklagimidir. Alderfer'in ERG kuramindaki
intiyac siralamasi daha basit olmasina karsilik Maslow siniflamasi gibi bir ihtiyag
siralamasi esastir. Maslow ile ayni ilke Uzerinden giden yaklasim, once alt
dizeydeki ihtiyaclarin tatmin edilmesini, ardindan st dizey ihtiyaglar tatmin

edilmesi gerektigini savunur.>

ERG Yaklasimi 3 kategori ihtiyac Uzerinde durmaktadir. Bunlar;
1. Var olma ihtiyaci (Existence)
2. Ait olma ihtiyaci (Relatedness)
3. Gelisme ihtiyaci (Growth)

Var olma ihtiyaci bireyin temel ihtiyaclarini kapsamaktadir. Bundan dolayi
Maslow’'un “fizyolojik” ve “glivenlik” ihtiyaclarina benzemektedir. Ait olma, ihtiyaci
bireylerin bagkalari ile birlikte olma, sosyallesme ihtiyaclaridir. Yapi itibari ile
Maslow’ un “sosyal” ve “6zsaygl”’ ihtiyaclarina karsilik gelir. Gelistirme ihtiyaci ile
Maslow’ un “kendini gelisme” ihtiyacini kapsar. Alderfer'in, Maslow’dan ayri distlugu
nokta ile ihtiyaclar arasinda kesin ¢izgiler olmamasi ve bireyin ihtiya¢ duydugunda
herhangi bir ihtiyaca yeniden donebilmesidir. Ayni zamanda Alderfer, Maslow’ un
deginmedigi doyumsuzluk sonucu ortaya c¢ikan hidsran ve gerileme Uzerinde
durmaktadir. Eger birey gelisme ihtiyacinda basarisiz olur ise ait olma ihtiyacinda
artis olacaktir; ait olma ihtiyacini karsiladiginda ise yeniden gelisme ihtiyacina
yonelecektir. Bu agidan bakildiginda; bir ihtiya¢ giderildikge birey ayni ihtiyaca
duydulan istek ayni derecede fazla olmakta; bir ihtiya¢ ne kadar az giderilir ise bir
Ust ihtiyaca duyulan istek o kadar fazlalasmaktadir. ERG Kurami ile ihtiyaglar
zamansal ve sirekli olarak ele alinmaktadir. Ornek olarak, basari ihtiyaci zamansal
ortaya ¢ikabilir ve giderildiginde, bireyin motivasyonunda artis olmaktadir.>

Kapsam kuramlarina genel olarak bakildiginda; bunlarin bireyin iginden gelen
davraniglari ve bu davraniglara yénelme nedenlerini inceleyen kuramlar oldugu fark
edilmektedir. Bundan oOturld yoneticiler, bireylerin davraniglarini gekillendiren
nedenleri daha iyi anlayabilirler ise, onlari motive etmekte onlar igin o derece kolay

olacaktir.®

%3 Kocel, a.g.e., s.516

>3, Gibson, Organizations Behavior Structure Processes, USA, 2009 aktaranAysin
Pasamehmetoglu, Okan Hakki Yeloglu, (ed.)Sait Giirbiiz, Unsal Sigri, a.g.e., s. 149

% Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.149

21



2.2.2. Siire¢ Kuramlari

Sureg¢ kuramlari, davranigin baslangici ve bireylerin hangi amaclar tarafindan
ne sekilde motive edildigi ile ilgilidir. Bu kuramlar,birey davraniglari belirlemede igsel
faktorlerin yeterli olmadigi ¢evresel faktorlerin birey davraniglarinin etkilenebilecegdi
dne siirmektedir.*

2.2.2.1. Kosullanma Kurami (Pavlov&Skinner); bu kuramda stre¢ iki

kisimda tanimlanmaktadir. Bu stregler; ‘klasik kosullanma’ ve ‘edimsel kosullanma’
dir. Klasik kosullanma, Pavlov’'un koépeklerle yaptigi laboratuvar deneylerindeki
calismalara dayanirken, edimsel kosullanma Thorndike’in kediler ve Skinner’in
fareler Uzerinde gergeklestirmis oldugu deney sonuglarina dayanmaktadir.
Skinner’'in cakismasi sonucu varmis oldugu sonuglarin 6rgitlere uygulanmasi ile
‘rgltsel davranis gelistirme’ adinda yeni bir alan dogmustur.>

Cevreye Katilma Cevreden Katma

A
Arttirma Olumlu Olumsuz
/ Pekistirme Pekistirme
Davranigi
Olumlu Olumsuz
Azaltma Cezalandirma Cezalandirma
v

Sekil 5Kosullanma Kurami®®

Skinner gercgeklestirdigi deneyler sonucunda; dizenege bastigi zaman
yiyecek bulmasini 6grenen bir farenin davranisini ‘islemsel davranisa’, kola basmayi
o6grenmesini de ‘islemsel kosullanmaya’ baglamaktadir. Thorndike’in iligki araciligi
ile 6grenme temeline dayanan arastirmasinda, a¢ olan kediler bulmaca kutularina
konulmakta ve kutudan kagip baliga ulagmak igin bir takim fiilleri gerceklestirmeleri
gerekmektedir. Kediler 6dule sahip olabilmek icin belli bir stiire sonra ne yapmalari
gerektigini 6grenmislerdir. Bu deney ile Thorndike, ‘Etki Yasasi’'ni gelistirmistir.

Etki yasasi ve Skinnerin sonuglarina 6érgltsel davranis ydéninden
bakildiginda; birey yaptigi iste doyurucu sonuglara ulastigi takdirde bu davranigi
tekrar etme olasihginin da artacagdl sonucu ortaya c¢ikmaktadir.(Sekil-5) Ayni

sekilde, eger bir birey icin sonunda elde ettigi sonug aci verici ve Uzicl olacaksa;

*%Dursun Bingdl, Personel Yénetimi ve Beseri ili§kiler, Erzurum, Beta Yayinlari, 1990, s.191
57Pag,amehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.151
%8 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.150
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birey bu davranigi tekrarlamaktan c¢ekinecektir. Yoneticiler, isg6renlerinin
davraniglarini 6rgut acgisindan faydali goruyorsa, bu davranig seklinin tekrarini
saglamak igin 6dul sistemi koymalidir. Dolayisiyla ¢alisan édile sahip olabilmek igin
motive olacak ve beklenilen davranislari sergileyecektir. Edimsel kosullanmada,
odil sistemi dnemli oldugu kadar cezalandirma da énemlidir. Orgiitlerde, prim
vermemek,daha pasif bir géreve atamak, yetkileri kisitlamak, ritbe disurmek,
disiplin cezalari vermek ve en son asama olarak da isten cikarma verilebilecek

cezalar arasinda gosterilebilir.*

2.2.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami; motiv, gereksinme, duirtd temelli
motivasyon sureclerini veren Maslow, Herzberg, ve McClelland’in motivasyon
modellerinin disinda ayrica “bilissel” slreclerle bireysel davranisin agiklandigi
onemli teoridir.

Bu modeller ¢cogunlukla “ara¢” veya ”beklenti” teorileri adi ile anilan grubu
olusturmaktadirlar. S6z konusu teorilerde motivasyon biligssel algilama surecleri
Uzerinde gerceklesmekte ve sonugsal degerlerin dnemi de motivasyonu belirler
niteliktedir. Bu tir motivasyon modellerine verilen bir diger ad da “digsal” motivasyon
modellerdir. Diger model grubu ise “igsel” olarak anilabilir.*

Bilissel surecler ile motivasyon olgusunu agiklamaya ¢alisan teorilerin en
yaygin bilinen ve kullanilanlar Victor H. Vroom’un “beklenti-deger modeli” ile Lyman
W. Porter ve Edward E. Lawyer’in motivasyon modelidir.

Vroom Modeli G¢ boyutlu bir dislince sisteminde agiklanabilir. S6z konusu
U¢ boyut asagida verilmigtir.

e ‘Valence-Sonugsal Deger: Bireyin belirli bir emek harcamasi
sonucunda elde edece@i o6dull isteme derecesidir. Valence +1 ile -1 arasinda
degismektedir. Odull igin Ustin performans gosteren bireyler +1 degerini
yansitirken, 6duli degersiz bulup, almak istemeyen ve dolayisiyla performans
g6stermeyen bireyler -1 degerini yansitmaktadirlar.®*

e Bekleyis: Bir davranis sonucunda belli bir o6dulid kazanma
dislincesine sahip olma halidir.*” Birey, sergileyecegi performans sonunda 6ddil
kazanacagini disunmiyor ise bekleyis degeri “0” olmaktadir. Bu durumda, hem

valensi hem de bekleyisi yiksek olan bir bireyin motivasyonunun da ylksek olmasi

%9 Pasamehmetogdlu ve Yeloglu, a.g.e., s.151

60 Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranig ve Yénlendirilmesi, Alfa Yayinlari,istanbul, 1995,
S.134-135

61Pag,amehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e.,s.152

62 Kaynak, a.g.e., s. 135
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kaginilmazdir. Belirli bir davranisin sonucunun 6nceden hayal etmek olarak da
tanimlanabilir.

e Aracgsallik: Bireylerin sergiledikleri davranis ile bu davranis
uzantisindaki hedeflerin batinlesmesi durumu ve bunun o davranig Uzerinden
gerceklesme derecesidir.

Bireyin gudulenebilmesi icin belirli bir emek harcadiginda belirli bir basariya
ulasacagina inanmasi (bekleyis), bu basariyi ikinci seviyede basarilar icin gerekli
gbrmesi (aragsallik) ve hem birinci hem de ikinci seviyede &dilleri arzu etmesi
(cekicilik) gerekmektedir. Fakat cekicilik, aragsallik ve bekleyis bilesimi her bireye
gore degisiklik gosterebilmektedir. Vroom’un beklenti modeli, bireyi neyin guduledigi

tizerinde degil, gidiilemenin kavramsal belirleyicileri (izerinde durmaktadir.®®

GABA —» | PERFORMANS |—p | ODULLER | —p | KISISEL AMACLAR

Caba ile performans Performans ile Elde edilen o&diller ile

iliskisi odul iligkisi kisisel amaglar iligkisi

Sekil 6 Vroom’un Beklenti Kurami®

Birey belirli bir gayret ile belirli bir seviyede performans gosterebilir ve
performansi da belirli di¢ciide 6dullendirilebilir. Bahsi gegcen bu édullendirme birinci
kademe sonug olarak diistintimelidir. Ornek olarak, birinci kademe sonug olarak,
kisinin maasg! arttirilabilinir. Gergekte birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug
olarak adlandirilabilecek amagclar gergeklestirmede bir aragtir. Verilen 6rnekteki
maas, daha iyi bir stati elde etmek, etrafta taninmak, kisinin ailesini daha iyi
gecindirmesini saglamak igin bir ara¢ niteligindedir. Aksi halde tek basina yiksek
maasin ¢ok da bir anlami yoktur.®Beklenti kuraminin ana fikri, galisanin amaglarini,
caba ile performans, performans ile aldigi 6dil, sonug olarak da ddullerle galiganin

amag¢ doyumu arasinda iligki kurarak agiklamaktadir.

& Oznur Yiiksel, Insan Kaynaklar Yonetimi, Ankara, 1997, s.130
%4 pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.152
% Kocel, , a.g.e., s. 521
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2.2.2.3. Lawyer ve Porter'in Beklenti Kurami; Vroom’un beklenti
kuraminin uzantisi olan bu kuramin en 6nemli yani motivasyonel kavramlari bir
model icerisinde bir araya getirmesidir. Vroom, isgdrenin motivasyonunu, gug,
beklenti, Valens ve aragsallik gibi kavramlarla ac¢iklarken, Lawyer ve Porter bunlara
ilave olarak bilgi, yetenek,performans, édul, ddullerin denkligine iliskin algilar ve
tatminkarlik gibi kavramlar ile sz konusu kurami geligtirmislerdir.®

Lawyer ve Porter'e goére bireyin ylksek gayreti otomatik olarak ylksek bir
performans ile neticelenmez.S6z konusu durumda araya iki yeni degisken
girmektedir. Bu degiskenlerden ilki bireyin gerekli bilgi ve yetenegde sahip olmasidir.
Buna sahip olmayan bir birey yeteri kadar performans gosteremeyecektir. ikinci
degisken ise,bireyin kendisi igin algiladidi rol ile ilgilidir. isyerinde, tstler astlarindan
belirli roller beklerler. Ayni zamanda is yerinde c¢alisan her liye, kendisinin oynamasi
gereken rol konusunda bir inanca sahiptir. Motivasyon modelinde algilanan rol su
anlama gelmektedir; ‘Her organizasyon Uyesi, performans gosterebilmek icin uygun
bir anlayisina sahip olmak zorundadir.” Aksi durumda cesitli rol catismalari
gézlemlenecek, kisinin performans gostermesi engellenecektir.®’

Basar ddullendirmesi; i¢csel ve digsal édiller olmak Uzere iki farkli sekilde
saglanabilinir. Digsa &dlllere iyi bir Ucret, statl, is glvencesi, ek édemeler érnek
verilebilinir. igsel édlllere ise; basarma duygusu ve kisisel gelisim drnek verilebilir..
Bu kapsamda digsal édtller Herzberg’ in Cift Faktdér Kuramindaki hijyen faktérlerine,
icsel éduller motive edici faktdrlere benzetilir. Fakat bu durumda farkli olarak bireyin
elde ettigi 6dalin i¢gsel veya digsal olmasina bakilmaksizin digerlerinin ayni tir ¢caba
sonucunda elde ettikleri édullerle karsilastirdiklari séylemek gerekir. Buna gore
bireyin elde ettigi édul, hak ettigini disindidl 6édilden daha dusuk ise bireyin

tatmini gergeklesmeyecektir.®®

2.2.2.1. Adams’in Esitlik Kurami; ayni calisma ortami igerisinde
calisanlarin gosterdikleri c¢aba karsisinda elde edecekleri sonucu egit bulup
bulmamalari ve ¢alisma ortamina dair algiladiklari esitlik veya esitsizlik onlarin is
basarisi Uzerinde etkili oldugu goruguni savunur.
Adams’in Esgitlik Kuramina gore; insanlar harcadiklari ¢aba sonucu elde
ettiklerini, benzer durumda olan diger bireylerin gaba ve sonuglar ile kiyaslayarak
degerlendirmektedir. Eger kisi is iligkilerinde esit kazanca sahip oldugu dusincesine

hakimse motivasyonu olumlu yénde olmaktadir.

66 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, Beta Yayinlari, istanbul, 2009, s. 433
67 Tumturk, a.g.e., s. 42
68 Ataman, a.g.e, s. 447-448

25



Adams’in 6dul adaleti konusunda gelistirdigi formile gore; bireye gore
esitsizlik varsa bu durum cesitli huzursuzluklar yaratmaktadir. Bu konuda yoneticiye
disen cesitli gorevler vardir. Ozellikle degerlendirmelerde objektif olmak
zorunlulugudur.®

2.2.2.4. Locke ’un Ama¢ Kurami; Edwin Locke tarafindan gelistirilen
bu motivasyon teorisine goére, kisilerin belirledigi amaclar, onlarin motivasyon
derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve ylksek amag belirleyen bir kisi elde
edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yiksek
performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana fikri, kisilerin
kendileri icin belirledikleri amacin ulagilabilirlik derecesidir.”°Bu modelin baslica
Ozelliklerini 6zetlemek gerekir ise;

e Kisinin kendi hedef ve amaclari, bireyi en c¢ok etkileyen, gudileyici
faktorlerdir.

e Bireyin hedef ve amaclarini igsel oduller etkileyerek, davranislarini
yonlendirir.

¢ Bireyin algiladigi éduiller (tatmin oldugu degerler) ve gercekte var olan deger
standartlari arasindaki iligkinin degerlendirilmesi sonucu asil davranislar ortaya
cikar.

Yapilan arastirma sonugclarinda, 6zendiriciler ne olursa olsun bilingli olarak bir
amag belirleyen bireylerin isteki basarisinin yiksek oldugu amaglarin galisanlarin
gOsterecegi caba ile yonunu etkileyerek is basarisi etkisi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu kuram, her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaclarin agik ve secik
bicimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amagl hareket
etmedigi gibi, amac¢ belirlemede ve amagl hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Ayrica, bireysel farkliliklarin dogurdugu algilama ve degerleme
degisiklikleri, belirli kogullar hakkinda her bireyin kendine 6zgu yargi ve duygulara
sahip olacaklari ve segecekleri amaglarin da buna bagl olarak farkhlasacagini ifade
edebilir. Bu nedenle, bireysel amaglar tek tek belirleme ve buna uygun yonetsel
davranig ve politikalar belirlemenin de guglugu ortaya c¢ikar. Ancak bu kuram
isyerinde bireyleri degerlendirmek, bireysel amagclari bagdastirmak bakimlarindan

yoneticiye analitik ve gok yararli ipuglari vermektedir.”™

69 Bilecen, a.g.e., s.25
0 Kogel, a.g.e., s.525
" Ersegiil Balci, Odiiller Giidiileme Kuramlan ve Tiirkiye’de Ogretmen Odiilleri, Ankara, 1992, 5.90
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2.3. MOTIVASYON ARAGLARI

isgéreni, hizmet verdigi isletmeye ve isine baglayan ekonomik amaglar,
psiko-sosyal, orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglardir. isyerinde isgérenin is
basarisinin saglanmasinda, yetenek ve motivasyon duzeylerinin etkisi blyuk pay
tutar. Yeteneksiz bir isgoérenin basarisiz olmasi ne kadar dogalsa, yetenekli ancak
motivasyonu dusik bir isgbérenin de basarisiz olma ihtimali imkan dahilindedir. Bu
nedenle, isgoOrenlerin yeteneklerini 6rglit amaglari dogrultusunda tam olarak
kullanmalarini saglamak orgutler igin dnemlidir. isgorenleri motive etmek igin
orgutlerde motive edici, diger bir deyisle 6zendirici araglarin yonetimde etkin ve
sistemli bir sekilde kullaniimasi gerekir.

Gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde, hangi Uretim ve hizmet sektériinde
galisirsa caligsin, bireylerin zaman zaman bunalima girdigi ve bu bunalimdan
¢lkmakta gucluk c¢ektigi gorulmektedir. Kentlesmenin, makinelesmenin, ¢evre
sorunlarinin, gurultndn ve ayni isi uzun stre yapmanin verdigi monotonlagsmanin
bireyler Uzerinde yarattigi stres, sikinti ve bunalim, bireysel sorunlari ile de
birlesince; isgdrenin dodal olarak bu zor durumlardan kurtarilmasi gerekmektedir.
Tam da bu noktada ¢agdas ydnetici ve liderlere buylk bir sorumluluk dismektedir.
Bu, orgut yonetiminde yetki ve sorumluluk sahibi ¢gagdas yoneticiler olarak, érgitte
¢alisan isgorenin isten veya 06zel hayatindan kaynaklanan sorunlarinin ¢ézimu
amaciyla onlari motive etmek ve desteklemektir. Tum sektorlerde ydnetimin
basarisi, yoOneticinin basarisi ile paralel ilerlemektedir. Yoneticinin basarisi ise,
isgorenlerin Uretkenligi, verimliligi, teknoloji seviyenin yeterliligi; ¢calisma ortaminin
huzurlu olmasi ve is tatminleri ile dogru orantidir. isgérenlerin basarisi ise, onlarin
yonetilmelerine, yonlendiriimelerine, motive edilmelerine, gidulenmelerine ve uyum
icinde c¢aligsabilmelerine baglidir. Fakat bireylerin davraniglarinin ¢ok degisik ve
anlagiimasinin gl¢ olmasi, bireylerin arasinda kisisel ve kulttrel farkhhklarin
bulunmasi motivasyon konusunda genel ilkelerin gelistiriimesini gugclestirmektedir.
Bundan dolayr motivasyon yaklagsimlarinin uygulanmasina ya da yasama
geciriimesine yardimci olabilecek motivasyon araclarinin bilinmesi ve taninmasi
orgutler igin dnem tagimaktadir.

Tum orgut icin en temel kaynak insandir. Hem alt yapi, hem sermaye hem de
makine ve cihazlar kisa surede Uretime hazir hale getirilebilir. Fakat insanin kaynak
olarak secimi, egitimi ve goreve hazir hale getiriimesi ¢cok daha zor bir suregtir.
Orgutlerde farkliig yaratan, etkinlik ve verimi saglayan, rekabette avantaj saglayan
Uretim unsuru insan kaynaklaridir. Bu nedenden 6turt, drgutlerde insan kaynaklarini
yoneten, onlari motive eden yonetici ve liderlerin; cosku yaratan, érnek olan, takim

ruhu olusturan, insanlari seven ve sayan bir nitelikte olmasi oldukga énemlidir.
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Orgiitsel hedeflerle bireysel hedefleri pekistiren, isgérende yiiksek motivasyon ve
beklentiler olusturabilen, inisiyatif veren, yetki ve sorumlulugu paylasan, olc¢ulebilir
ve kabul edilebilir riskleri gbze alan liderler isgbrenlerini motive edebilir.

isgorenlerin motive olmasini saglayan motivasyon araglari kisiden kisiye
degislik gosterir. Kigilerin degisik ihtiyac seviyeleri, sosyal, kultirel ve psikolojik
yapilari sebebiyle onlari motive edecek araglar da farkhdir. Motivasyon araglarini
saptarken ve bunlari o6rgitlerde kullanirken bireysel farkhliklar géz 6nlne
alinmahdir. Bu baglamda yapilacak uygulamalar, insan kaynaklari ydneticilerinin
hayal gucl, egitim seviyesi ve sirketin bu tir uygulamalara ayirabilecegi kaynaklar
cercevesinde sinirsizlik gdstermektedir. insan emegi diger Uretim faktorleriyle
birleserek 6rgitiin amaglarina katki saglamasina karsilik Gretim faktorleri icinde en
dnemli olan ve tabiki en zor kontrol edilen faktor insan faktéridir.”

2.3.1. Ekonomik Araglar:

isgérenleri calismaya sevk eden en kuvvetli faktérlerden birinin doyurucu bir
Ucreti saglamak, baska bir deyisle ekonomik odullendirme saglamak oldugu
bilinmektedir. Bu sebeple isgdrenlerin ¢ogu icin Ucret unsuru ve bununla birlikte
daha iyi bir gelir elde etme imkani 6nemli bir 6zendirme aracidir. Motivasyonda
ekonomik araglar Ucret artigi, primli tcret, kara katilma ve ekonomik &dullendirme
olarak siniflayabiliriz.”

2.3.1.1. Ucret Politikasi;geleneksel disiincede en etkili motivasyon araci
olarak ele alinmistir. Glinimizde halen daha bir¢cok isgdren icin motivasyonu
saglayan bir arag olarak gériilmektedir. isgérenin temel calisma sebebi olan (icret
ayni zamanda igletmeye bagl kalmasinda da en guclu gududar. Bu sebeple Ucret
artigl, isgOrenin sadece alim gucini olumlu yénde etkilemez. Bireyin, statising,
sayginligini ve guven unsurunu da yukseltir. Bu nedenle, ucret artigi oldukca
etkileyici bir motivasyon aracidir. Ekonomik 6zendirme araclari icinde en eski ve
yaygin kullanilan dcret artisidir. Yapilan calismalar sonucunda Ucretle verimlilik
arasinda ¢ok etkileyici bir iliski oldugunu saptanmistir.”

Yapilan bir arastirmada, farkh Uretim yapip farkh Ucret alan iki isgorenin
Ucretlerinde degisiklik yapildiginda; az ucret alana ¢ok, ¢ok Ucret alana az Ucret
artig verildiginde, Ucreti cogalan isgorenin performansi, eskiden ayni Ucreti alandan

daha c¢ok olmustur.

S Cicek, a.g.e, s.30-31

"Dursun Bingdl, Orgiitsel Davranis Ve Yénetim Psikolojisi, istanbul, 2000, s. 491

" W.H.Newman, geviren Kenan Siirgit, Isletmelerde ve Kamu Yénetiminde Sevk ve Idare, Yetkin
Yayinlari, Ankara, 1985, s.448.
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Ucretinde diislis olan isgorenin performansi daha énce bu (creti alan kisinin
performansindan daha disik oldugu ortaya ¢ikmistir. S6z konusu durum, beklenti
kavrami ile acgiklanmaktadir. Algida zitlik kiside mutsuzluk, huzursuzluk, is
tatminsizligi, motivasyon eksikligi yaratir. ™

Ucret politikasi kamu hizmetlerinin istenilen sekilde yerine getiriimesiyle
dogrudan ilgilidir. Kamu kurumlarinda verilen hizmetlerin geregi gibi yapilmasi igin
ticret sistemi yeterli, adil ve dengeli olmalidir. lyi bir tcret sistemi su 6zellikleri
tasimalidir.

o Maaslar, aylik ve yeterli miktarda olmaldir.
¢ Maaslar, Ulke konjonktirina (fiyat dalgalanmalarini) izleyebilmelidir.
o Maaslar arasi i¢ denge bulunmalidir.
o Memur maaslari, 6zel sektérde ddenen Ucretlerle uyumlu olmalidir.
e En yiksek maasla en disik maas arasinda kabul edilebilir uzaklik
bulunmalidir. (Aylik Yelpazesi)
e Bazi durumlarda maaglar bolgelere gore farkli olmalidir. (iklim,
mahrumiyet, pahalilik, kira vb.)
e Memurun aile durumu da Ucret politikasinda géz éniinde tutulmalidir. (Aile
zammi, 6lim yardimi, dogum yardimi gibi ek ddemeler diistiniilmelidir.)"
2.3.1.2. Ekonomik Odiiller;isgorenlerin verimliliklerini arttirmak ve isletmeye
daha fazla baglamak amaciyla, bagari gosterenlere ekonomik deger tasiyan éduller
verilebilir. Ornek olarak galistigi bolimde dnemli isletmenin verimin artmasi adina bir
yenilik ya da bulug dneren iggorenlere maddi anlami olan 6dul verilmesi gibi. Bu
kapsamda verilecek bir 6dul surekli Gretim artisi, ylksek kalite, ise devaml gelme,
makine araglari iyi kullanma karsiliginda olabilir. Ancak bu hususta dikkat edilmesi
gereken birinci nokta, verilmesi kararlastirilan ekonomik 6dilin zaman yitirmeksizin
saglanan basaridan hemen sonra isgdrene verilmesidir. ikinci nokta ise, saglanan
basari veya gdsterilen titiz uygulama, isgérenleri daha etkin ¢alismaya ve yeni bulus
ve dneriler getirmeye dzendirecek nitelikte olmahdir.”’
2.3.1.3. Sosyal Giivenlilik ve Emeklilik Planlari; iggdrenler gulnlerinin
blylk bir bélumand is yerlerinde gecirmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal
gereksinmelerinin oldukga buyluk bir kismini bu orgutlerde gidermektedir. Bu

sebeple oOrgut uyeleri, bir takim ihtiyaclarini karsilamada orgutlere bagimh hale

s Silah, a.g.e., s.93
" Nuri Tortop, Personel Yénetimi, Yargi Yayinlari, Ankara, 1994, s.107
" Bilecen, a.g.e., .50
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gelmektedirler. Bu bagimhhgin getirdigi riskler, kamu caliganlarindan ziyade 6zel
sektérde calisan isgorenler icin gogu zaman bir endise kaynagi olmaktadir.”

Bahsi gegen bu bagimliliktan igsgdrenlerin olumsuz etkilenmemeleri igin ortaya
¢ikmis olan sosyal givenlik ve emeklilik planlari; emeklilik, kaza, hastalik, issizlik
sigortalari gibi onlara hayat boyu gelir saglayacak ekonomik korunma bigimlerini
kapsamaktadir. Gunumuzde hukuk c¢ergevesinde igverenler icin yasal birer
zorunluluk haline getirilmis olan bu kavramlar artik isgorenleri tesvik edici birer 6dul
olmaktan ziyade birer hak haline gelmistir. Buna karsin orgit yonetimleri bunlari
daha faydali bigcimlere sokup, motivasyon araci olarak kullanma imkanini elinde
bulundurur. Daha iyi sartlarda emekli olma imkani, 6zel saglik sigortasi, gerektiginde
sorunsuz bir sekilde saglanan ucretli ve Ucretsiz izinler, giyecek, yakacak ve gocuk
yardimlari ve diger isletmelerle kiyaslandiginda daha cekici olan benzer unsurlar,
isgorenin isinden memnun olmasina ve kendini glvende hissetmesine katki
saglamaktadir.”

2.3.1.4. Kara Katilma; isgdrenlerin ekonomik acidan motive olmalarini
saglayan bir diger yoldur. Buna gdre igletmenin, belirli bir ddnem sonunda elde ettigi
karin belirli bir bélimunu iggdrenlere dagitiir. Bahsi gecen yontem ile kéarin
arttirlmasini amaclayan isgoren, Uretim ve verimin artmasi i¢cin daha fazla ¢aba
gOsterecektir. Boylece isgorenin, igletmeye olan ilgisi, sevgisi ve baglihgi yukselir ve
isletmeyle butinlesme saglanir. Bunun sonucu igletmelerin 6zlemini duyduklari ortak
amag edinme ilkesi hi¢ degilse ekonomik alanda gergeklesmis olur.*

2.3.1.5. Tesvik Primi; isletmelerde isgorenlerin almis olduklari sabit Ucretin
disinda, onlari daha verimli ¢alismaya &6zendirmek amaciyla verilecek Ucrete
denilmektedir. Tesvik primin hesaplanmasinda zaman ve parga basina prim kriterleri
esas alinmaktadir. Bazi igletmeler ise, isgorenlerin daha verimli ¢aligsmalari ve
Uretimi arttirici gabalari karsihidi prim verme yontemini kullanmaktadirlar. Ancak
primli Ucret sistemini uygulamak oldukga gugtur. Bilhassa mal ve hizmetin
Olgilmesinin kolay olmadigi durumlarda primli Gcretin uygulanmasinda guglukler
cekildigi gorilmektedir. isletmelerde adaletli bir dagilimin olmadigi durumlarda, bu
uygulama igletmeye zarar getirir. Diger yandan, primli Gcret uygulamasi igsgoreni
daha fazla galismaya 6zendirirken, kalitenin dismesine, is kazalarinin artmasina,

isgorenlerin daha ¢ok yipranmasina yol agmaktadir.

8 Yiicel Ertekin, Orgiit Iklimi, Nadir Yayinlari, Ankara, s.109-110
9 Omer Peker, Yonetim Gelistirme Siirekliligi, Nadir Yayinlari, Ankara,1995, s.149
80 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.124
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2.3.2. Psiko- Sosyal Araglar:
isgérenin hizmet verdigi 6rgitten beklentisi yalnizca fizyolojik ihtiyaglar
degildir. Bir diger ifadeyle isgéren sadece parayla maddeye iliskin ihtiyaclar pesinde
degildir. isgéren, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin bir kismini da Uyesi oldugu
drgutten karsilamak ister.®'isgoérenlerin huzur igerisinde galismalarini saglayacak
ortam yaratmadikg¢a, orgutlerin kesin basariya ulasmasindan bahsedilemez. Bu
nedenle orgltlerden ve orgit yoneticilerinden beklenen, isletmenin kosullarina ve
isgorenlerin psiko-sosyal yapilarina gére, bu araglardan yeri geldigince yararlanarak
isgorenlerin motivasyonunu saglamaktir.
2.3.2.1. Bagmsiz Galisma imkanlari; isgérenler asiri baski altinda
galismaktan hoglanmazlar. Her konuda islerine karisilmasindan, emir verilmesinden
ya da etkilenmekten kacinirlar. Bundan dolayr merkezcil yonetim anlayisini
benimseyen katl ve sert yoneticilerin bulundugu isletmelerde calisan isgorenlerin
yeterince verimli olmadiklari ve ilk firsatta baska isletmeye gecmek istedikleri
bilinmektedir. *
isgorenlerin bir kisminin benlik duygusunu doyurmak ya da kigisel gelisim
glcund arttirmak maksadiyla, bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif kullanma gereksinimine
dnem vermektedirler. isletmelerdeki yonetsel otoritenin varligini zedelemeden,
isgorenlere ilgi ve yetenekleri dogrultusunda belirli dlcide calisma 6zgurlugu,
inisiyatif kullanma ve sorumluluk verilmesi durumunda; kisisel yetenekleri, yaratici
ve yapicl gugleri ortaya cikartilabilir ve ayni zamanda motivasyonlarinda olumiu
degisme gozlemlenebilir.
2.3.2.2. Sosyal Katilma; isg6renlerin bog zamanlarini degerlendirmesi
amaciyla igletmeler cesitli nitelikteki sosyal faaliyetler duzenleyebilirler. Sinema ve
tiyatro faaliyetleri, sportif faaliyetler, geziler, 6zel gun ve gecelerin kutlaniimasi gibi
aktiviteler sosyal katilma faaliyetleri arasinda sayilabilir. S6z konusu etkinlikler hem
isgorenin bog vaktinin degerlendirmesini saglayacak hem de isgorenler ile
yoneticiler arasindaki iletisimin kuvvetlenmesine katkida saglayacaktir.®®
2.3.2.3. Tebrik ve Takdir; isletmelerde adil O&lcller icinde
kullanildiginda isgérenleri ise 6zendirmede son derece etkili bir motivasyon aracidir.

Ortaya konulan isin yoneticiler tarafindan begdenilmesi, isgérene buyuk bir doyum

8ibrahim Ethem Basaran, Egitim Psikolojisi, Ankara,1995 aktaran Dogan $Safak Yildirim, Resmi
ilkdgretim Okullarinda Goérev Yapan Ogretmenlerin Motivasyon ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler,
Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2006, s.25(Yayimlanmamig Yiiksek Lisans
Tezi)

82 sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e. s.52

8 Kubilay Erimiz, Kamu Saglk Calisanlarinda Motivasyon (il Ozel idaresi Agiz ve Dis Hastaliklari
Hastanesi Ornegi), Beykent Universitesi Sosyal Bil. Enstitiisii, istanbul, 2010, s.43 (Yayimlanmamis
Yuksek Lisans Tezi)
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saglamaktadir. Bahsi gecen bu ydntemin ¢ogu zaman parasal 6zendirme
araglarindan bile daha etkili oldugu ve isgorenin isini ve 6rgitu sahiplenmesinde
onemli rol oynadigi bilinmektedir.

2.3.2.4. Psikolojik Giivence;bireylerin kendilerini huzurlu ve mutlu
hissetmeleri motivasyonlarinin saglanmasinda dogrudan etkilidir. Hem maddi
unsurlarin sagladigi glvence, hem de kendine guven duygusu verimliligin artiginda
direkt etkili olmayabilir. Ancak glvensizlik duygusu altinda tedirgin olarak calisan
isgdrenin ¢aba ve emegini sunma azminin azalacagi muhakkaktir.®

2.3.2.5. Danigmanlik Hizmeti ve Cevreye Uyum;sosyal iligkilerden
dogan cesitli sorunlar ve baskilar gerek o6rgut icinde gerekse 6rgut disinda olsun,
isgoren uzerinde gerginlik yaratabilmekte ve bu durum isgorenin verimi Uzerinde
olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Orgiit icerisinde bu tip sorunlarla kargilasan
personele, sorunlarini ¢ézmede yardimci olacak bir danismanlik hizmetinin
bulundugunu hissettirmek, personelin daha verimli ve etkin calismasina neden
olabilecektir.

isgéren,hizmet verdigi cevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar psiko-sosyal

kosullarina da uyum saglamak zorundadir. igine kapanik ve kendi diinyasinda
yasayan isgdrenler ne isletmeye, ne de kendilerine yararli olamazlar. ise yeni
baglayan personel kisa zamanda o6rgit c¢evresinin gereklerine, geleneklerine,
kurallarina alismali ve Uzerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Ayni zamanda
yonetici, ise yeni baglayan personele her konuda yardimci olmali, gerekli ve yeterli
bilgileri edinmelerini desteklemeli, onlarin ¢alisma arkadaslari ile en kisa zamanda
kaynasmasini saglamahdir.®®

2.3.2.6. Rekabet;isin yogunlugunu ve monotonlugunu
hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki arttiracak, calismayi ve dolayisiyla verimliligi
pozitif yénde etkileyecek bir aragtir. insanin dogasi geredi varolan rekabet,
isletmelerde kisa sureli motivasyon artislarini saglamaktadir.

isgérenlerin rekabete ydnelmesindeki temel husus,kendini gerceklestirme

saygl gorme, taninma ihtiyaglarinin bir sonucudur.Digerleri tarafindan &éviimek,
saygl gormek, begeni kazanmak bireyi mutlu edeceginden, rekabet birey igin dnemli
bir motivasyon araci olmaktadir. *

2.3.2.7. Kendi Kendine Motivasyon;baska bir ifade ileic motivasyon
diye de aniimaktadir.Bireyleri basariya goturen surecin ¢ikis noktasi olarak

gorilmektedir.

84Eren, a.g.e. s.333
8 Cicek, a.g.e., s.45
Sabuncuoglu ve Tiz, a.g.e. s.42
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ic motivasyonun temelinde, Bilgi ve tecrlibeye dayali 6zgiven yer
almaktadir. Kendisine 0Ozguveni olmayan, sosyal ve toplumsal sorumluluklarini
bilincine varamamig, medeni cesaret sahip olamayan, kendini ifade etme kabiliyeti
gelismemis, karsilanabilir seviyede risk alarak basariya ulasmaya c¢abalamayan,

pasif ve igine kapali bir kisinin kendi kendini motive etmesi beklenemez. ¥

2.3.3. Orgiitsel ve Yénetsel Araglar:

isletmede hizmet veren isgorenlerin tamaminin mutlu olmasini saglayacak
bir ¢calisma ortami yaratmak olduk¢a gugtir.Zira her isg6renin Kkisiligi, orgitten
beklentisi ve ihtiyaglari farkhlik géstermektedir. Bu sebeple 6rgit yonetiminde dnemli
olan isgorenlerin ihtiya¢c duydugu motivasyon aracini dogru yer ve dogru zamanda
kullanabilmektir.

2.3.3.1. Kararlara Katiima;ekonomik olmayan motivasyon
araglarindan biri olan &rguatteki yonetim kararlarina katilim; &rgutsel davranis
bakimindan, isgorenlerin kendilerini 6rgut amaglarina katkida bulunmaya ve
yoneticilerle sorumlulugu paylasmaya tesvik eden, grup faaliyetlerine zihinsel ve
duygusal agidan dogrudan etkin sekilde gérev almasi olarak tanimlanir.

Genellikle insanlarin egitim ve yasam duzeylerinin yukselmis olmasi,
insanlarin beklentilerindeki degismeler ve insanlarin yaraticiiindan daha fazla
yararlanma konusundaki gelismeler ve dislinceler, isgbrenlerin ydonetime ve verilen
kararlara katilmasini, bu uygulamanin iggérenlerin moral ve motivasyonuna olan
pozitif etkisini &nemli kilmaktadir.®®

2.3.3.2. Fiziksel Galisma Kosullarn; isgOrenler, gunun buydk bir
kismini gegcirdikleri isyerlerinin fiziksel kosullarinin iyi olmasini beklerler. Calisma
ortaminin i¢ acicl, ferah, zevk verici 6zelliklere sahip olmasi isgorenlerin motivasyon
duzeylerini etkilemektedir.

Calisma ortaminin yeteri kadar 1gik almasi, havadar olmasi; bilhassa kis
mevsiminde i1sinma problemi yasanmamasi; dikkati dagitacak derecede rahatsiz
edici yuksek ses ve gurultiden uzak olmasi isgorenler Uzerinde is verimini ve
kalitesini arttirmaya yonelik etki yapacaktir. Buna karsilik c¢alisma ortamlarinin
yoksunlugu isgdrenlerin islerine adapte olmasini zorlagtiracak hatta isgérenleri is
yeri degistirme disUncesine dahi sevk edecektir. Bu nedenle c¢alisma ortaminin
fiziksel kosullarinin iyilestiriimesi isletme agisindan bir gerekliliktir. S6z konusu bu
degdisim surecine isgorenler dahil edilir, onlarin dilek ve temennileri dikkate alinir ise

bu kosullarin etkinligi de ylkseltilmis olacaktir.

87
Cicek, a.g.e., s. 68-69
88H[]seyin Ozgen, Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Kitabevi, Adana, 2002, s.40
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2.3.3.3. Terfi, Egitim ve Kariyer Gelistirme Olanaklari; isgorenlerin,
¢alisma hayatina baslangicindan bitisine kadar gegen sire icinde bilgi, beceri ve
davraniglarinda degisiklik yapmaya yonelik etkinliklerin  timU  seklinde
tanimlayabilecegimiz egitim, isgdrenlerin motivasyonlari i¢in ¢ok énemli bir aragtir.
Bu duslnceden yola c¢ikarak egitim harcamalarinin, isg6érenlerin gelecekteki
verimliligini ve kazancini arttirmasi anlamina geldigi fark edilmeli ve bu bir yatirm
sayllmalidir.®®

isgérenlerin is hayatinda gosterdigi basariya karsilik saglanan en motive
edici araglardan biri de terfi imkanidir. Goérevini geregince yapan, belirli bir deneyim
kazanan isgoren, bir slire sonra daha ylksek yetki ve sorumlulukla calismayi
arzulayacaktir. Terfi ile birlikte, isgérene ylklenilen sorumluluk, verilen yetki ve
O6denen Ucret artis gosterir. Bu nedenle isgérenin terfi edilmesi, onun zerinde ¢ok
yonli motive edici bir etki yapmaktadir. Ayrica yikselme isgérene kuvvetli bir itibar
saglamaktadir. Daha 6nemli bir i, daha ¢ok sorumluluk ve daha ylUksek sosyal statu
kavramlarina dayanan itibar, kisilerin is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir..*

2.3.3.4. Performans Degerlendirme; isgorenin belirli bir zaman dilimi
icerisinde kendisine verilen goérevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglarin
degerlendiriimesidir. Bahsi gecen sonuglar olumlu ise, isgbrenin goérev ve
sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve ylksek bir performansa sahip oldugu
ortaya cikmaktadir. Aksi durumda ise, isgérenin basarih olmadigi ve disuk bir
performansa sahip oldugu kabul edilir.**

Motivasyon ile kisisel ve oOrgltsel performans arasinda yakin bir iligki
vardir.Ornegin, motivasyonu disik olan isgorenin verimli olabilmesi ve ylksek
performans gostermesi beklenemez.

2.3.3.5. Grup (Takim) GCalismasi; belirli bir gbrev butinindn
genellikle kiiglik capta olusturulan isgéren gruplarina verilmesini ifade eder. isin
yuratdlmesi ile ilgili kararlar ve uygulamalar belirli sinir igcinde bu gruba birakilmalidir.
Bu yol ile olusturulan takimdan, igletmenin amaglarini gergeklestirmek igin
kendilerini motive etmeleri, islerin yapilmasi igin gerekli performansi ortaya koyarak
ortak is basarilar elde etmeleri beklenmektedir.

2.3.3.6. lletisim;bilgi, diisiince, istek ve duygularin bir kisiden diger bir
kisiye aktarilarak karsilikli etkilesim saglanmasi sirecine denilmektedir. Orgltsel
iletisim ise; isletmenin igleyisini saglamak ve isletmeyi hedeflerine ulastirmak

amaciyla gerek isletmeyi olusturan cesitli bolim ve o6geler, gerekse isletme ve

%P inar Tinaz, Organizasyonlarda Etkili 6grenme Stratejileri, Avciol Matbaasi, istanbul, 2000, s.105
% Milli Prodiiktivite Merkezi, 1998 aktaran Dogan Safak Yildirm, a.g.e., s.31-36
*t Ozgen, a.g.e., s.209
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cevresi arasinda girigilen devamli bir bilgi ve diaslnce aligverisi ya da bdélimler
arasinda gerekli iligkiler kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir stre¢ olarak
tanimlanabilinir. lyi bir iletisim sistemi, aktariimak istenilen konunun bir érgiitsel yapi
icinde yukaridan asagiya, asagidan yukariya serbestce ve saglikli bir bicimde akisi
ile saglanir. Ayrica isletme iginde dogru bir iletisim olabilmesi icin, isgdrenlerin
birbirleriyle ilgili olmasi, birbirlerine dikkat etmesi ve saygi géstermeleri gereklidir.*?

2.3.3.7. Yetki ve Sorumluluk Verme; Bireyler, fikirlerine deger
verilen, kendini izlettiren ve istekleri yerine getirilen biri olmayi arzular. isletmelerin
tepe yonetimi ve Ustler, yetki devrinde degisiklikler yapmak yoluyla astlarin bu kisisel
gl¢ ve etkilerinden yararlanma olanaklarini arttirmalidir. Yoéneticiler, yetki devri
ilkelerini temel alarak astlarina daha ¢ok sorumluluk verirlerse, astlar kendilerine
gosterilen bu gliveni bosa ¢ikarmamak icin var gugleri ile calisacak, ellerinde geleni
yaparak, ¢cabalarini arttiracaklardir. Kendisine yetki verilmesini isteyen kisi bu olanak
kendisine saglandigi takdirde Ustleriyle isbirligi yaparak gorevlerini etkin bir bigcimde
yerine getirmeye calisir.”®

Buradaki en o6nemli husus, yetki ve sorumluluk arasinda bu dengenin
bulunmasi geregidir. Ozellikle tlkemizde kamu kurumlarinda bu tip geligkilere sik sik
rastlanmaktadir. Ayni zamanda yetki devri konusunda bilinmesi gereken bir diger
husus sudur, ‘bir asta sadece yetki devredilir, sorumluluk devredilmez’. Sorumluluk
sadece paylasilabilir.

2.3.3.8. Esnek Zaman Uygulamasi; Klasik ¢alisma dizeninde, ginde
sekiz saat ve haftada bes ya da alti gin mesai kavrami olarak belirlenmigtir. S6z
konusu dizende isgdrenler sabah belirlenmis bir saatte ise baslayarak sekiz saat
calisir ve genellikle aksam saatlerinde islerini sonlandirirlar. Mesai saatleri bu
duzende genellikle08:00-17:00 saatleri arasindadir.

Esnek zaman uygulamasinda ise isgbrenin gunudn bir zaman diliminde is
yerinde bulunmasi gerekir. isgérenlerin daha verimli olacaklari saatte calismasini
ongdren bu sistemde belirlenmis zamanin digindaki saatler isgéren tarafindan
belirlenir. Esnek zaman uygulamasinin ender rastlanan bir bagka sekli de gunluk
calisma saatlerini arttirarak caligilan gun sayisini azaltmaktir. Yorgunlugu arttiran,
Ozel yasamla ilgili bazi sikintilari da beraberinde getiren bu yontem caligan anneler
tarafindan tercih ediimektedir.*

2.3.3.9. lyi Bir Oryantasyon Sistemi; ise baglamadan 6énce alinan

bir cesit 6n egitimdir. Amag, ise yeni baslayan isgérenlerin ise ve isletmeye

92 Gonil Budak, Gulay Budak, Halkla ili§kiler, Baris Yayinlari, izmir, 2004, s.284
% Eren,a.g.e., s. 227
9 Eren,a.g.e, s. 164-165
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alismasini saglamak, bu isgoérenlere yapacaklari isin genel &zellikleri ve iste
gosterilmesi geren performans hakkinda bilgi vermektir.

2.3.3.10. Is Tasarimi, Genisletilmesi ve Zenginlestirilmesi; is
tasarimindan kasit, verimliligi yukseltme ve bireyin tatminini arttirmak igin ig
yapilandirmasinin, motivasyon yaklasimlarina uygulanmasidir.*igin genigletilmesi;
bir isgbrenin yaptid is ile ilgili kapsamin arttirlmasidir. Yani, bir is icin gerekli olan
degisik faaliyetlerin sayisi ve is déngusinin tekrarlanma sikhg artar.*is
zenginlestirme; isin iceriginin dikey veya yatay olarak buyutiilmesidir. isgorenin
yalnizca isin gergek yapmasina degil onun planlanmasina, nasil yapilacagina iliskin
kararlara katilmasina imkan verilmesidir.*’

2.3.3.11. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi; isgorenler,
gosterilen basari karsisinda mutlaka oteki ilgililerin gozleri 6nunde takdir edilmelidir.
Fakat adaletli bir disiplin anlayisi ayni zamanda cezalandirma yontemini de icerir.
Bunun vyaninda disiplin amacinin davranisa olumlu yo6n vermek oldugu
unutulmamalidir. Cezalandirma, bagkalarinin yaninda kiglk duasuridlmeden
yapilmali ve ilgiliye savunma olanagi verilmedir.

2.3.3.12. Liderlik; isletmenin belirli amaclari dogrultusunda bir grup
insani etrafinda toplayabilme ve bu amaclari gerceklestirmek igin isgorenleri
harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin butintdir. Grup Uyesi lider; drgutleme,
planlama, ikna etme, harekete gegirme gibi yeteneklere diger grup Uyelerinden fazla
sahiptir.*®

2.3.3.13. Ozel Yagsama Saygii Olma; isgdrenlerin sorunlari ile
ilgilenerek, onlari hosgori ile karsilamak ve hatta bu sorunlara ¢ézimler bulmak igin
mevcut olanaklari kullanarak yardim etmek, isgbrenin is yerine daha ¢ok

baglanmasini saglayacak ve galisma arzusunu gliclendirecektir.*

% Eren,a.g.e,s. 170
% Necip Ergiin, is Tatmini- Motivasyon liskisi, istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi, 2003, istanbul,
s.28 (Yayinlanmanusg Yiiksek Lisans Tezi)
! Eren,a.g.e.,s. 171
9 Cicek, a.g.e., s.66
Eren,a.g.e.,s. 174
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UCUNCU BOLUM
iS TATMINI

Bu bolimde is tatmini kavraminin tanimina, is tatmini olgusunun tarihi

gelisimine ve is tatminini etkileyen faktorlere yer verilecektir.

3.1 iS TATMINi KAVRAMI VE OLGUTLERI

Is tatmini, gdzlemlenmesi zor oldugu kadar tanimlanmasi da oldukga zor olan
bir kavramdir. Bir ¢cok arastirmaci tarafindan degisik tanimlari yapilmistir.

Is tatmini, is veya is yasaminin isgérence degerlendirmesi sonucunda tarif
ettigi haz ve olumlu duygularin genel adidir. isgérenin duydugu hazzin ya da ulastigi
olumlu duygunun o6lglsu, isten aldigi doyumun derecesidir. S6z konusu durumun
tam tersi ise isgérenin is tatminsizligi olarak ifade edilir.'®

is tatmininin (¢ 6nemli niteligini belitmek gerekir ise; bunlar su sekilde
siralanabilinir:

o is tatmini bir ise iliskin duygusal yanittir. Bu nedenle gdzlenemez, yalnizca
ifade edilebilir.

o is tatmini, is ile ilgili kazanclarin ne dlglide karsilandigi veya beklentilere ne
derecede ulasildiginin belirlenmesidir.

o is tatmini, ise iliskin birgok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar isin kendisi,
ucret, terfi olanaklari, yénetim tarzi, calisma arkadaslari gibi tutumlardir.

Bir 6rgltin basarili olabilmesi igin o drgutte isgdrenlerin is doyumlarinin daima
yuksek tutulmasi gereklidir.

is tatmininin  énemli olmasini saglayan iki etmene deginmek gerekir
ise;.bunlarin ilki, isgorenlerin igleri hakkinda ne dusundukleri ve hissettiklerinin is
tatmine bagli olmasidir. Ornekle; iglerini doyurucu ya da hayal kirici, sikici ya da
anlamh bulmalar gibi. ikincisi, yéneticiler igin insanlarin iglerine karsi tutumlarinin
performans, yenilik ve verimlilik Gzerindeki etkisidir. Cunku is tatmininin direkt neden
oldugu davraniglar iginde isten ayrilma, devamsizlik, performans disudklugu, ruhsal
ve fiziksel sagligin bozulmasi gelir.'*!

is tatminini isin farkli yonlerine iliskin olabilmekte ve is tatminin 8lgiimii de bu
kategoriler acisindan yapilmaktadir. is tatmini dlciimiinde, Hackman ve Oldham;
Ucret, glvenlik, sosyal tatmin, yonetimsel tatmin ve gelisme boyutlarini kullanirken;

Luthans ise, isin kendisinden duyulan tatmin, Ucret tatmini, ylikselme olanaklari,

199 ibrahim Ethem Bagaran, Orgiitsel Davranis: insanin Uretim Giicil, Feryal Matbaasi, Ankara, 2000, s.215

191 Mehmet Sezai Tiirk, Bir lletisim Sistemi Olan Orgit Kiltiriiniin s Tatmini Uzerindeki Etkisi Ve
Onemi, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 2003, s.75(Doktora Tezi)
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ybnetimden tatmin ve is arkadaglarindan tatmin olmak Uzere bes boyutta ele
almistir. Bahsedilen boyutlardaki beklentilere cevap verebilen is ortamlarinda
isgbrenlerin is tatminleri artacak ve bireyin performans ile verimine olumlu katki

saglanacaktir.'®

3.2. iS TATMINi OLGUSUNUN TARIHGESI

[. Dinya Savasrnin sonucu gozlemlenen yikici hallerle birlikte Amerikali ve
Avrupa’si psikologlar, insanlarin ¢alisma ortamlariyla ilgili problemleri oldugunu fark
etmiglerdir. Savag sonrasinda dusen verimliligi arttirmak ve isgorenlerin uyum
problemlerini azaltmak amaciyla cesitli arastirmalar yapmislardir.

is tatmini kavrami Gizerine ilk calismalar 1930’larda Elton Mayo’nun Hawthorne
calismalariyla baglamistir.'®

II. Dinya Savas! sonrasi ise is tatmini kavrami literatire buglnkid anlagilan
anlamiyla girmistir. O donemde hizmet vermekte olan fabrikalar, fiziksel kosullar
bakimindan yetersiz olmalarinin yaninda, isgorenlere doyum saglayici ortam
hazirlamanin 6nemi kavrayamamislardir. Bunun yani sira ortaya koyulan iglerin
monoton ve yukselme saglamayan isler olmasi verimliligin son derece dusuk olmasi
sonucunu da beraberinde getirmistir. Bu nedenlerden 6turl yoneticiler kisa slrede
isten ayrilmalarin getirdigi mali yukten, olumsuz endustri iligkilerinin dogurdugu
sorunlardan kurtulmak icin “is tatmini” kavramina énem vermeye baslamis ve bu
konuda yapilan aragtirmalari desteklemislerdir.'**

1943’te Maslow ve sonraki yillarda onu izleyen Alderfer is tatminini, bireyin
gereksinimlerinin  giderilmesiyle iligkilendirmiglerdir. 1957 yilinda Herzberg ve
arkadaslarinin ortaya attid iki faktor kurami is tatmininin doyum ya da doyumsuzluk
olmak lizere iki temel ézellik tasidigi Gizerinde durmuslardir.*®
1950 ve 1960’ yillar arasinda ydnetimde insan iligkileri ve iletisim

kavramlarinin yayginlagsmasiyla birlikte isgorene bakis agisi degismistir. Bu sayede
insanin sosyal psikolojik bir varlik oldugu gercegi algillanmaya baglanmigtir.
isgdrenin ihtiyaclari ve motive edilmesi konulari énem kazanmistir. Monotonlugu
onlemek amaciyla is zenginlestirme ve oryantasyon gibi kavramlar ortaya atilarak

yeni bilimsel ¢alismalar yapiimistir.

192 jaluk Korkmaz Yiirek, Kéksal Hazir, Orgiitsel Davranig, (ed.)Unsal Sign, Sait Giirbliz, Beta Yayinlan,

istanbul, 2013, 5.71-72

193 Amold Tannebaum, SoacialPsychology Of The WorkOrganization, 1966; aktaran Ferdi Yimaz, Kamu Kurum
ve Kuruluglannda Igsel Motivasyon Diizeyinin Is Tatminine Etkileri Uzerine Bir Arastirma: Omek Olay Radyo
Televizyon Ust Kurulu, Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri, 2008, s.16-24(Yayinlanmig
Yiiksek Lisans Tezi)

104 Turk, a.g.e. s.75

1%alev Ergeg, Is Doyumunun Belirleyicileri Olarak Beklenti Algilama Tutarsizligi ve Galisma
Degerleri, Yonetim Psikolojisi Il.. Seving Matbaasi, Ankara, 1982, s.312
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1960 ve 1970’li yillarda o6rgut yapilari, orgut icindeki goérev dagilimlari ve bu
kavramlarin verimlilik Gzerine etkileri incelenmis, 1980’li yillardan sonra ise “insan
kaynaklar1” yaklagsimi benimsenmeye baslanarak insan olgusu igletmenin en degerli

varligi oldugu gercegi algilanmaya baglanmistir.

3.3. IS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

isgéren genellikle is tatminine isleri ile ilgili beklentilerinin gerceklesmesi ve
gereksinimlerinin karsilanmasi sonucunda ulasabilmektedir. is tatmininde etkili
olabilecek etmenlerin kesin sinirlarla belirlenmesi olduk¢a guctir. Bunun nedeni,
isgorenlerin gereksinimlerinin birbiriyle farklihk géstermesidir. Ancak is tatmininde
etkili olan faktorleri bireysel ve orgltsel faktérler olmak Uzere iki ayri baslik altinda
incelememiz muamkuandur.

3.3.1. s Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler
3.3.1.1. Yas ve Deneyim; is tatminine etki eden bir unsurdur. Konuyla ilgi
farkh arastirma sonuclari vardir. Parkhouse ve Johnson 1980lerde yaptidi
arastirmalarla yas ve ayni zamanda deneyim arttikca is tatmininin azaldigini
savunurken, arastirmalarin blydk bdlimi yasca buyidk calisanlarin is tatmininin,
geng calisanlardan daha fazla oldugunu géstermektedir.

Herzberg ise is tatmini ile yas arasindaki iligkiyi U seklindeki bir egri ile
aciklamistir. Buna goére; is hayatina erken baglayan kisilerde is tatmini ylksek
olurken, otuz yasina dogru yikselme ve diger is kosullarina bagh asiri beklentilerin
karsllanamamasi sonucu tatminsizlik artar. Yas ilerledikgce ve deneyim kazandikga,
kisinin ise olan uyumu artar ve bunun sonucunda da tatmin yiikselir."Fakat
Herzberg bu iligskinin arastirmanin yapildidi nesil i¢cin gecerli oldugunu da belirtmistir.

3.3.1.2. Cinsiyet;ig tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkiyi agiklamak Uzere
yapilan arastirmalarda ortaya farkli sonuglar ¢ikmigtir. Helin ve Smith’in yapmis
oldugu arastirmalarda ABD’de kadin g¢alisanlarinin is tatmininin erkek galisanlara
gbre daha dusik oldugunu belirlemigtir. Buna benzer sonuglari olan diger
arastirmalar, bu iligkiyi kadinlarin erkeklere oranla daha vasifsiz islerde ¢alismalari
ve dusuk ucret almalarina baglamiglardir. Kadin ve erkegin sosyal hayattaki
rollerinin farkli olmasi bu sonucu etkileyen diger bir husustur. Kadinlar, toplumda
ustlendikleri annelik ve eglik rolleri nedeni ile is hayatinda Ust dizey gereksinimlerini
gidermeyi amaclamamakta, maddi ve fiziksel unsurlar ile dduller kadinlar igin daha
oncelik tasimaktadir. Bu nedenle disUk Ucretli ve vasifsiz islerde calismalari

nedeniyle de gereksinimlerini gergeklestiremediklerinden tatminsiz olmaktadirlar. **’

1%y/0n Haller Gilmer, Industrial & Organizational Psyhology, 4" Edition McGrawHillCo. Newyork, 1971, s.370

107 Ergin,a.g.e., s. 98
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3.3.1.3. Ayni iste Kalma Siiresi; V.H.Gilmer tarafindan 1975’te yapilan bir
arastirmada ise yeni baglayan isgorenin is tatminin ylUksek oldugu, daha sonra bu
seviyenin distaga goérulmastir. Bu dusus iki nedenle iligkilendirilerek agiklanmistir.
Birinci neden, ilk kez ise giren bireyin iste basarili olma arzulari ve beklentileri bir
sure sonra gerceklesmiyorsa, bu durum bireyin ise kargl hosnutsuzlugunu arttirir ve
tatminsizlik baslar. Ikinci neden olarak ise, birincisine bagli olarak is yerindeki
Ustlerin ve calisma arkadaslarinin butin glg isleri bir isgérene yidarak isin sanildigi
kadar kolay olmadigini ispatlamak igin takindiklari tutumlar olarak gdsterilmistir.

3.3.1.4. Egitim; konuyla ilgili yapilan aragtirmalarin bayik bélimuinde egitim
dizeylerinin artmasi ile birlikte is tatminlerinin distigd sonucu goézlemlenmistir.
Bunun nedeni kigilerin egitimleri ile kazandiklarini, diger kisiler ile karsilastirmalari
ve sectikleri referans gruplari ile kendileri arasinda bir esitlik veya kendileri lehine bir
pozitif sonuca ulasirlar ise is tatminine; tersine bir durumda ise is tatminsizligine
dusecekleri gercegidir.

3.3.1.5. Bireysel Farkliik ve Kisilik; bireylerinin is tatmin duzeylerinin
farklilasmasinda etkili olan bir diger hususta kisilik 6zellikleridir. Vroom, bireylerin ise
iliskin tepkilerinin farkli olmasinin nedenini, bireylerin birbirlerinden farkh gidd, deder
ve yeterlilige sahip olmalari ile aciklar.'*®

3.3.1.6. Stati;bireye toplumdaki diger bireylerce atfedilen degerlerden olusan
bir kavramdir.'®Aragtirmalar statli ile isgorenlerin maddi ve manevi tatminleri
arasinda oldukg¢a gugll bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Bilhassa yoneticiler
arasinda yapilan bazi arastirmalarda Ust yonetsel kademede bulunan kisilerin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu gériilmustir.**

3.3.1.7. Yetenek;Yetenek, “bir seyi 6grenebilme, belli bir becerinin veya
bilginin ~ 6gretiminden  yararlanabilme  gici”  olarak  tanimlanabilir."*
is hayatinda yetenek, bir bireyi herhangi bir ise yerlestirirken 6zel bir egitimden
gecirmeden dnce sahip oldudu nitelikler olarak tanimlanabilir. **

Orgiit hiyerarsisinde terfi ettikge islerin daha gok yetenek gerektirdigi gortlir.
Konuya iliskin Walker ve Guest tarafindan yapilan arastirmalarla yiksek dizeydeki
islerin ayni zamanda daha az tekrarli daha rutin ve daha az bdlinmus oldugu icin
orglt Uyesinde daha fazla segme hakki tanidigini; bu nedenle bireyin gelismesine

ve kendini gerceklestirmesine daha fazla imkan sagladigini ortaya koymaktadir.

198 Ergiin, a.g.e., 5.100

Huseyin Fazli Ergul, Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, s.67-78
Ulasim: http:/AMww.e-sosder.com/derqgi/1467-79.pdf (Erisim Tarihi:21.03.2015)
0 Ergin, a.g.e., s.101
111UIa§,|m: http:/Amww.dersimiz.com/rehberlik/Yetenekler-153.html#. VWNsBK _tmko(28.03.2015)
12 Eren, a.g.e., s.180
13 Ergiin, a.g.e., s.101
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3.3.1.8. Beklentiler ve ihtiyaglar; Bireylerin beklentileri ve bu beklentilerin
gerceklesme dlzeyleri, onlarin is tatminlerine etki eden énemli hususlardandir.
intiyaglarin, bireylerin is tatminleri ve motivasyonlarinda ne derece énemli oldugu
Maslow’'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve Herzberg' in Cift Faktér kuramlari ile
acgiklanmistir.

3.3.2.is Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler:
is tatminine etki eden &rgitsel faktorler bashgi altinda inceleyecegimiz

konularin buytk bir kismi, érgtitsel ve ydnetsel motivasyon araclari bélimiinde ele
alindigindan bu baslik altinda yalnizca bunlarin is tatminine etkileri Gzerinde
durulacaktir.

3.3.2.1. Meslek ve isin Ozellikleri; ¢ok gesitli meslek gruplari oldugundan
her bir meslek grubunun is tatminini belirlemek ¢ok gli¢ bir durumdur. Bir meslek
grubunda is tatmini cok ylksek, diger bir grupta ise ¢ok disuk olabilir. Fakat farkl
meslek gruplarinin is tatmin didzeylerinin Olgllmesi igin 1985 yilinda Baycan
tarafindan yapilan bir arastirmada yuksek seviyede calisanlarin is tatminlerinin, alt
seviyede calisanlara gore daha yiksek oldugu sonucuna variimigtir. Ayni zamanda
is tatmininin yapilan gorevlere gore de degistigi ortaya ¢ikmigtir. Bunun yani sira
arastirmalarda isgorenlerin monoton islerden hoglanmadiklari gibi gézlenmistir. Bu
nedenle isin zenginlestirimesi ve isin yapilisinda tekrarlarin azaltiimasi, is
doyumunda artiga neden olan etkenler arasinda énemli bir husustur.***

3.3.2.2. Yénetim Bigimi ve Ustlerle iligkiler; yonetim bigimi ve Ustlerin
davraniglarinin, ¢alisanlarin is tatmininde énemli bir roli vardir. Yénetimin given
veren, durdst, adil davranilan, iyi iliskilerin oldugu bir ortam hazirlamasi ve sorun
¢dzme yetenedi ve basarisina sahip olmasi ¢alisanlarin tatminlerini olumlu yénde
etkilemektedir. Ayrica yoneticilerin, astlarin is tatminine etkisinde astlarin algilarinin
da rol oynadigi saptanmistir. is tatmini agisindan yénetim bigiminin diger bir boyutu
ise; calisanlarin kararlara katilmasidir. Kararlara katilan personel isine, is
arkadaglarina ve yonetime kargi olumlu duygular geligtirmekte ve bu durum is
tatminlerini ylikseltmektedir. **°

3.3.2.3. Orgiit Biiyiikliigii; is tatmini ile 6rgit blyikliginin orantili oldugu

bircok arastirmaci tarafindan belirtiimektedir. Bu arastirmalara gore kiiguk 6rgutlere

M A BAYCAN, (1985), Farkli Gruplarda Calisan Kisilerdi Is Doyumunun Bazi Yénlerinin Analizi.

Yayinlanmamig Bilim Uzmanli§ Tezi, Bogazici Universitesi aktaran Hiseyin YILMAZ ve Atila KARAHAN,
Bireylerin Kisisel Ozellikleri Yoniinden is Doyum Diizeylerine Gore Tiikenmislikleri: Afyonkarahisar ilinde
Bir Aragtirma,Siileyman Demirel Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Isparta, 2009, C.14, S.3,
s.197-214

5 A. Ceylan, 1998 aktaran Dogan Safak Yildirm, a.g.e, s.62
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arkadaslik, kiglk gruplarla galismak ve bireysel yakinhgin fazla olmasi nedeniyle is
tatmini daha yUksektir. '

3.3.2.4. Galisma Arkadaslan ile iliskiler; calisanlar zamanlarinin biiyiik
bdlimUnl igyerlerinde gegirdiklerinden, ¢alisma arkadaslari ve gruplari ile olan
iliskileri is tatminleri Gzerinde dnemli rol oynar. Bu iligkilerin iyi olmasi isgérene
tatmin saglamaktadir.

Hawthorne Arastirmalarinda Uretimin ylksek olmasinin ¢alisma grubunun is
doyumuna sahip olmasina, calisanlarin beklentilerine uygun bir ¢alisma grubunda
yer almalarina baglandidi bilinmektedir. is ortaminda calisanlar arasindaki pozitif
etkilesim, isin yarattigi olumsuz etkilerin ve koéti g¢alisma kosullarinin calisanlar
Uzerindeki psikolojik etkilerinin  azalmasina hatta yok olmasina neden
olabilmektedir.*’

3.3.2.5. Galisma Kosullan; is yerindeki fiziksel kosullardir. Eger fiziksel
kosullar iyi ise isgoren icin isini sirdirmek kolaylasacaktir. Aksine fiziksel kosullarin
k6t olmasi isgdrenin isini tam anlamiyla yerine getirmesini zorlastiracaktir.**®

Fiziksel kosullarin yaninda calisma saatleri de is tatminine etki eden bir diger
faktordar. Cok uzun calisma saatlerinin varligi kiginin 6zel yasamina ayirdigi zamani
azaltacagindan bu durum calisan Uzerinde gerilime neden olacak ve is tatminini
olumsuz yénde etkileyecektir.

Bunlarin yaninda yapilan isin gergeklestirilebilmesi ve 6grenme icin gerekli arag-
gereg, kutiphane ve bilgisayar gibi olanaklarla; kantin, yemekhane, spor ve
dinlenme ile ulasim gibi fizyolojik gereksinimleri kargilayabilecek olanaklarin

yeterliligi de is tatminini olumlu yénde etkileyecektir. ™

16 Vedat Erol, is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik, Mamara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul,
s.34(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

7 Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranis Bilimleri,Avciol Yayinlari, 1996, istanbul, s.83

M8 ythans F., 1995 aktaran Dogan Safak Yildirim, a.g.e, s.64

119 Canan Cetinkanat, Orgiitlere Giidiilenme ve Is Doyumu, Ani Yayincilik, 2000, Ankara, s. 93
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DORDUNCU BOLUM
MOTIVASYON DUZEYININ iS TATMININE ETKILERI

Bu boélimde, motivasyon dizeyinin is tatminine etkileri, motivasyon ve is
tatminin saglanip saglanamamasin durumlarinda bunun 6rgit ve isgbéren acisindan
sonuglari irdelenecek s6z edilecektir.

4.1. MOTIVASYON DUZEYININ i$ TATMININE ETKILERININ ONEMi

“Bireyin yasamina yol gosteren ilkeler ve insan ihtiyaclarinin ifade edilmesini
saglayan araclar olarak gorulen degerler, mevcut ve gelecekteki davranislari
sekillendirerek, bireysel eylemlere yol gosteren standart, ideal davranis bigimini
motive eden arag, 6grenilmis kural, davranis yaptirimi, karar verme ve c¢atismalari
¢dzmede plan olarak islev gorur. Bireyin isine karsi olumlu tepkisini ortaya koyan is
tatmini ise degerler gcercevesinde sekillenen ve is durumuna karsi duyguyu, tutumu
ve tepkiyi yansitan olumlu hissel bir ifade veya psikolojik bir kontrol ve revizyon
islemi gorur. Bireyin ise karsi olumlu tepkisini ortaya koyan is tatmini ise degerler
cercevesinde sekillenen ve is durumuna kargl duyguyu, tutumu ve tepkiyi yansitan
olumlu hissel bir ifade veya psikolojik bir kontrol ve revizyon islemi gorur. Biyolojik
organizmadan bagimsiz olmayan ve uzun donemde temel insan ihtiyaclarinin ifade
edilmesini saglayan degerler ile yine biyolojik organizmanin algisiyla sekillenen ve
bireyin is ve is ¢evresi tarafindan karsilanabilen ihtiya¢ ve degerlerinin ifadesi olan is
tatmini, bireysel dizeyde tercihleri, guddleri, ihtiyaglari ve tutumlarn yansittiklari i¢in
yakindan iligkilidir.”**

Baska bir ifade ile hem motivasyon degerleri hem de is tatmini arzu edilebilir
standartlarla ilgili ve edimsel davranisla baglantihdir. Bu baglantidan kasit, érgutsel
davranig alaninda davraniglar; birey, grup ve o6rgut seviyesinde ele alindijinda
motivasyonun birey temelli bagimsiz bir degisken durumundayken, is tatmini ise,
bireyin motivasyon seviyesine bagl olarak saglandigindan bagimh bir degisken
olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Bu degisken iliskisi tablo-5'te gosterilmistir.

Motivasyon araglari, bireyin degerleri onceliginden kisiden kigiye farkhlk
gosterebilir. Kisiyi motive eden araglar, ekonomik, psiko-sosyal veya érgltsel araclar
olabilmektedir. Bireyin degerleri, motivasyon araglarini etkilerken; bu motivasyon
araclari ile olusan motivasyon diizeyi ise is tatminini etkiler. isgérenin, calistigi is
yerindeki motivasyon diizeyi ne kadar iyi ise, buna bagl olarak isine duyacagi is
tatmini de o derece yuksek olacaktir. Bunun tam tersi is gérenin, motivasyon kaybi

yasamasi beraberinde ig tatminsizligini de getirecektir.

2atihan NAKTIYOK, “Motivasyonel Degerler ve Is Tatmini: Yéneticiler Uzerinde Bir Uygulama’, Atatiirk

Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2002, Cilt:16, 3-4, 5.168-169
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Tablo 5 Orgiitsel Davranis Alaninda Bagimsiz ve Bagimli Dediskenler'**

Bagimsiz Degiskenler

Bagimli Degiskenler

Birey Grup Orgiit -Verimlilik
-Yetenek -lletigim -Orgut kaltara -Gorev performansi
-Yatkinlik -Grupta -Orgiitsel yapi -Devamsizlik
-Kisilik karar verme -Orgiitsel tasarim -isgéren devri
-Deger, tutumlar | -Liderlik ve -Orgiitsel degisim |~ | -Uretim karsiti
-Algilar glven -Girigsimcilik davraniglar
-Motivasyon* -Catisma -IK uygulamalari -Orgutsel
Vb. -Gl ve vatandaglik

N Durumsal ; .
Politika -Is tatmini*
Vb Faktorler

Sekilden de anlasacagi gibi is tatminine kadar olan bagimli degiskenlerin
tamami isgoren davranisi iken, is tatmini bireyin isine olan tutumudur. Ancak guglu
tutumlarin davraniglara yol agma ihtimalinin ylUksek olmasi nedeniyle, is tatmini
drgltsel davranis acisindan énemli bir bagimh degisken olarak gériilmektedir. is
tatmini, calisanlarin motivasyon ve performanslari gibi 6nemli degiskenlerin anlamli
iliskisi  orgutlerin ve akademisyenlerin dikkatini c¢ceken

baslica o6rgutsel

davranislardandir.'**

4.2. MOTIVASYON SAGLANMASININ iS TATMININE ETKILERININ
SONUCLARI
4.2.1. Motivasyon Saglanmasinin is Tatminine Etkilerinin Orgiitler
Acisindan Sonuglari
4.2.1.1. isgéren Devir Hizinin Azalmasi;
isgorenlerin iglerini tam olarak benimseyebilmeleri ve kendilerinden istenen
verimin saglanabilmeleri icin sosyal, ekonomik ve psikolojik beklentilerinin,
yoneticiler tarafindan karsilanmasi gerekmektedir. Bu beklentiler karsilanmadiginda
motivasyonu saglanamadigindan bir takim huzursuzluklarin ortaya c¢ikmasi
kaginiimazdir.
Motivasyonun azalmasi sonucu is tatminsizligi durumunda oncelikli olarak

isglcu devri orani artar. Cunku is tatmini ve motivasyon surekli olarak is gucu

121

120 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.30

Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s. 33
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devriyle karsilikli baglanti halindedir. Is tatmini arttikga isgorenlerin devir orani
azalacaktir. is tatmini azaldikga bireyde bireysel uyumsuziuk, aile gegimsizligi
artmaya basglar ve sz konusu durumda uygun imkan bulan isgéren bu baskilara
dayanamayarak igini terk eder. **

Vroom’un beklenti kuramindan animsayacagimiz Uzere, iggorenin igsinden
sagladidi doyum ne kadar fazla olursa, onun isten ayrilma olasiligi da o kadar
azalacaktir. Sonu¢ olarak is glcl devrinin artisi bir o6rgutte c¢alisanlarin
hosnutsuzlugunun en 6nemli gostergesidir.

4.2.1.2. Verimliligin Artmasi;

Yonetim agisindan, isgérenin yuksek bir is tatminine sahip olmasi isteginin
en 6nemli nedeni, isgbrenin isinde daha basarili ve verimli olacaklari diislincesinden
kaynaklanmaktadir. Bu bakimdan is tatmini, basari ve verimlilik icin bir arag
niteligindedir. ***

Yapilan arastirmalar mutlu isgorenlerin, verimli isgorenler oldugunu
gOstermektedir. Birey isinde doyuma ulasirsa, isine karsi olumlu tutum sergilemekte,
bu gelismeye bagl olarak, isinde basarma arzusu yiikselmektedir. **°

Yoneticilerin, olumlu  motivasyon faktorlerini  isgorenlerin  ihtiyaglari
dogrultusunda etkili ve dizenli bir sekilde kullanmasi zaman iginde isgdérenlerin
performansinda ve is basarma arzularinda artisa neden olacaktir. Bu durum,
isgorenleri daha verimli olamaya ve yuksek nitelikte mal veya hizmet Uretmeye
dogru motive edip isletmede verim artisini saglayacaktir.

4.2.1.3. Orgiit iginde Biitiinlesme Saglanmasi;

isgdrenlerin, islerine karsi iyi motive edilmeleri ve islerinde karsi doyuma
ulagsmalarinin saglanmasi, onlarin ¢alistiklari érglte ve islerine yénelik tutumlarinin
olumlu olmasina ve 6rglt ile buttiinlesmelerine yol agar. Cunkl birey orgutle uyum
sagladigi surece, 6rgutin amag ve araclarini benimseyecek ve 6rgutin gelismesine
katkida bulunacaktir. Bu durum sonucu isgérenin, ise kargi olumsuz tutumlarinda
azalma olurken, érgitte verimlilik ve etkinlik artacaktir. **°

4.2.2. Motivasyon Saglanmasinin is Tatminine Etkilerinin isgorenler
Agisindan Sonuglari
4.2.2.1. Yuksek Moral Saglanmasi;

i§ tatmini, motivasyon ve moral sdzclklerinin anlamlari incelendiginde,
birebirlerinden kesin cizgilerle ayrilmasi pek mimkun olmayan, birbirlerine ¢ok yakin

hatta i¢ ice gegmis kavramlar olarak karsimiza ¢iktiklari goraldr.

123 Erdogan, a.g.e., s.371

2 Ferhat Senatalar, Personel Yénetimi ve Begeri lliskiler, istanbul, 1979 aktaran Dogan Safak Yildinm, a.g.e,
S. 68

125 Erdogan, a.g.e., s.374

126 Erdogan, a.g.e., s.383
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Genel bir ifade ile moral, kigilerin ve gruplarin islerine, ¢evrelerine, ydneticilere
ve isletmeye karsi takindiklari tavir, davranis ve gonulli isbirligine iliskin tutumlarini
gbsteren bir kavram olarak ifade edilmektedir. Iyi motive olmus ve is tatminine sahip
isgbrenler, daha yuksek morale sahip olurlar ve bdylece isletmeye olan faydalari
artar.*’

4.2.2.2. isgérenlerin iglerine Baglanmasi;

isgérenlerin, islerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden
istenen verimin alinabilmesi, islerinde isteyerek ve zevkle calisabilmeleri icin bazi
kosullarin varli§1 gereklidir. isgdren yaptigi isten ekonomik, sosyal ve psikolojik
acidan doyumu saglayabilmelidir. Orgltler ve ydneticiler, isgérene bu doyuma
ulasabilecekleri bir is ortami saglanmalidirlar. Bu durumun sonucunda isgorenin ise
ve isletmeye karsi olan ilgi ve bagliligi yani motivasyonu dnemli dlglide artacaktir.*?®

4.2.2.3. is Basarisi;

Bir isletmenin basarili olmasi, isgdrenin teker teker basarilarina baglidir.
Calisanlara yeteneklerini gelistirme, ylkselme ve basari saglama olanaklar
taninirsa, isletmeye olan baghliklari ve kendilerine olan glvenleri artacak ve bdylece
islerinde gdsterdikleri basari orani da yukselecektir.

is tatmini ile bagari arasindaki iligkiyi aciklayan diger bir gériis ise basari ve
tatmine &ddllerin sahip oldugudur. Bu yaklasima gore iyi bir édullendirme, hem
bireysel tatmini hem de is basarisini etkiler. Bu durumda is tatmini saglamak isteyen
bir yonetici 6dul sistemini ¢alistirmali, buna karsilik ayni zamanda Ustln basari da

isteniyorsa édller basari ile orantili olmahdir.**

4.3. MOTIVASYON SAGLANAMAMASININ iS TATMININE ETKILERININ
SONUCLARI
Bir isletmede orgutsel ortamin bozulduguna dair gostergelerden biri; is tatmini
ve motivasyonun yetersiz olmasidir. is tatmini ve motivasyonun érglitler ve bireyler
acisindan énemine onceki bélimlerde yer verilmisti. isletmeler ve yéneticiler, is
yerinde tatmin ve motivasyon saglanmasina gereken nemi gostermezler ise belirli
maliyetleri gerektiren bir takim sonuglarla kargilasabiliriler.
En 6nemli tatminsizlik gostergeleri; verim dusukligu, sikayet ve yakinmalarin
artmasi, ise devamsizlik, ise gecikme oraninin yikselmesi ve galisan devrinin artigi
gibi durumlardir. Butun bunlar isgorenin hissettigi doyumsuzlugun bir sonucu

olmaktadir. Ayrica is doyumsuzlugu, hayal kirikhgi ile de 6zdes goérulmektedir. Bu

127 peter Schoderbek Vd.,Management, 2. Edition, Harcourt Brace Jovanovich Publishers, USA, 1991, s. 69

128 3. Artan, isletmelerde Is Gérenlerin Islerini Benimseyebilmelerinde Yéneticilerin Rolii ve
Onemi, Eskigehir iktisadi ve Ticari ilimler Akademisi Dergisi, 1990, Eskisehir, 5.16

129 Schoderbek Vd., 1991, aktaran Dogan Safak Yildinrm, a.g.e, s. 70
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anlamda hayal kirikligi tatmin olmamig bir bireyin igerisinde bulundugu bir
duygudur.*®

4.3.1. Motivasyon Saglanamamasinin is Tatminine Etkilerinin Orgiit
Acisindan Sonuglari

4.3.1.1. ise Devamsizlik ve isten Ayrilmalar;

isgdrenlerin is ile ilgili beklentilerinin karsilanmamasi sonucu ortaya g¢ikan
tatminsizlik ve motivasyon eksikligi, ise devamsizlik ve isten ayrilmalara yol agan en
dnemli etkenlerden biridir. is tatminin azalmasi, isgérenlerin ise karsi motivasyon
dizeylerini dusurdr. Bu durum isgérenin ise ve igsletmeye karsi baghligini azaltmakta
ve olumsuz tutumlara ydnelmesine neden olmaktadir. Bunun sonucunda is
degistirme icin uygun ortami bulabilen isgorenler ilk firsatta isten ayrilip daha uygun
bir is aramaktadirlar. Ekonomik ve ailevi sorumluluklar nedeniyle igletmede
galismaya devam eden isgorenler ise; ise gitmede isteksizlik, devamsizlik, ise ge¢
gelme ve sik mazeret izinleri ile kendileri igin bir stres ve hosnutsuzluk kaynagi olan
is cevresinden uzaklasmaya calismaktadirlar.

Bu nedenle orgutler tatminsizlik ve motivasyon eksikliginden kaynaklanan
devamsizlik ve isten ayriimalarin énine gecmek igin calisanlarin beklentilerini
dikkate almali, ¢alisma kosullarini bu beklentiler dogrultusunda sekillendirmeli,
monotonlugun o6nlne gegcmeli ve is zenginlestirme, is rotasyonu gibi énlemler
alinmahdir. Ayrica devamsizligi  6nlemek icin, o6dullendirme ve ihbar
mekanizmalarinin devreye sokulmasi yarar saglayabilir.

4.3.1.2. Kaza ve Hatalarda Artis;

Tatminsizligin énemli etkilerinden biri de, ¢alisanlarda islerine karsi ilgisizlik,
dikkatsizlik ve ise yogunlasma zayifligina neden olmasidir. isgérenlerin islerine karsi
yeterince dikkat gosterememesi ve ise yogunlasamayisi ise is ve islemlerde hata ve
is kazalarini beraberinde getirir.

isgoérenlerin tatminsizlik ve dikkatsizlik sonucu hatalar yapmalari, onlarin
kendilerine olan guvenlerini olumsuz yénde etkilemekte ve ayni zamanda Uretimin
verimliliginde de bir dislise neden olur. Benzer nedenlerle ortaya gikan is kazalari
da, galisma diizenini olumsuz etkiler."*

4.3.1.3. iggéren- igveren iligkilerinde Karsithk;

isgdren ile yonetim arasindaki iligkilerde gézlemlenen karsitlik da is tatminin
saglanmamasi durumunda ortaya gikan bir baska olumsuz sonugtur. isgérenlerin is

doyumunu arttirarak motive edilmemesi, yénetime ve igverene karsi tutumlarinin

130Feyzullah Eroglu, Davranig Bilimler, Beta Yayinlari, 2003, istanbul, s.285_
181 Serpil Ozdamar, Is Kazalaninin Is Kollarina Gére Dagilimi ve Maliyeti, Is Kazalarini Onleme Semineri, 1982,

MPM Yayinlar, No:261
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olumsuz yoénde etkileyebilir. isgérenin isiyle ilgili yasadi§i tatminsizlik,
motivasyonunu digiirecektir. is veriminde yasadigi disls ydnetimle karsi karsiya
gelmesine neden olacaktir. Yonetim ile iggoren arasindaki iligkilerin gerginligi kurum
ici huzuru da olumsuz yonde etkileyecek ve butun kurumdaki iggorenleri huzursuz
olacaktir.™*

4.3.1.4. isgorenler Arasinda isbirligi Saglayamama;

isbirligi  isgérenlerin  birbirlerinden  haberli olarak ortak bir amaci
gerceklestirmek icin birlikte hareket etmesidir. isgérenlerin isbirliginin gergeklesmesi
icin buna 6zendirilmeleri gerekir. Cesitli nedenlerle tatminsizlik igerisinde bulunan
calisan, baskalariyla is amacl isbirligi kurmada isteksiz ve gonulsiiz davranabilir.
isbirligi kurulamamasi ise calisanlarin ortak bir érgiitsel amaci gerceklestirmelerini
engeller veya tamamen ortadan kaldirabilir. **

4.3.2. Motivasyon Saglanamamasinin is Tatminine Etkilerinin isgérenler
Acisindan Sonuglari

4.3.2.1. ise Yabancilagsma;

Orgtte kendilerini etkileyen kararlar ve kurallar tzerinde s6z hakkina sahip
olamayan ve orgutun amac ve politikalarini yeniden dizenlemek, gézden gecgirmek
istedikleri zaman hi¢ ya da ¢ok az dizeyde etkili olacagini dislinen insan, giderek
kendi kendine 6rglte ve topluma yabancilasan bir insandir.

isgéreni kendisine ve calistigi kuruma yabancilastiran en énemli etkenlerden
biri de makinelesmedir. Isgéren calistigi is yerinde bedensel giiciinii ortaya
koyarken, ayni zamanda disunsel giclinden de yararlandirildigini gérmekle, ise ve
isletmeye karsi duydugu vyabancilik duygusundan kendisini blylUk &lg¢ide
kurtaracak, yaptigi is anlam kazanacak ve igletmenin amaglar ile butinlesecek,
boylelikle yabancilasma duygusu ortadan kalkacaktir. ***

4.3.2.2. Dus Kirikhgr;

isten beklentileriyle, isin bu beklentilerini kargilama derecesi arasinda bir fark
ortaya ¢ikmasi, g¢alisani is doyumsuziuguna ve dis kiriki§ina ugratmaktadir. is
tatminsizligi ve motivasyon eksikliginin, calisani dus kirikhgi ile kargi karsiya
birakabilecedi sonucuna varmak mumkuanddr. Ancak amaglarin gerceklesmesinde
ortaya ¢ikan engellerin dus kirikhdina neden olmasi, kisinin sabrina, gegmiste buna
benzer olaylarla karsilagmasina ve bu engelleri devamliligi ve giddetine baglh olarak

farkhhk gosterebilir.

132

Yildinm, a.g.e, s.74
133

Sibel Aksu, Hizmet isletmelerinde Is Tatmini, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiist, istanbul,1998, s.
33(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) ) )
134Ugur Dicle, Ayla Dicle, Motivasyon, Eskisehir Iktisadi ve Idari Bilimler Akademisi Dergisi, Cilt:7, 1989, s. 29
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4.3.2.3. Bezginlik ve ise Gitmede isteksizlik;
Kurumda, yaptigi isin c¢alisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin ydnetimce

gereken bicimde ve zamaninda ele alinmamasi ya da alinan kararlarin ¢alisana
geregince anlatimamasi gibi olaylar sonucunda calisan, tatminsizlik yasamakta,
isletmeden kendini uzak tutmakta ve bezginlik gdsterebilmektedir. is tatmininin
azalmasi ve bezginlik sonucunda calisanlarin ise kargi motivasyon dizeyleri de
diser. **

4.3.2.4. Gerilim ve Stres Sonucu Ortaya Cikan Saglik Sorunlan ile
Saldirgan Davraniglar;

Bireyin ¢alistigi orgitten ve vyaptigi isten amag¢ ve beklentilerini
karsilayamamasi; bireyde catisma, gerilim ve strese neden olur. Tatminsizligin
yarattigi bu gerilim ve stres calisanlarda bazi fiziksel, zihinsel ve psikolojik
sorunlarin ortaya cikmasina yol agmaktadir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk
isteksizlik ve basit hastaliklar is tatminsizliginden kaynaklanabilir. Bunlarin yaninda
mide ve kalp rahatsizliklari, kolesterol oraninin degismesi, sindirim bozukluklari,
alerji ve cilt hastaliklari ve bagisiklik sisteminin zayiflamasi gibi rahatsizliklar ile is
tatminsizligi arasinda énemli denebilecek iligkiler bulunmaktadir.**®

Beklentilerine ulasamayan isgoren bu tatminsizlik sonucu, giderek
huzursuzlasip duydugu kizginhgi; hammaddeye, makinelere, Kisi ya da esyalara
zarar verme, s06zlU veya eylemli saldirida bulunma hatta is yerinde sabotaj yapma
gibi fevkalade olumsuz davraniglarda ortaya koyabilmektedir.*’

4.3.2.5. Kizma ve Kiisme;

Calisan, kurumda belirli ir hedef igin fiziki ve dislinsel emegini ortaya
koymaktadir. Hedef ve beklentilerine ulasamayan c¢alisan ise 6nceki bolimde de
degindigimiz Uzere isinde tatminine ulagamayacaktir. iginde bulundugu bu
tatminsizlik hali de calisanda motivasyon disusine neden olacaktir. Bu durumda
kisi, tepkisini kizginlik seklinde ortaya koyabilir.

4.3.2.6. Yetersizlik Duygusu;

is tatminsizligi ve motivasyon eksikligi; isgorenlerin kendilerini giigsiiz, yetersiz
ve yeteneksiz hissetmelerine neden olabilmektedir. Calisanin sahip oldugu yeterlilik,
yaptigi isin gereklerini karsilamiyor ise, iste deneyim eksikligi varsa, calisanlar
arasinda yogun bir rekabet ortami var ise veya yonetici ¢ok titiz ise galisanlarda
surekli bir yetersizlik duygusu olugsmaktadir. Bu duygunun artmasi iggorende

kendine olan gliveni zedeleyerek, isinde verimsiz olmasina neden olmaktadir.**

135 Cahit Tutum, Personel Yénetimi, Ankara, 1979; aktaran Dogan Safak Yildirm, a.g.e, s.76

136 jlhan Erdogan, Isletmelerde Davranis, Miad Yayinlari, istanbul, 2007, 5.394
137 Yildinm, a.g.e, s.77
138 Aksu, a.g.e, s. 38
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BESINCI BOLUM
KAMU KURUMLARINDAGALISAN MEMURLARIN

MOTIVASYON DUZEYINiNiS TATMININE ETKILERINE YONELIK
BiR UYGULAMA

5.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Orgiitlerin rakiplerine karsi firsat ve giiglii yan olusturabilmeleri agisindan
insan kaynaginin énemli bir unsur haline geldigini daha dnce de ifade etmigtik. Bu
durumda is gorenin uretkenliginin ve verimliliginin orgutsel yagsam egrisi icinde her
zaman kontrol altinda tutulmasi ve arttirilmasi zorunlulugunu sonucunu getirmistir.
S6z konusu noktada devreye giren ve Uzerinde durulmasi gereken en dnemli
kavramlardan birisi de motivasyon kavramidir. Motivasyon, yasantimizin her
doneminde davraniglarimizin sekillenmesini tetikleyici gugtir. Yasamimizin buyik
bir yluzdesinin iste gectigi dusunulirse, is hayatinda sadlanan motivasyonun,
isgdrenler (izerindeki etkisi yadsinamaz gergektir. i¢sel ve dissal édiller, deger
verme ve adil bir ydnetim anlayigi gibi yontemler araciligi ile olusturulan motivasyon
isgorenin yaraticihginin, zekasinin ve Uuretkenliginin ortaya koyulmasi igin son
derece 6nem arz etmektedir. Orgiit ydneticilerinin, isgdrenin ekonomik, giivenlik,
fiziki ve sosyal imkanlar gibi bircok ihtiyacini karsilamasi buna karsin isgérenden
uretken ve verimli olmasini beklemek o6rgltsel dengenin saglanmasi ve devam
etmesi acisindan son derece 6nemlidir.

Halkla iligkiler disiplin alaninin bir amaci da orgut ici halkla iligkileri
dizenlemek, isgdérenin motivasyonunu saglayacak bir takim gayretlerin ortaya
koyulmasini saglamaktir. Boylece 6rgltsel amaclara ulasilirken insan kaynagini en
iyi bicimde degerlendirerek, verimliligi arttirmis ve halkla iligkiler disiplininin i¢ hedef
kitlesi olan isgdérenin odak noktasina alindigi bir sistem de hayata gecirmis
olunacaktir.

Bu nedenlerle kisinin isini sevmesi, benimsemesi, ¢alistigi kuruma aidiyet
hissi ile baglanmasi ve isinden doyum almasi sonucu birey isiyle butlnleserek
¢alisan, is motivasyonuna sahip ¢alisma slrecinde etkin, verimli, mutlu bir calisma
hayati gegirecektir.

Arastirma konusu;kamu kurumlarinda c¢alisan memurlarin  motivasyon
dizeyinin is tatminine etkilerine yonelik bir uygulama yapmaktir. Bu uygulama
istanbul ili, Beykoz ilgesinde bulunan 8 farkli kamu kurumunda c¢alisan 10

memurlarla gergeklestirilecektir.
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5.2. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci, kamu kurumlarinda c¢alisan memurlarin motivasyon

dizeylerini irdeleyerek, s6z konusu duzeylerin is tatminine etkilerini anlamaya

c¢alismaktir. Kamu kurumlarinda galisan memurlarin motivasyon duzeylerini ve is

tatminlerinin daha kapsamli, daha doyurucu sekilde agiklamak ve mevcut olan

durumun tespitini yapmak amaclanmistir. Bdylece kamu kurumlarinda karsilasilan is

aksamalarinin ve toplumun zihninde yer etmis olan islemez kamu dizeni algisinin

degismesi icin bir fayda saglamak amacglanmaktadir.

5.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Uygulamanin yapildidi ¢calisma grubuyla,
Uygulamanin yapildigi zaman dilimiyle,
Uygulama kapsaminda hazirlanmis olan gérisme formu,
Gorusme yapilan katilimcinin yanitlariyla,
Uygulamada kullanilan analiz yontemi ile,
Ayrica uygulama icerik bakimindan motivasyon ve is tatmini kavramlari ile

sinirlandiriimistir.

Bu baglamda, calisma igin 2015 yili Nisan ayinda istanbul ili Beykoz
ilcesinde hizmet veren 8 farkli kamu kurumunda ¢alismakta olan 10 memur ile
yluz ylze derinlemesine gdérisme yapilmistir. Calisma memurlarin verdikleri
cevaplanirin analizi ile sinirlandirlmigtir.  Tum sosyal bilimlerdeki olasi

problemler bu arastirma iginde gecerlidir.

5.4. ARASTIRMAN SAYILTILARI
Arastirma kapsaminda tim katimcilar ile profesyonel olmayan gértismeci
yardimiyla gonulliulik esasina gore gorisme yapildi. Hicbir zorlamada
bulunulmadi.
Gorismelerde sorularin cevaplandiriimasi sirasinda katilimcilar hi¢c bir
sekilde duygusal olarak baski altina alinmadi.
Katiimcilara gizlilik esasina uyulacagin s6zu verilerek psikolojik olarak rahat
bir ortamda gérisme yapilmasi saglandi.
Katilimcilarin yaslarinda ve hizmet strelerinde herhangi bir sinirlandirma
yapilmadi.
Katiimcilarin gérigsme formundaki sorulari anlayip cevap vermede yeterli
kapasitede olduklari kabul edildi. Gorlismeler sirasinda bu bir kez daha

ispatlanmis oldu.
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5.5. ARASTIRMANIN YONTEMI
5.5.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, nitel arastirma desenlerinden olgubilimi modelinde olup kamu
kurumlarinda gérev yapan memurlarin motivasyon dizeyinin is tatminine etkilerini
incelemeye yonelik bir ¢ahsmadir. Calismada kamu kurumlarinda ¢alisan
memurlarin motivasyonlarini nelerin etkiledigi, bu motivasyonlarinin islerine nasil
yansidigi ve buna bagl olarak is tatminlerinin hangi boyutta nasil degistigi
incelenmigtir. Arastirma sonucunda, daha kapsamli, daha doyurucu sonuglara
ulasmak igin nitel arastirma yontemlerinden gérisme teknigi kullaniimistir.

Diger arastirma tirlerinden ayrilan yonlyle olgubilimi arastirmalari
arastirmanin dogasina uygun olarak kesin ve genellenebilir sonuglar ortaya
koymayabilir ancak bir olguyu daha iyi tanimamiza ve anlamamiza yardimci olacak
sonuglar saglayacak ornekler, agiklamalar ve yasantilar ortaya koydugu soylenebilir.
Bu yonuyle hem bilimsel alan yazina hem de uygulamaya yonelik katkilar
getirebilir.**°

5.5.2. Calisma Grubu

Bu arastirmanin g¢alisma grubunu, 2015 yili istanbul ili, Beykoz ilgesinde
bulunan 8 farkli kamu kurumunda c¢alisan 10 devlet memuru olusturmaktadir.
Calisma grubunda kamu kurumlarinin ve memurlarin seciminde iki agamali bir yol
izlenmistir. Tarkiye’deki tGm kamu kurumlarinda g¢alisan memurlara ulasmanin
gucligl nedeniyle ilk olarak kolay ulasilabilir durum érneklemesi ve maksimum
durum drneklemesi yontemleri izlenerek, istanbul ili Beykoz ilgesinde bulunan 8
farkl kamu kurumunda arastirma yapilmasi fikri belirlenmistir.

iki 6rnekleme ydnteminin bir arada kullanilacak olmasinin nedenlerinden biri;
nitel arastirmalarin dogasi geregi esnek bir yapiya sahip olmasindan
kaynaklamaktadir. Kolay ulasilabilir durum orneklemesinde arastirmaci, yakininda
olan ve erisilmesi kolay olan bir durumu tercih eder.**’Ancak kolay ulasilabilir durum
orneklemesi yontemi kullanilan arastirmalarin  sonuglari, diger o6rnekleme
yontemlerinin  kullanildigi aragtirmalara gore guvenilirligi, kullanilabilirligi  ve
genellenebilirligi daha az olmasi nedeniyle diger bir ornekleme yontemi olan
maksimum cesitlilik orneklemesi de arastirmamizda kullanilimigtir. Maksimum
durum dérneklemesi yontemi kullanilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar
herhangi bagka bir yontemle varilan sonuglara kiyasla daha zengin sonuclar ortaya
koyabilir. Maksimum cesitlilige dayali bir drneklem olusturmada amag, genelleme

yapmak icin farkhligi saglamak degil, tam tersine farkllik gdsteren durumlar

139
140

Ali Yildinm, Hasan Simsek, Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yéntemleri, Seckin Yayincilik, 2013, s.81
Yildinm ve Simsek, a.g.e., s. 141
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arasinda herhangi ortak/paylasilan olgularin olup olmadigini anlamaya ¢alismak ve

bu gesitlilige gére problemin farkli boyutlarini ortaya koymaktir.***

5.5.3. Veri Toplama Araglari
Olgubilimi galismalarinda en 6énemli veri toplama araci olarak “gérisme

teknigi

kullaniimaktadir.**?

Bu nedenle bu calismada da nitel veri toplama
yontemlerinden gorisme teknigi kullanilmis, veri kaynagi olarak da Beykoz'daki
kamu kurumlarinda goérev yapan 10 memurun yardimina basvurulmustur. Asagida
veri toplama sirecinde kullanilan gérisme teknigine iliskin bilgilere yer verilmistir.

5.5.3.1.Yarn Yapilandiriimig Goériugsme

Calismada, memurlarin motivasyon dizeyinin is tatminine etkilerini ayrintili bir
sekilde oOgrenebilmek icin gorisme teknigi kullanimasinin  uygun olacagi
dusunudlmustir. “Anketlere verecek yanitlari olmayan ya da bir dizi soruya yanit
vermeyi cekici bulmayan, s6zel olarak kendini ifade etmekte yaziyla ifadeye oranla
daha basarili kisilerden goriisme yoluyla daha kolay ve dogru bilgi saglanabilir.”***
Ayni zamanda katihmcinin baskalarindan yardim almadan cevap vermesinin
saglanmasi, cevaplarda bireyselligin korunmasi agisindan dnemlidir. Boylelikle veri
kaynaginin kontrol edilmesini saglanmis ve anket yoluyla elde edilen verilere goére
gecerligi daha ylksek sonuglara ulasiimis olunur. Ayrica form ya da anketlere
yansimayan ipuglari da gériisme sirasindaki gézlem ile elde edinilebilir. ***

ilgili alan yazin taramasina bagl olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen yari
yapilandiriimis gérisme formu, éncelikle genelden baglayarak memurlarin hayata
dair memnuniyet seviyelerin ne asamada oldugunu ve bu memnuniyeti etkileyen
faktorlerin neler oldugunu, daha sonra ise is yasamlarina iliskin memnuniyet
seviyelerini, is yasam memnuniyetlerine etki eden faktorleri, dncelikli motivasyon
kaynaklarini ve butln bunlara baglh olarak is tatminleri ne dlgide oldugu hakkindaki
goriglerini mimkun oldugu kadar acik ve net bir bigimde tanimlayabilecek nitelikte
olmasina dikkat edilerek hazirlanmistir. Hazirlanan gérisme formunda bulunan agik
uclu sorularin olusturulmasinda igin ilgili alan akademisyenlerinden yardim alinarak
gerekli duzeltmeler yapilmistir. Gérigsme formundaki sorularin anlasilirhgini test
etmek amaciyla arastirmada katilimcilar arasinda yer almayan 3 memur ile pilot bir
uygulama gergeklestiriimistir. Son sekli verilen form 14 maddeden olugsmaktadir.
(Ek:AL)

1y1idinm ve Simsek, a.g.e., s. 137

12v11dinm ve Simsek, a.g.e., s. 80
3y 1dirm ve Simsek, a.g.e., s. 151
“\Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi, Nobel Yayincilik, 2014, s.166-167
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5.5.4. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama sirecinin ilk basamaginda, kamu kurumlari ziyaret edilerek
gbrisme yapilacak memurlar 6n goérisme yapilmistir. Bu gdrismelerde ilgili
memurlara arastirmaya iliskin bilgi verilmigtir.

Veri toplama sdrecinin ikinci basamaginda, ¢alisma grubunda yer alan 10
memurla birebir derinlemesine goérismeler yapilmaya baglanmistir. Memurlarla
yapilan gorismeler 15-24 Nisan 2015 tarihleri arasinda yapilmistir. Goérismeler,
goérusltlecek memur ile randevu alinarak gercgeklestiriimistir. Bu gortsmeler
sirasinda goérismenin yapildi§i yerin sessizligi dikkate edilmistir. Gorismeler,
arastirmaci tarafindan hazirlanan yari yapilandiriimis goérisme formu kullanilarak
yapiimistir. Tum gorismelerde gorusulen memurun onayi alinarak ses kayit cihazi
kullaniimigtir. Ortalama 25 ile 40’ (dakika) sltren goérisme slregleri boyunca
memurlarin en samimi yanitlari vermeleri icin uygun atmosferin olusturulmasina
Ozen gosterilmistir. Tum gorusmelerde ses kayit cihazi kullaniimasinin sebebi
arastirmanin analiz slrecinde olusabilecek veri kaybinin en aza indirgenmesi
gayesidir. Niteliksel bir arastirmada gecerligi ve guvenirligi saglamanin en 6nemli

yollarindan biri ses ve gérintii kaydi cihazlarinin kullaniimasidir.**

5.5.5. Verilerin Analizi

Arastirmada goérisme sonucu elde edilen verilerin ¢ézimunde nitel veri analizi
yontemlerinden betimsel analizi yontemi kullanilmistir. Betimsel analiz de, toplanan
veriler daha Onceden belirlenmis olan konulara gore O6zetlenir ve yorumlanir.
“Gorusgulen bireylerin goérlslerini ¢arpici bir bicimde yansitmak amaciyla dogrudan
alintilara sik sik yer verilir. Bu tlr analizde amag, elde edilen bulgulari dizenlenmis
ve yorumlanmig bir bicimde okuyucuya sunmaktir. Bu amagla elde edilen veriler,
once sistematik ve acik bir bicimde betimlenir. Daha sonra yapilan bu betimlemeler
aciklanir ve yorumlanir. Neden-sonug iligkileri irdelenir ve bir takim sonuclara
ulasilir.”*°

istanbul ili, Beykoz ilgesindeki kamu kurumlarinda calisan ézgliven sahibi ve
kendini rahatlikla ifade edebilme becerisine sahip, farkli unvan ve hizmet streleri
olan 10 memur ile yapilan ylz yuze gorusmeler, ses kayit cihazi ile kayit altina
alinmis ve arastirma kapsaminda 323 dakikalik gorisme yapiimig, goérisme
esnasinda alinan ses kayitlari ham veri olarak bilgisayar ortamina aktariimigtir.Bahsi
gecgen ses kayitlari 2 gun aralikla 2 defa dinlenerek gézden kagan noktalar yeniden

dizenlenmigtir. Arastirmada verilerin analizine baglanmadan dnce ayri ayri temize

145 Karasar, a.g.e., s.172
%8 yildinm ve Simsek, a.g.e., s. 256

54



gegcirilen her bir gérisme bastan sona okunarak batincul bir bakis agisi kazaniimasi
hedeflenmistir. Katilimcilarin verdigi cevaplarin benzer ve farkh yonleri tespit
edilmistir. Verilerin analizi sonucu elde edilen bulgularin katilimcilarin goéraslerini
yansittigini gdéstermek icin katilimci gériglerinden dogrudan alintilar yapiimistir.
Arastirma surecinde elde edilen veriler analiz edilirken toplanan verinin 6zgun
formuna mimkin oldugu kadar sadik kalinmig, memurlarin gértsleri dogrudan alinti

yapilarak betimsel bir yaklagim tercih edilmistir.
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5.6. ARASTIRMANIN DEMOGRAFiIK UNSURLARINA iLiSKIN BULGU VE
ANALIZLER

Aragtirmada gizlilik esasina uygun olarak gorusulen her bir memura bir
rumuz verme amaci ile numaralar verilmistir. Gérlismeler kapsaminda 10 memurla
gorisuldiaginden verilen numaralarda Memur-1, Memur-2, Memur-3,...., Memur-9,

Memur-10 seklindedir.

5.6.1. Katihmcilarin Unvanlari, Gérev Yaptigi Birimler ve Bagh Olduklari
Bakanliklara Gore Dagilimi
Gorisme yapilan katilimcilara “Kurumunuz ve bagh oldugu bakanlk nedir?”

sorusu yoneltiimis olup,bu soruya iliskin katilimcilarin verdigi cevaplarin dagihmi

tablo- 6verilmistir.

Tablo 6Katilimcilarin Unvanlari, Gérev Yaptiklari Birimler ve Bagl Olduklari
Bakanliklara Gére Dagilimi

Rumuz Unvan Goérev Yaptigi Birim Bagh Oldugu Bakanlik
Memur-1 Mudar iice Saglhk MudarlGgi Saglik Bakanligi
o lige Yazi igleri o
Memur-2 Mudar o Igisleri Bakanligi
MadarlGga
iige Milli Egitim o
Memur-3 Arastirmaci o Milli Egitim Bakanlidi
Madarlaga
iice Cumhuriyet
Memur-4 Avukat Adalet Bakanhgi
Bassavcihgi
iice Vergi Dairesi
Memur-5 Sef o Maliye Bakanlgi
Madarlaga
Memur-6 Sef iice Hukuk isleri Sefligi icisleri Bakanlig
o ) . iice Orman isletme Sb. Orman ve Su igleri
Memur-7 Bilgisayar Isletmeni R
Mudurlugi Bakanhgi
Veri Hazirlama Kontrol ) R Cevre ve Sehircilik
Memur-8 . llge Tapu Mudurlugu
Isletmeni Bakanhgi
Veri Hazirlama Kontrol . .
Memur-9 . lice Proje Ofisi Icigleri Bakanhgi
Isletmeni
; iice Gida Tarim ve Gida Tarim ve
Memur-10 Bilgisayar Isletmeni
Hayvancilik Md. Hayvancilik Bakanhgi
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5.6.2. Katilimcilarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Hizmet Siirelerine Goére

Dagilimi

Gorusmeye katilan katihmcilarin cinsiyet, medeni durum ve hizmet sirelerine

iliskin bilgiler tablo-7'deverilmistir. Goriisme katilan memurdan %60’1 bayan, %40’

erkekken; bu katilimcilarin%60’inin medeni durumu evli, %40’ inin medeni durumu

ise bekardir.

Katilimcilara memuriyetteki hizmet slresi acgisindan bakildiginda; 0-10 yil

hizmet siresine sahip olan memurlar %30, 11-20 yil hizmet slresine sahip

memurlar %20, 21-30 yil hizmet suresine sahip memurlar %20, 31-40 yil hizmet

suresine sahip memurlar %10 ve 41 yil Gzeri hizmet slUresine sahip memurlar %10

olarak gorulmektedir.

Tablo 7 Katilimcilarin Cinsiyet, Medeni Durum ve Hizmet Sdreleri Dagilimi

Rumuz Cinsiyet Medeni Durum Memuriyetteki Hizmet Siiresi
Memur-1
L Bay Evli 24 yil
(Mddar)
Memur-2
L Bayan Evli 25yl
(Mddar)
Memur-3 )
Bayan Evli 41 yil
(Aragtirmaci)
Memur-4
Bayan Bekar 2yl
(Avukat)
Memur-5
Bay Bekar 33 yil
(Sef)
Memur-6
Bayan Evli 18 yil
(Sef)
Memur-7 B Evli 19 yil
. a vli I
(Bil. isl.**") Y y
Memur-8 B Evi -
. ayan vli I
(V.H.K.I.18 Y y
Memur-9
o Bayan Bekéar 6 yil
(Bil. Isl.)
Memur-10 Bekéar
. Bay 4 yil
(V.HK.L)

147

Bilgisayar Isletmeni
148 Veri Hazirlama Kontrol isletmeni
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5.6.3. Katilimcilarin Egitim Durumlari, Mezuniyet Alanlar ve Aylik Net
Maaslarina Gére Dagilimi

Gorusmeye  katllan  katihmcilarin“Egitim  durumunuz  nedir?”,“Mezun
oldugunuz bdlim hangisidir?”ve“Aylik net maasiniz ne kadardir?” sorularina vermis
olduklari cevaplara iligkin bilgiler tablo 6.5.3 ’te verilmistir. Katihmcilarin %20’si
yuksek lisans dizeyinde, %70’i lisans dizeyinde ve %10’u ise 6n lisans dizeyinde
egitime sahiptir. Bunlarin %60’1 érgin dgretim ile %401 ise agik 6gretim fakultesi
(AOF) ile egitimlerini tamamlamistir.

S6z konusu tablo, katilimcilarin aylik net maaslari ve ek ddemeleri agisindan
irdelenir ise; 2.000-2.500 TL arasI maasa sahip memurlar %60, 2.501- 3.000 TL
arasi maasa sahip memurlar % 0, 3.001- 3.500 TL arasi maasa sahip memurlar
%30, son olarak da 3.500 TL ve uUzeri maasa sahip memurlarin %10 oraninda

oldugu goérulmektedir.

Tablo 8Katilimcilarin Egitim Durumlari, Mezuniyet Alanlari ve Aylik Net
Maaglarina Gére Dagilim

L Aylik Net Maas
Rumuz Egitim Durumu Mezuniyet Olunan B6liim .
(Ek Odemeler)
Memur-1
o Yuksek Lisans Tip Fakdltesi 5.000,00 TL
(Madr)
Memur-2 . Biro Yonetimi ve 3.500,00 TL
On Lisans i
(Muddar) Yoneticiligi Asistanhdr (AOF)
Memur-3 . .
Lisans Egitim Fakultesi 3.500,00 TL
(Arastirmaci)
Memur-4 . 3.000,00 TL
Lisans Hukuk Fakdltesi
(Avukat) (500,00 TL)
Memur-5 . ; e
Lisans Isletme Bolimi (AOF) 2.500,00 TL
(Sef)
Memur-6 isletme Yiiksek Lisansi
Yuksek Lisans } L 2.400,00 TL
(Sef) (Guzel Sanatlar Béliuma)
Memur-7 _ . L 2.150,00 TL
o Lisans Isletme Bolum (AOF)
(Bil. Isl.) (150,00 TL)
Memur-8 _ . o
. Lisans Isletme Bolum (AOF) 2.055,00 TL
(V.HK.L)
Memur-9 ) N
o Lisans Fen Bilgisi Ogretmenligi 2.050,00 TL
(Bil. Isl.)
Memur-10 )
, Lisans Kimya Bolimu 2.045,00 TL
(V.HK.L)
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5.7. GORUSMELERIN ANALIZzi iLE ELDE EDILEN BULGULAR

Bu bolumde, memurlar ile yapilan gorusme verilerinin analizi sonucu elde
edilen bulgularin degerlendiriimesi ve bunlarin yorumlanmasi yapilacaktir. Gérisme
sorulari tek tek irdelenecek ve katilimcilarin verdigi cevaplar neticesinde ortaya

¢ikacak sonuglar yorumlanacaktir.

5.7.1. Katiimcilarin “Genel olarak yasaminiza iliskin memnuniyet
diizeyinizi nasil tanimlarsiniz?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “Genel olarak yasaminiza iliskin memnuniyet dizeyinizi nasil
tanimlarsiniz?” sorusu yoneltiimis, bu soruya iliskin katiimcilarin verdigi cevaplarin
dagihmi Grafik-1 ‘de verilmigtir.

Katiimcilar, genel yasam memnuniyet algisini tanimlarlarken, toplumsal deger
yargilarini, aile yasami memnuniyetini,is hayati memnuniyetini ve sosyal hayat
memnuniyet duzeylerinin  zaman igindeki degisimine goére bir tanimlama
yapmislardir.

Katilimcilarin yetistigi ve yasadiklari ortamlarin farklh olusu, kisisel farkliliklari
ve kendini ifade etmenin bireyselligi sonucu farkli tanimlamalar ortaya ¢ikmistir.
Katilimcilarin batindne bakildiginda yasam memnuniyetinin orta dizeyde oldugu

gbzlemlenmektedir

Diisiik Memnuniyet: M10
Orta Memnuniyet: M2, M5,
M6, M7, M9

Yiiksek Memnuniyet: M1,
M3,M4, M8

Grafik 1 Katihmcilarin Yasam Memnuniyetlerinin Dagilimi
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Memur 3 rumuzlu katilimci, yasam memnuniyetinin Ust dizeyde oldugunu
genel olarak istediklerini elde etmenin, memnuniyetine olumlu etki yaptigini ve
hayatta hep dogru hedefler segerek bunlari gergeklestirmis olmanin hazzinin
yasamina memnuniyet seklinde yansidigi disincesindedir.

Memur 6 rumuzlu katilimci ise, yasama iliskin memnuniyetinin orta dizeyde
oldugunu ve sahip oldugu seylerle mutlu olmasini bildigini dile getirmistir. S6z
konusu katilimci, sosyal hayatin en az aile ya da is yasami kadar énemli oldugunu
ve insanin sosyalleserek kendini gerceklestirdigini boylelikle yasam memnuniyetinin
olustugunu belirtmistir.

Memur 10 rumuzlu katiimci,yasam memnuniyetinin  disik oldugunu
belirtirken buna neden olarak; evlilik arifesinde bulunmasini ve yasam pahaliligi

karsisinda aldigi maasin ¢ok dusuk duzeyde bulunmasini géstermigtir.

5.7.2. Katilimcilarin “Yagsaminiza iligkin memnuniyet diizeyinizi etkileyen
baslica unsurlar nelerdir?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara“Yasaminiza iliskin  memnuniyet dizeyinizi etkileyen baslica

unsurlar nelerdir?” sorusu yoneltiimig, bu soruya iligkin katihmcilarin verdigi

cevaplarin dagilimi Grafik-2 ‘de verilmistir.

Grafik 2 Katihmcilarin Yasam Memnuniyetlerine Etki Eden Unsurlarin Dagilimi
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Katiimcilarin, yasam memnuniyetine iligkin baglica unsurlari arasinda aile
hayati %28 ile 1. sirada yer almaktadir. Aile hayatini sosyal hayat (%24), ekonomik
unsurlar (%18) izlerken, is hayatinin %15 ile 4. sirada yer aldigi gorilmektedir.
Saglik unsurunun ise, %9 ile 5. sirada yer almasi dikkat ¢ekicidir.

Memur 8 rumuzlu katihmci, yasam memnuniyetine etki eden en &nemli
unsurun aile hayati oldugunu ifade etmistir. Cocuklarinin saglikli, iyi bir egitim
almasinin onun hayattaki dnceligi oldugunu vurgulayarak, distncelerini su sekilde
dile getirmis; “Yasam sebebimin ¢ocuklarim oldugunu diisiindldiginde onlara giizel
bir gelecek hazirlamak icin yapacadim her tiirlii fedakarlik benim igin bir mutluluk
sebebidir.”

Memur 5 rumuzlu katihmci, yasam memnuniyetinin etkileyen unsurlarin
basinda is hayatinin oldugunu, c¢alisma arkadaslari ile olan iletisimin olumlu
olmasinin onu mutlu ettigini belirtmistir. is hayati disinda sosyal hayatta deger
goriyor olmasinin da kendisine olan 6zguvenini arttirdigini su sekilde ifade etmistir.

“Gecmiste cesitli sebeplerden dolayi evlenmeyi tercih etmedim. Bundan dolayi
bir aile hayatina sahip degilim. Belki bu sebepten dolayi hayattaki énceligim is ve
sosyal hayatim. 33 yillik bir memuriyet yasamim var ve is hayatinda goriislerine
6nem verilen bir insan pozisyonundayim ki bu da beni mutlu etmekte. Ayrica sosyal
hayatimda insanlarin bana deger gésteriyor olmasi da bana onur veriyor.”

Memur 1 rumuzlu katilimci ise, hayatta kendine koydugu hedefleri
gerceklestirerek yasam memnuniyetini sagladigini belirtmistir. Su siralar hedefleri
arasinda ‘sosyal hayatindaki iletisim eksikliklerini gidermek’ disincesinin geldigini
dile getiren katilimcinin distinceleri su sekildedir;

“Egitim gérdiagim tip faklltesindeyken istedigim her seye sahip oldugumu
ama yine de yasamimdan memnun olmadigimi fark ettim. Cilnki yasamadaki en
bliyliik amacim tip fakiiltesine girmekti ve bunu basarinca amagsiz kalmistim. O
zaman anladim ki yasamdaki hedeflerim beni yasama baglyor ve bunlari
gerceklestirmis olmak da beni mutlu ediyor. islerimin yodunlugu nedeniyle su
Siralarsosyal hayatima gerekli zamani ayiramadigim ve arkadas ¢evremden bu
konuda tepkiler almaktayim. Bu durumu diizeltmek ve arkadaglarimla aramizdaki
iletisim eksiklerini gidermek igcin kendimce planlar yaptim. Bunlari hayatta

gecirmenin beni mutlu edecegine kendimi sartliyorum.”
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5.7.3. Katihmcilarin “is yagsaminiza iliskin memnuniyet diizeyinizi nasil
tanimlarsiniz?”Sorusuna Verdikleri Yanitlar
Katimcilara“is yasaminiza iliskin memnuniyet diizeyinizi nasil tanimlarsiniz?”
sorusu yoneltiimig, bu soruya iliskin katilimcilarin verdigi cevaplarin dagilimi Grafik-3
‘de verilmistir.
Katilmcilarin is yasamlarina iliskin memnuniyet dizeylerinin,%40 oraninda

duslk, %40 oraninda orta ve %20 oraninda da yUksek oldugu goérulmektedir.

Yiiksek Memnuniyet: M1, M9
OrtaMemnuniyet: M4, M5
M6, M8

Diigiik Memnuniyet:M2, M3,
M7, M10

Grafik 3 Katiimcilarin is Yasami Memnuniyetlerinin Dagilimi

Katilimcilardan Memur 2, is yasam memnuniyetinin disik oldugunu belirtirken
buna neden olarak muadurluk yaptigi birimin baglh oldugu bakanhidr gostermistir.
icisleri Bakanligrnda midirlerin il ydnetiminde vali ve vali yardimcilari etkisinde,
ilcede ise kaymakam etkisinde kaldigini belirtmigtir. Mudurlik vasiflarini, diger
birimlerin maddurleri kadar kullanamadigini bunun da memurlar gézinde itibar
kaybina sebep oldugunu dile getirmistir.S6z konusu katiimci, bu konu ile
ilgilidistincelerini sdyle ifade etmistir:

“Memuriyetimin ilk yillarinda benden kidemce (istiin olan ¢alisma arkadaslarim
yanlis bakanlikta memuriyete bagladigimi ve Igisleri Bakanligi'nin‘hig isleri bakanligr’
oldugunu defalarca dile getirmigti O zamanlar bunu bir espri olarak gériiyordum
ama zaman gectikgce anladim ki bakanlik olarak memurun en dedersiz gorildigu
bakanlik burasiymis. Lojman imkéni yok, servis imkani yok, 6zliik haklarinda hicbir
iyilestirme yok ve ek géstergeler diger bakanliklara gbre daha dislk. Kaldi ki ben bir
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muddrim ama Kaymakamlik Makaminda mlilki idare amirine bu kadar yakinken
s6ziimin pek hikmii kalmiyor. Bu sartlarda is memnuniyetim nasil olabilir ki?”

Is memnuniyet dizeyi diisiik olan bir diger katimci Memur 7, konu hakkinda
dusunceleri su sekilde agiklamistir:

“Is yerinde kendimi mutlu hissetmedigimden dolayi is memnuniyetim diigiik
diizeyde. Bunun sebebi ¢alisma arkadaslarimla paylasabildigim tek konunun mesai
saatleri olmasi. Ayrica aldigim lcretin dusdkligi de is memnuniyetimi olumsuz
yénde etkiliyor. Istanbul yasam sartlari zor olan bir sehir bence memurlarin maaslari
illerin yagsam standartlarina gére degiskenlik géstermeli.”

Memur 4 rumuzlu katilimci, is memnuniyetinin orta diizeyde oldugunu, erken
yasta Hukuk Fakultesi’ni bitirerek avukatlik meslegine basladigini belirtmistir. Adalet
Bakanligrrna avukat olarak atanmasinin Gstiinden 2 yil gectigini ve bu sebeple
ideallindeki unvana ulasmak igin 6nlinde uzun yillar oldugunu ifade etmis ve
dusuncelerini su cumleler ile desteklemigtir:

“Ginimiizde 21 yasinda avukat olmus kisiye ¢ok rastlanmiyor bunun
zorlugunu 6zel sektbrde avukatlik stajimi yapiyorken ¢ok yasadim. Yagimin
kiglkligi sebebiyle ¢ogu kez ciddiye alinmadim bu sebeple kariyerime kamuda
devam etme karari aldim. 23 yasinda Kamu Personel Se¢me Sinavi (KPSS) ile
avukat olarak guan gérev yaptigim Beykoz Cumhuriyet Bassavciligi'na atandim.
ideallerimden simdilik ¢ok uzak olsam da, yasitlarim heniiz (iniversiteden yeni
mezun oldugu diiglincesi beni rahatlatiyor. Suan memnuniyetim orta diizeyde ama
kamudaki kariyerime hakimlik ve savcilik sinavini kazanarak devam edip ideallerime
ulasmak niyetindeyim.“

Memur 9 rumuzlu katimci ise, is yasam memnuniyeti yiksek dizeyde olan bir
memurdur. S6z konusu katiimciya bu memnuniyetinin nedeni soruldugunda;
Kaymakamhga bagh proje ofisinde goérev yaptigini, yaptigi isin proje Uretmeye
dayali oldugunu ve monotonlugu iginde barindirmadigini ifade etmistir. Verilen
talimatlari yerine getiren tek dize memurluk anlayisindan uzak bir bélimde galisiyor
olmasinin kendi Uretkenligine faydasi oldugunu belirten katihmci, bu sayede kendini
geligtirdigini de sdylemis ve sunlari eklemistir:

“Hayata gecirilen projelerin faydali oldugunu gbérmek ve insanlar tarafindan
takdir edilen bir isi gergeklestirmis olmak bana bliyiik bir haz veriyor. Her ne kadar
bazen perde arkasindaki isimsiz kahraman olsak da projelere birlikte emek
harcadigimiz paydaslarimizia bu hakli gururu paylasiyoruz. Isimi seviyorum ve isime
kendimden bir seyler kattigim inanci beni motive ediyor. Ama memuriyette isin
devamliligi esas gelecek icin -acaba béliimim degisir mi?- endigesini de alttan alta

yasiyorum.”
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5.7.4. Katihmcilarin “Halen is yasamina iligkin memnuniyet diizeyiniz
etkileyen faktorler nelerdir?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara“Halen is yasamina iliskin memnuniyet dlzeyiniz etkileyen
faktorler nelerdir?’sorusu yoneltilmis, bu soruya iligkin katihmcilarin verdigi
cevaplarin dagihimi Grafik-4 ‘de verilmigtir.

Katilimcilarin, is memnuniyetine iliskin baglica unsurlari arasinda amir
tutumlari %21 ile 1. sirada yer almaktadir. Amir tutumlarini, iletisim (%16), liyakate
uygun kariyer (%14) ve ekonomik unsurlar (%14) izlerken, deger gérme %11 ile 4.
sirada yer aldig1 gorulmektedir. Kalan diger unsurlar ise, toplamda %24’lUk bir dilime

sahip olmustur.

Hizmetici Ozliik Haklari Stati
Egitimler 2% 2%
2%

Grafik 4 Memurlarin is Yasam Memnuniyetini Etkileyen Baslica Unsurlara

lliskin Elde Edilen Bulgular

Memur 1 rumuzlu katilimci, ncelikle ¢alistigi kurumda kendisinin ydnetici
pozisyonunda oldugunu ifade etmigtir. Yaninda calisan memurlarla birlikte bir 6érgut
kultard olusturmanin ve bunu paylagsmanin is verimliligi acisindan énemli oldugunu
belirtmis ve dislncelerini su sekilde agiklamistir:

“Kamu kurumlarinda kaliplagsmis bir amir anlayisi var. Bu anlayis; amir
emreder, memur itaat eder, seklindedir. Ben bu anlayisa karsiyim. Yapi olarak
trettikgce mutlu olan bir birey ve ybéneticiyim. Bunu kendi ¢alisma arkadaglarima da
asilamaya caligsiyorum. Caligsanlarimizia birlikte biz bir takimiz ve ortak bir 6rgiit
kdltirii  paylagiyor olmamiz gerekli. Béylelikle orgiit ici iletisimimizin artacagi

inancindayim.”
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Memur 4 rumuzlu katiimci, is memnuniyetine oncelikli olarak ekonomik
unsurlar ve fiziksel kosullarin etki ettigini ifade etmistir. Buna karsilik memur 6
rumuzlu katilimci, is memnuniyetine etki eden unsurlar siralamasinda ekonomik
unsurlarin ¢cok gerilerde kaldigini, gahistigi ortamda deger goriyor olmanin ve amir
tutumlarinin is memnuiyeti icin daha énemli oldugunu belirtmistir.

Memur 10 rumuzlu katihmci ise, is yasami memnuniyet siralamasinda en
onemli unsurun liyakat oldugunu belirtmistir. Liyakat unsurunun, memur
memnuniyeti icin mutlak gerekli oldugunu sdylemis ve bu distincesini su cimlelerle
desteklemistir; “Memuriyette maalesef herkes vasifsizliktan sikayetci. Bunun en
temel nedeni deviet memuriyet ilkelerinden biri olan liyakatin llkemizde gelisi giizel
kullaniimasidir. 657 Sayili Devlet Memurlari Kanununda, memurun meslege
girmede ve yiikselmede yetenekleri (liyakati) esas alinacagi yer almaktadir. Ama ne
yOneticiler ne de memurlar bu ilkeye gére istihdam edilmektedir. Kamu kurumlarinda
vatandasa nasil davranacadini bilmeyen amirler ve bilgisayar kullanmasini bilmeyen
memurlar var. Bu kisiler bir sekilde deviet memuru olmus ve hatta gérevierinde
yikselmis durumdalar. Ama bu vasifsizlik hem igten ice kendilerini hem de
cevrelerini rahatsiz ediyor. Donanimli memurlar kurumlara geldikge bu agikga ortaya
¢lkmaktadir. ”

Memur 3 rumuzlu katilimci, 35 yil (halen 06zellesmis olan)Telekom
blinyesinde yobnetici pozisyonunda devlet memuriyeti yaptigini belirterek konuya
baglamistir. Ozellesme sireci sonrasi kendisinin egitim fakiltesi mezunu olmasi
sebebiyle Milli Egitim Bakanligrna gorevlendiriimesinin yapiimasina baglangicta
sevinmisg ve blyuk umutlarla 8 yiIl énce Beykoz'daki gorevine basladigini ancak
umdugunu bulamadigini Gzllerek ifade etmistir. Bu distncelerine su sekilde devam
etmigtir:

“llce  Milli Egitim Middirliigi'ne atandiktan sonra kurum igin faydali
olabilecegim inancindaydim. Hem bitirmis oldugum fakdilte bu ig i¢in uygundu hem
de geldigim kamu kurumunda 35 yillik bir ybneticilik tecriibem vardi. Ancak bu
kurumda hepsi gérmezden gelindi. Evet, hiyerarside amirim statiistindeki kisiler
beni gérmezden geldiler ve benimle higbir iletisim kurmadilar. Bunun sebebinin
sahip oldugum bilgi birikimim oldugunu zaman gegtikge fark ettim. Cilinki ¢ogu
zaman memurlari korkutarak amirlik yaptiklarini, kendilerini anca bdyle amir olarak
gordliklerini fark ettim. Diyecegim o ki, is memnuniyetime etki eden baslica unsurlar;
amirlerin yanlis tutumlari,calisanlar arasindaki iletisim eksiklikleri ve hizmet ici

egitimlerin yetersizligidir.”
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5.7.5. Katimcilarin “Calistiginiz kurumun fiziksel kosullann hakkinda ne
diistiiniiyorsunuz?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara“Calistiginiz kurumun  fiziksel  kosullari  hakkinda ne
distnlyorsunuz?” sorusu yoneltiimis, bu soruya iligkin katilimcilarin verdigi
cevaplarin dagihimi Grafik-5 ‘de verilmigtir.

Fiziksel sartlarin uygunlugunun, memurun is memnuniyetine etki eden
unsurlardan oldugu boélim 6.6.4. ‘te belirtiimistir. Kamu kurumlarinin fiziksel sartlari
irdelendiginde, katilimcilarin  %20’si mevcut fiziksel sartlarin yeterli oldugunu

dugunudrken, %80 i ise fiziksel sartlarin yetersiz oldugu dusuncesindedir.

Yeterli : M1, M5
Yetersiz : M2, M3,M4,
M6, M7, M8, M9, M10

Grafik 5Katilimcilarin Kamu Kurumlarini Fiziksel Sartlarin Yeterliligine Gore
Siniflandirmasi

Memur 1 rumuzlu katilimci, yoneticisi oldugu kurumda kalite standartlarina
gére bir galisma ortami olusturduklarini belirtmistir. lice Saghk MudirlGgi’nin,ilgenin
saglik yobnetim merkezi olmasindan dolayi temizlige ayrica dnem verdigini dile
getiren katilimci, bu yoénuyle diger kurumlara 6rnek olmalari gerektigine vurgu
yapmis ve konu hakkinda disulncelerini su sézlerle ifade etmistir:

“Kurumumuzda ¢alisma alanlari planlamasi yapiliyorken yillarin tecriibesi ile
hazirlanmig ve herkesge kabul edilen kalite standartlarina uymayi éncelik edindik.
Bu standartlarda, kaliteli bir hizmet iiretmek icin kisi basina diisen m® ‘liik alanlarin
Olciisti, ofislerin hangi renkte olmasi gerektigi gibi hususlar belirtiimigtir. Bizde
bunlara uygun olarak memurlarimiza ferah ofisler kurduk. Temizligin insan
sagligindaki Snemini bir doktor olarak bildigimden bu konuya ayrica 6nem

veriyorum. Calisanlarin kurumu sevmeleri ve aidiyet hislerinin olusmasi igin elimden

66



geldigince emek harciyorum. Genel olarak kurumumuzun fiziksel sartlarini yeterli
bulmaktayim.Ancak bazi durumlar bizi asiyor. Ornedin memurlarimizin servis imkani
yok bunun bakanlikca c¢6zlilmesi gereken bir sorun olarak gériyorum. Bir diger
eksiklikte hilkiimet konadinda kresin olmamasidir. Oysa 4857 Sayili s Kanunu’nun
ilgili hiikiimlerine gére 150°den fazla kadin ¢alisani olan igyerlerinde isverenin kreg
acma zorunlulugu vardir. Bu kapsamda hikimet konagi genelinde 150°den fazla
kadin g¢alisan oldugu duisdndliirse tim kurumlar birleserek bir kres acgabilmeli diye
diustinmekteyim. Bu konuda belki de ybnetici olarak bizlerin eksikligi bulunmaktadir.”

Memur 8 rumuzlu katilimci ise; calistigi kamu kurumunun fiziksel sartlarinin
yetersiz oldugu belirtmekte, bunun nedenini ise ¢alisma alanlarinin dar ve havasiz
olmasina ve temizlige gerekli 6nemin veriimemesine bagdlamaktadir. Ayrica hukumet
konagindaki memurlara hizmet veren yemekhanenin bodrum katta basik bir ortamda
olmasi ve sunulan yemeklerin kalitesini‘begenmiyor olmasindan 6tiri yemekhane
hizmetinden yararlanmadigini ifade etmistir. Batin bunlara ragmen is icin gerekli
arag-gere¢ temininde sikinti yasamadiklarini da eklemigtir.

Katilimcilardan memur 9, konu hakkindaki dusuncelerini su sekilde dile
getirmigtir:

“‘Kamuda igsin Onceligi esas oldugundan bizim c¢alisma ortami olarak
beklentilerimiz geri planlara atilmakta hatta ¢cogu kez gbérmezden gelinmektedir.
Evet, calismak icin gerekli arag-gere¢ noktasinda higbir sikinti gekmiyoruz. Bunlarin
biyik bir kismi bakanliklar tarafindan karsilaniyor. Ama memurun verimli bir ig
tretebilmesi igin uygun bir ¢alisma ortamina ihtiyaci géz ardi ediliyor. Cogu kez kapi
kenarina bir masa ve bir bilgisayar sikigtirarak bir ¢alisma ortami yaratildigi
diisiincesi ile memurdan is yapmasi bekleniyor. Ote yandan temizlik anlayisi da
kamu kurumlarinda ¢ok vasat diizeyde. Ozellikle miidiirliiklerin ¢ay ocaklari ve
lavabolarinda temizligin Ustiin kéri oldugunu ve bu anlamda hi¢bir kontrol
yapilmadigini tziilerek gérmekteyim.

Bu konuda memur 7 rumuzlu katilimci da, kamu kurumlarinin fiziksel
sartlarini yeterli olmadi§ini ifade ederek sozlerine baglamistir. Daha sonra konuya
farkli bir agidan vyaklagsan katilimci, -ulagimin zor oldugu sehirlerde-
kurumlaringaligsanlarinin ise ulasim sorununu c¢oézmeleri gerektiginiifade etmigtir.
Memurlarin enerjilerinin buyuk bir kismini yollardaharcadigindan ige stresli geldigini
ve bu stresini ister istemez islerine yansittiklarinibelirtmigtir. Kamu kurumlarinda
ulasim konusundan farkl uygulamalarin yapilmakta oldugunu da ekleyerek,

dusuncelerini su sekilde agiklamistir:
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“‘Kamu kurumlarindaki farkli uygulamalari memur lehine duzelterek
standartlasma getiren devlet politikasinin sadece —esit ise, esit Ucret-
uygulamasindan ibaret olmasi, ne yazik ki (zicu! Evet, artik tim kamu
kurumlarinda ayni statideki memurlar ayni maasi almakta ancak Maliye Bakanligi
ve Sosyal Guvenlik Kurumu, calisanlarina servis imkani saglayabiliyorken neden
diger kamu kurumlari memurlarina da bu imkan verilmiyor, dogrusu anlamakta

zorluk gekiyorum.”

5.7.6. Katihmcilarin “Calistiginiz kuruma “aidiyet hissinize” iligkin neler
soylersiniz?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar
Katiimcilara“Galistiginiz kuruma “aidiyet hissinize” iligkin neler sdylersiniz?”
sorusu yoneltilmig, bu soruya iliskin katilimcilarin verdigi cevaplarin dagihmi Grafik-6
‘de verilmistir.
Katilimcilarin, %50 ‘sinin kurumuna karg! aidiyet hissi varken, diger %50’sinin

kurumuna karg! aidiyet hissi olmamasi dikkat ¢ekici bir noktadir.

Aidiyet Hissi Olanlar: M1,
M4, M5, M8, M9

Aidiyet Hissi Olmayanlar:
M2, M3, M6, M7, M10

Grafik 6 Katiimcilarin Calistiklari Kurumlara Karsi Aidiyet Hislerine Gére Dagilimi

Arastirmaya katilan memurlarin yarisi, ¢alistiklari kuruma karsi aidiyet hissi
benimsemediklerini sdylemelerine ragmen, kurumda Uzerlerine didsen goérevleri
yerine getirmekte tereddit etmediklerini belirtmislerdir. Buna sebep olarak kendi 6z
disiplinlerini ve kimseyle gereksiz bir tartisma yasamak istememelerini

go6stermislerdir.
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Konu hakkinda memur 3 rumuzlu katilimcinin gérusleri su sekildedir:

“Kendimi, 6 yildir gérev yaptigim bu kuruma ait hissetmiyorum. Bu durumun
sadece benimle ilgili olmadigi diigiincesindeyim. Calistigim kurumda ‘aragtirmacr’
adi altinda calismaktayim. Kamuda arastirmaci diye bir kadro &zellestirmeler
sdrecinde acildl. Yani 6zellesen kurumlardaki yoéneticilere gectikleri kurumlarda
yOnetici statlisii vermemek adina devlet, kamu kurumlari hiyerarsisine yeni bir
unvan ekledi. Arastirmaci, memurun muadili degil ama beni kurumda memurlarla
ayni sekilde istihdam ettiler. Kisacasi ne amirlerce benimsendim ne de memurlarca.
Bitiin bu sebeplerden Otiridiir ki kendimi bu kurumda yalniz ve yabanci
hissediyorum.”

Memur 6 rumuzlu katihmci da kurumuna karsi aidiyet hissi benimsemedigini
dile getirmis ve bunun sebebinin simdiye kadar calistigi mdulki idare amirlerinin
tutumlari olarak gostermistir. Konu hakkindaki dastncelerini su sekilde dile
getirmistir:

“Hukuk Igleri Sefligi'ni yaklasik 9 senedir yiiriitmekteyim ve calistigim siire
zarfinda 4 farkli Kaymakam ile calistim. Isim sebebiyle miilki idare amirleri ile
dogrudan gdériismeler yapmaktayim. Ancak caligtigim tim kaymakamlarin,
memurlara karsi umursamaz tavirlar ve deger gbstermeyen tutumlar
sergilediklerinigbrdiim. Bu tavirlarin beni incitti ve memuriyetimin ilk yillarinda
kuruma karsi hissettigim aidiyetimin son bulmasina neden oldu.”

Memur 4 rumuzlu katilimci ise, galistigl kuruma kargsi aidiyet hissi benimseyen
memurlardan. S6z konusu katilimci, uzun yillardir egitimini aldigi avukathk meslegini
kamuda severek yaptigini belirtmis ve dislncelerini su sekilde ifade etmigtir:

“Isimi severek yapiyorum ve buraya ¢ok zorlu siiregleri atlatarak geldim. Once
hukuk fakiiltesini kazanabilmek igin (iniversite sinavini vermem gerekti. Universiteyi
kazandiktan sonra ise herkesin tugla kalinliginda diye tabir ettigi kanunlarla dolu
kitaplar1 kavrayarak (iniversiteyi bitirme siirecine girdim. Universite bittikten sonra
asil zorlugun yeni basladigini idrak ettim. Is arama siirecleri, staj tecriibeleri, ézel
sektériin zorluklari beni yeni bir sinavin kucadina itti. Kamu Personel Segme Sinavi
(KPSS) ile Adalet Bakanligi'na avukat olarak atamam yapildi. Diyecegim o ki kolay
bir sekilde suan ki isimi kazanmadim. Azmederek suan ki kurumumdayim ve bu
sebeple aidiyet inancim var.”

Aidiyet inancina sahip bir diger katihmci Memur S’te isini ve kurumunu
sahiplenmesini su sekilde 6zetlemigtir:

“33 yildir bu kuruma hizmet vermekteyim. Belki de bu sebeple kurumumu
sahiplenmis durumdayim. Baska kurumlarda calismis olsaydim belki sartlari

kiyaslayabilir daha gercekcgi gbzlemler ortaya koyabilirdim. Ama artik emeklilik
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hayalleri kurmaya baslayan bir memur olarak bu kadar yildir Maliye Bakanligr’na
hizmet vermig olmaktan mutluyum. Mutlu olmak igin de bir kisiye, bir olguya ya da

benim gibi bir kuruma baglanmak gerektigini dliisiinmekteyim.”

5.7.7. Katilimcilarin “iginizi yaparken keyif aliyor musunuz?” Sorusuna
Verdikleri Yanitlar
Katilimcilara“isinizi yaparken keyif aliyor musunuz?’sorusu yéneltilmis, bu
soruya iliskin katihmcilarin verdigi cevaplarin dagilimi Grafik-7 ‘de verilmigtir.
Katiimcilardan %90’1 igini keyif alarak yaptigini belirtirken, %10’u ise igin

monotonlugundan dolayi keyif almadan galistigini dile getirmistir.

isini Yaparken
Keyif Almayan
Katilimcilar

Keyif Alanlar: M1, M2,M3,
M4,M5,M6,M7,M9,M10
Keyif Almayanlar: M8

Grafik 7 Katilimcilarin islerini Yaparken Keyif Alip Almama Durumlarinin Dagilimi

Goérugmeler sirasinda isini yapiyorken keyif almadigini belirten Memur 8
rumuzlu katihmcinin, konu hakkinda dugtnceleri su sekildedir:

“Memuriyetimin ilk yillarinda bilmedigim ¢ok fazla sey vardi ve 6grenme igin
¢ok azimliydim. Bu azmim sayesinde isimi yapiyorken keyif de aliyordum. Ancak
yillar gecti ve artik 6grenecek neredeyse bir sey kalmadi. Her giin bilgisayar
basinda ayni seyleri yapiyor olmak kendimi bir robot gibi hissetmeme neden oluyor.”

Memur 7 rumuzlu katihmci, is yerindeki gereksiz ve seviyesiz iletigim
ortaminda yer almaktansa, igine odaklanmayi tercih ettigini bu nedenle isini

yaparken keyif aldigini belirtilmigtir.
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Memur 9 rumuzlu katihmci da isini keyifle yapan memurlardan ve bu durumu
su ifadelerle dzetliyor:

“lige’nin yarari igin yeni bir proje yapiyor olmak beni c¢odu kez
heyecanlandiriyor. Bu heyecan ile isimi keyif alarak yapiyorum. Yeni seyler
Uretiyorum. Proje kapsaminda yeni insanlarla tanisiyorum. Ancak bazi projelerde,
calistigim mulki idare amirleri tarafindan urettigim fikirlere deger verilmedigini

gbrmek de keyfimin kagmasina neden oluyor.”

5.7.8. Katiimcilarin “iginizin sizi gelistirdigini diigiiniiyor musunuz?”
Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “isinizin  sizi gelistirdigini disiiniyor musunuz? Sorusu
yoneltilmis, bu soruya iligkin katihmcilarin verdigi cevaplarin dagihmi Grafik-8 ‘de
verilmigtir.

Katilimcilarin, %60’ isinin kendisini gelistirdigi dusuncesindeyken, %40’ ise

isinin kendisine artik bir sey katmadigini belirtmigtir.

isinin Kendisini Geligtirdigini
Diisiinen: M1,M2,M4,M5,M6,M9
isinin Kendisini Geligtirmedigini
Diislinen: M3, M7,M8,M10

Grafik 8 Katilimcilarin islerinin Kendilerini Gelistirip Gelistirmedigine iliskin Dagilimi

Memur 2 rumuzlu katihmci, isinin kendisini geligtirdigini dusunurken bunun
nedeni olarak devlet isleyisinde surekli degigmeler oldugunu ve igi geregi kendisinin
de degdisen kanun, tiziuk ve ydnetmelikleri takip etmesi gerektigini belirtmistir. S6z
konusu katilimci, bu dagtncelerini su sekilde dile getirmistir:

“Kaymakamliklarin, ligede devleti temsil ediyor olmasindan 6tiirti meclisin ve

hikimetin getirdigi  her turlii  yenilikten bilgimiz olmasi gereklidir. Ydnetici
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pozisyonunda oldugum igin bunlari takip etmemem s6z konusu degil, ¢lnkii
dogrudan sorumlulugum var. Yayinlanan resmi gazeteler sayesinde tim
degisiklikleri tek elden takip etmeye c¢alisiyorum. O kadar ¢ok degisiklik oluyor ki
bazen yetisemiyorum. Vatandaslar, kendilerini ilgilendiren bir degigiklikte ilk olarak
licedeki miilki idare amirine geliyorlar. Kaymakam da vatandasi ¢odu kez bana
ybnlendirdigi igin konulara uzak kalamam.”

Memur 7 rumuzlu katilimci ise, isinin kendisini gelistirmedigini disinen
memurlardan. Memuriyeti boyunca ayni isi yaptigini ve yaptidi isin tek dize
olmasindan o6turi artik isinin kendisine bir katkisi olamadigini belirtmis ve
dusuncelerini soyle 6zetlemistir:

“Bu kurumda 19 senedir memurum. Bu sure zarfinda 6grenecegim her seyi
ogrendim. Artik cevremdeki kisiler isle ilgili bana danigir oldular. Zaten ¢ok zor bir is
yaptigimda sdylenemez. Kapasitemin ¢ok altinda bir is yaptigimi disindigimden

belki de isimin beni gelistirmesi s6z konusu degil.”

5.7.9.Katilimcilarin “Kurumunuzda is ile ilgili goriis ve duslincelerinizi
rahatlikla ifade edebileceginiz bir ortam var mi?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara“Kurumunuzda ig ile ilgili gorus ve duguncelerinizi rahatlikla ifade
edebileceginiz bir ortam var mi?” sorusu yoneltiimis, bu soruya iligkin katiimcilarin

verdigi cevaplarin dagihmi Grafik-9’ de verilmigtir.

Dustincelerini ifade edebilenler:
M3, M5

Dustincelerini ifade edemeyenler:
M1,M2,M4,M6,M7,M8,M9,M10

Grafik 9 Katilimlarin is Ortaminda Kendilerini ifade Edebilmelerine Gére Dagilimi
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Katiimcilarin, %20’si galistiklari kurumlarda duslncelerini rahatlkla ifade
edebilirken, %80’inin dusuncelerini rahatlikla ifade edememesi 6nemsenmesi gerek
bir husustur.

Memur 10 rumuzlu katilimci, gérev yaptigi kamu kurumunda dusincelerini
amirlerine ve mesai arkadaslarina rahatca ifade edemedigini belirtirken buna neden
olarak yasca ve kidemce herkesten kiglk olmasini géstermistir. S6z konusu
katilimci, dustincelerini su sekilde ifade etmistir:

“‘Kurumdakilerden hem yasca hem de kidemce kiigliigiim. Bu sebeple
disiincelerimin ¢cok 6nemsenmedigini fark ediyorum. Kurum hakkinda bir diigtincemi
ya da sikayetimi dile getirecedim vakit, mesai arkadaslarimin; -sen daha yolun
basindasin, zamanla aligirsin- seklinde cevaplari ile karsilasiyorum. Bu beni ilk
baslarda (zliyordu ama zamanla bu durumu kaniksadim ve artik 6nemsemiyorum.”

Memur 2 rumuzlu katilimci, c¢alistigi kurumda ydnetici vasfinda olmasina
karsilik digtincelerini rahatlikla ifade edemedigini belirtmistir. Mlilki idare amirinin
agzindan cikan sbéziin kendileri igin kanun niteliginde oldugunu dile getirirken,
distincelerine su sekilde devam etmisgtir:

“Memuriyette c¢ogunlukla goériilerek &6grenilen bir disiplin  var. Geg¢miste
kétibelik yapiyorken amirlerimin, muilki idare amirleri karsisinda herhangi bir konuda
itirazlari s6z konusu olsa dahi bunu dile getiremediklerine pek ¢ok kez tanik oldum.
Zaten mlilki idare amirleri, son sb6zii séylemeye o kadar alisik ki -Ama Efendim-
dememize firsat kalmiyor bile. Bu durumu memurken elestirirdim ama bende
yOnetici olduktan sonra ayni tutumu altimda c¢alisan memurlara sergilemeye
basladim. Herkesin duisiincesine 6nem verirsem otoritemin sarsilacagini
bildigimden, is ile ilgili memur distncelerini dinlemedigimin farkindayim.”

Katilimcilardan Memur 5 ise, kurumunda is ile ilgili disuncelerini rahatlkla
ifade edebildigini ve dusuncelerinin dnemsendigini dile getirmistir. S6z konusu
katihmci, kurumlarinda ¢ok sesliligin oldugunu ve memurlarin dahi kendini ifade
etme olanaginin oldugunu sodylerken bunun nedeni olarak goérev yaptigi kurumun
baglh oldugu Maliye Bakanhigr’nin kendi i¢i disiplinini gdstermistir. Katilimci
dusuncelerini su sekilde desteklemistir:

“Maliye Bakanligi’nda diger kamu kurumlarindan farkli bir disiplin hakimdir. Bu
farklihk, 6zgdrliikgl kdltir gelenegidir ve kurumda ¢ok seslilik esastir. Diger kamu
kurumlarinda memurlar siyasi disgilincelerini  acgiklamaya korkarken, bizler
sendikalarimizin afiglerini duvarlara asardik. Memuriyeti béyle gérdiik, yeni memur
arkadaslara da bu asilamaya caligiyoruz. Diglincelerimizi, baskalarina saygisizlik
etmeden ifade etme hakkimiz mutlaka olmali. Memuriyet unvanlarimizdan 6nce

insani kimligimiz var. Bu da her bireyi degerli kilar.”
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5.7.10. Katilimcilarin “Kurumunuzda calisanlarin is tanimlari belirli
midir?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar
Katiimcilara “Kurumunuzda c¢aliganlarin ig tanimlari belirli midir?” sorusu
yoneltiimis, bu soruya iliskin katilimcilarin verdigi cevaplarin dagilimi Grafik-10" de
verilmistir.
Katilimcilarin, %50’si gérev tanimlarinin belirli oldugunu ve kurumda bu
tanimlamaya uyuldugunu, %30’u gérev tanimlarinin belirli oldugunu ancak kurumda
bu tanimlamaya uyulmadigini belirtirken, %20’si ise kurumdaki gérev tanimlarinin

belirli olmadigini ifade etmislerdir.

Gorev Tanimlari Belirli ve Buna
Uyuluyor: M1, M3, M4, M5, M7
Gorev Tanimlari Belirli Ancak Buna
Uyulmuyor: M8,M9, M10

Gorev Tanimlan Belirli Degil: M2, M6

Grafik 10 Katihmcilarin Kamu Kurumlarindaki is Tanimlarina iliskin Goriislerinin
Dagihmi

Katiimcilardan Memur 2, kurumundaki gérev taniminin belirli olmadigini
belirterek, mulki idare amirine dogrudan bagli olduklarindan dolayr mustakil bir birim
olamadiklarindan yakinmistir. S6z konusu katilimci dusuncelerine su sekilde devam
etmektedir:

“Iisleri Bakanligi’nin il yénetimi konusunda gérev tanimlamasini ayrintili bir
sekilde yaparken konu ilgeye geldiginde bu ayrintilar gbz ardi edilmistir.
Kaymakamlik biinyesinde Yazi lIsleri Miidiirliigii yapiyorum ancak devamli bir
angarya igle karsilasmaktayim. Olagan gérevlerim yaninda tesisattan, asansére;
binanin atik giderinden, ¢ati onarimina kadar her tiirlii teknik sorunla ilgileniyorum.
Ancak kurumlarda bir teknik kadro yok. Ayrica miilki idare amiri lojmaninin her tdrlii
aksakligina da bakmam icap ediyor. Bunlarla ilgilenmekten ¢ogu kez kurumlar arasi

yazismalarla ilgilenemiyorum.”
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Gorusmeye katlan Memur 3 rumuzlu katilimei, c¢alstigi  kurumdaki
memurlarin gérev tanimlarinin belirli oldugunu ve butin c¢alisanlarin bu biling ile
calistigini su sekilde ifade etmektedir:

“Bagl oldugumuz bakanlikga unvan siralamasina gbére c¢alisanlarin is
tanimlari yapilmis ve kurumumuzda biinyesinde bulunan sube mddirliiklerince bu
tanimlar dogrultusunda calisanlar arasinda gérev dagilimi saglanmig durumdadir.
Buradaki tek sikinti gérev dagiliminda kurum i¢i bir rotasyonun olmamasidir. Bunun
sonucu olarak da memur, tek tip is 6grenmekte ve kurumun diger islerine vakif
olamamaktadir.”

Memur 9 rumuzlu katihmci ise, kurumlardaki gérev tanimlarinin merkezi
yonetimce ¢ok ylzeysel yapildigini ancak ¢ogu kez bu yuzeysellik sebebiyle is
tanimlarina uyulmadigindan vurgulamis ve s6z konusu katihmci dusincelerini su
sekilde dile getirmigtir:

“Kamu kurumlarinin hemen hemen hepsinde badli bulunduklari bakanlik
tarafindan memurlarin unvanlarina gére is tanimlari yapilmigtir. Ancak yapilan gérev
tanimlarinda birtakim bogluklar birakilmigtir. Ornegin; amirleri tarafindan verilecek
benzer nitelikteki diger gérevieri yapmak, tanimi bunun en somut érnegidir. Clnki

amirler bu tanima siginarak memura angarya igler yiklemektedir.

5.7.11. Katihmcilarnin “is yerinizde g¢alisan memurlar uzmanlik alanina
uygun islerde mi istihdam ediliyor?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “is yerinizde ¢alisan memurlar uzmanlik alanina uygun islerde mi

istihdam ediliyor?” sorusu yoneltiimis, bu soruya iligkin katilimcilarin verdigi

cevaplarin dagilimi Grafik-11’ de verilmistir.

Memurlarin
Uzmanlik Alanina
Gore istihdam

Edildigini
Dislinenler
10%

Uzmanhiga gore istihdam var: M4
Uzmanhga gore istihdam yok:
M1,M2,M3,M5,M6,M7,M8,M9,M10

Grafik 11 Katihmcilarin istihdam Sekillerine iliskin Gorlslerinin Dagilimi
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Memur 1 rumuzlu katilimci, mevcut dizende memurlarin uzmanlik alanina
gore istihdam edilmedigini belirtirken buna, devletin ge¢miste memur aliminda
izledigi yanlis politikanin sebep oldugunu ifade etmistir. S6z konusu katilimci bu
konu hakkindaki distncelerini sdyle 6zetlemistir:

“Uziilerek séylemeliyim ki, gegmiste herhangi bir 6lgme olmadan partizanlik,
kayirmacilik gibi liyakati hice sayan uygulamalarla memur alimlari yapilmis olup, her
hangi bir uzmanlhk alani olmayan Kisiler kamuda istihdam edilmistir. Bunun
sonucunda memurlar istihdam edildikten sonra ister istemez ‘kendi becerileri
Olciisiinde ve olabildigince” ¢alistiklari islerde uzmanlasmaktadir. “Kendi becerileri
Olciisiinde ve olabildigi kadar” seklinde belitmemin nedeni ise memuriyetin ig
garantisi olmasi ve dolayisiyla isten atilma endisesinin bulunmamasidir. Bu durumu
suiistimal ederek is yapmaktan kagcan memurlara rastlamak kaginilmazdir.”

Katilimcilardan memur 10’da kamu kurumlarinda uzmanlk alanina goére
istihdamin olmadigi dusuncesindedir. Memur aliminda uygulanan Kamu Personel
Secme Sinavrnin Kigileri sadece elemeye yonelik oldugunu elestirirken, kendisinin
s6z konusu sinavdan oldukga yiksek bir puan almasina ragmen uzmanlik alanina
yerlegtirilemediginden yakinmistir. Memur 10 rumuzlu katilimcinin gorusleri su
sekildedir:

“Ben &grencilik hayati oldukga bagarili gegen ve lniversitede kimya bélimdind
bitirmis bir memurum. Hayalim kimyager olarak devlet blinyesinde hizmet vermekti
bu amacla KPSS denilen -neyi, ne kadar élgtiigiinden kusku duydugum-bir sinava
girdim. Bu sinavdan oldukga yliksek bir puan (puanim: 91.540) almama ragmen
acilan 10 kisilik kimyager kadrosuna atanamadim. Aldigim puanimi kullanmak adina
tercih yaptim ve hicbir bilgi sahibi olmadigim Gida, Tarrm ve Hayvancilik
Bakanligi'na memur olarak atandim. Bu gsekilde atamasi olan yiizlerce (niversite
mezunundan sadece bir tanesiyim ben.”

Memur 4 rumuzlu katilimci ise, konu hakkinda diger katiimcilarin tam tersi bir
dislnce dile getirmigti. Okudugu ve uzmanlastigi bélimde, istihdam edildigini
belirten katihmci, bunun ¢alistigi alanla ilgili oldugunu da eklemistir. Avukat olarak
goOrev yapan Memur 4, kendini su sozler ile ifade etmigtir:

‘Kamu Personel Secme Sinavi (KPSS) ile egitimini gérdigim ve
uzmanlastigim alana istihdam edildim. Benim birlikte galistigim kisiler (ki bu Kigiler
hékim, savci, avukat ve katiplerdir.) de uzmanlik alanlarina gére kamuda istihdam

edilmigtir.”
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5.7.12. Katiimcilann “is yiikiiniize iliskin goriisleriniz nelerdir?”
Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “is yikiinize iligkin gérusleriniz nelerdir?” sorusu yéneltilmis, bu
soruya iligkin katihmcilarin verdigi cevaplarin dagihmi Grafik-12’ de verilmigtir.

Katilimcilarin, is ylklerine iligkin gorusleri irdelendiginde; is ylkuni fazla
bulan ve bu durumdan memnun olmayan katilimcilarin orani %40, is yukinu fazla
bulan ancak bu durumdan memnun olan katilimcilarin orani %40 ve is yukinu az

bulan katihmcilarin orani %20 oldugu anlasiimaktadir.

is yiikiim fazla ve bundan
memnun degilim : M2, M5,M6, M8
is yiikiim fazla ama bundan
memnunum: M1, M4, M9, M10

is yiikiim az: M3, M7

Grafik 12 Katihmcilarin is Yiklerine iligkin Gortslerinin Dagilimi

Farkli kamu kurumlarinda gérev yapan Memur 3 ve Memur 7 rumuzlu
katimcilar, memurlarin is yuklerinin az olmasindan 6turt ¢ok fazla bos zamana
sahip olduklarini ifade etmistirler. S6z konusu katilimcilardan Memur 7 dugtncelerini
su sekilde ifade etmistir:

‘Kamu kurumunda is yilkinin ¢ok oldugu gérisine katiimiyorum. Bir
memurun glinliik ¢calisma mesaisi 8 saattir. Ancak ortaya koyulan iglere bakildiginda
mudirden memura kadar herkesin gilin igerisinde 2 veya 3 saat calistigi
goriilmektedir. Geri kalan mesai saatlerinde ise, kahvalti yapmak, sohbet etmek,
o6glen yemegine erken c¢cikmak ve ge¢ dénmek, cay-kahve igmek, sigara molasi
vermek, gelen 6zel misafirleri agirlamak, gazete okumak, bulmaca ¢bézmek, sosyal
medyay! takip etmek, bilgisayarda oyun oynamak ve benzeri mesguliyetlerle zaman

gecirildigini gérmek ne yazik ki mimkdn.”
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Memur 6 rumuzlu katilimci ise, kurumunda Uzerine dusen isg yukunun fazla
oldugunu ve bu durumdan memnun olmadigini belirtmistir. Calistigi kurumda is
cesitliliginin fazla olmasindan ancak yetismis memur azhdindan sikayet eden
katihmci, is yukunin kurumda en fazla kendisine yuklendigini dile getirmistir.
Katilimci, konu hakkinda dastncelerini su sekilde ifade etmigtir:

“Is yiikiimiin fazla oldugunu diisiinmekteyim. Son dénemde kurumda ¢alisan
memur sayisi iki kati artmasina ragmen benim is ylkimde hi¢cbir degisiklik olmad..
Bu durumu birgok kez mludire ve miilki idare amirine belirtmeme ragmen mevcut
durumda herhangi bir degisiklik yapiimadi. Maalesef kamuda vasifli ve islere hakim
memurlara daha c¢ok is yiklenmekte, sorumsuz ve Kkalifiye memura ise is
verilmemektedir.”

Memur 9 rumuzlu katilimci ise; kurumdaki is yukuinu fazla oldugunu ama bu
durumdan rahatsizlik duymadigini dile getirmistir. isini severek yaptigini belirten
katilimci, calisirken etrafindaki olumsuzluklardan siyrildigini, kafasini isine vererek

rahatladigini da eklemistir.

5.7.13. Katiimcilarin “Halen yapmakta oldugunuz is sizi tatmin etmekte
midir? Nedenlerini agiklar misiniz?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “Halen yapmakta oldugunuz is sizi tatmin etmekte midir?
Nedenlerini acgiklar misiniz?” sorusu yoneltiimis, bu soruya iligkin katilimcilarin

verdigi cevaplarin dagilimi Grafik-13’ de verilmistir.

is tatmini olan katihmcilar:

M1, M4, M5, M6, M8, M9

is tatmini olmayan katilimcilar:
M2, M3, M7, M10

Grafik 13Katilimcilarin is Tatminlerine iliskin Goriislerinin Dagilimi
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Katiimcilarin, is tatminine iliskin yanitlari incelendiginde;%60’'inin is
tatminine sahip oldugu, %40’inIn ise is tatminine sahip olmadidi anlagiimistir.

Memur 2 ve Memur 10 rumuzlu katilimcilar, ¢alismakta olduklari is ile ilgili is
tatminine sahip olmadiklarini belirtmislerdir. S6z konusu katimcilardan Memur 2,
kendisini farkli kamu kurumlarindaki meslektaslari ile kiyaslamistir. Onlardan daha
fazla is yukinin olmasina karsilik, 6zlUk haklarinin daha kétt oldugunu belirtmigtir.
Memur 10 rumuzlu katilimci ise; kendisinin nitelikli bir memur oldugunu oysa yaptigi
isin kendi vasiflarina uygun olmadigini belirtirken bunun is tatminine olumsuz etki
ettigini ifade etmistir.

Memur 3 rumuzlu katihmci da, is tatminine sahip olmayan memurlar
arasindadir. Katilimci, konu hakkindaki disuncelerini su sekilde dile getirmistir:

“41 yildir kamuya bagli ¢calismaktayim ve memuriyete iliskin olarak fazlasiyla
deneyim sahibi oldugum dusiincesindeyim. 35 yilimi verdigim ve Uust diizey is
tatminine sahip oldugum Telekom ile suan ¢alismakta oldugum kurumu kiyaslayinca
is tatminim olmamasi gayet normal. Yeteneklerimin hice sayildiji, kapasiteme
uygun istihdam edilmedigim ve kendimi yalniz hissettigim bir is ortaminda ig
tatminimin olmasi diglniilemez.”

Memur lrumuzlu katilimci ise, is tatminine sahip oldugunu belirten
katilimcilardandir. Bunun nedeni olarak, isine kendisinden bir seyler katabiliyor
olmasini gdstermistir. S6z konusu katilimcinin konu hakkinda ifadeleri su sekildedir:

“Isime kendimden bir seyler katabildigim siirece kendimi mutlu hissediyorum.
Alisilmisin disinda kuruma katki sagladigimi gérmek ve bunun olumlu déndsglerini
almak ise olan tatminimi saglyor. Tabii ki bu mutlulugu takim arkadaslarimla
paylasmak, onlara deder verdigimi hissettirmek hem beni motive ediyor, hem de
onlarin motive olmasini saglyor.”

Memur 5 rumuzlu katilimci igini uzun yillardir severek yapiyor olmasinin,
kurumdaki olumlu 6rgat ikliminin ve mesai arkadaslari ile arasindaki iyi iletisimin ig
tatminini olumlu yonde etkiledigi ifade etmistir.

Memur 6 rumuzlu katihmci, memuriyetteki ilk yillarinda gengligin verdigi
heyecanla daha idealist dusindidini bu sebeple o zamanlar is tatminine sahip
olmadigini belirtirken, yaginin ilerlemesi ile hayata daha realist bakmaya bagladigini
ve bununda igini kabullenmesine ve is tatmininin olusmasina sebep oldugunu dile
getirmigtir.

is tatminine sahip bir diger katiimci Memur 8’in konu hakkinda disiinceleri
ise su sekildedir:

“Yillarca 6zel sektdérde calismis bir bayan olarak ¢alisma hayatinin ne kadar

zor oldugunun farkindayim. Bir bayan icin hele ki evlendikten sonra ¢alisma hayati
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¢ok daha zorlagiyor. Bu idrak ile hayatimda radikal bir karar alarak KPSS sinavina
hazirlandim ve memur olarak atandim. Pek tabi bu sektériin de kendine gére
zorluklari var ama 6zel sektérle mukayese bile edilemez bence. Mesai saatlerimin
belli olmasi, is garantisine sahip olmam, maagsimi alacagim giin hakkinda tereddlit

yasamamam is tatminimi olumlu yénde etkileyen baslica sebeplerdir.”

5.7.14. Katilimcilarin “Gahstiginiz kurumda oncelikli olarak neler
yapilirsa motivasyonunuz artar?” Sorusuna Verdikleri Yanitlar

Katilimcilara “Calistiginiz  kurumda o6ncelikli olarak neler yapilirsa
motivasyonunuz artar?” sorusu yoneltilmis, bu soruya iligskin katilimcilarin verdigi
cevaplarin dagilimi Grafik-14’ de verilmistir.

Katilimcilarin, dncelikli motivasyon ihtiyaglari arasinda ucret artisi ile adil
amirler ve adaletli bir yonetim %13 ile 1. sirada yer almaktadir. Bunlar liyakate
uygun kariyer (%12), hizmet ici egitim (% 10) izlerken, deger gérme ve 6dul sistemi
% 8 ile 4. sirada yer aldigi goérulmektedir. Ayrica katilimcilarinmotivasyon

intiyaclarinin gesitlilik gdéstermesi de dikkat 6nem verilmesi gereken bir husustur.

Ozluk Haklarinin
lyilestirismesi

Takim Calismasi 2%
2% \

Kres
2%

Kararlara Katilma
4%

Grafik 14 Katihmcilarin Kurumlarindaki Oncelikli Motivasyon ihtiyaglarinin Dagilimi
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Memur 2 rumuzlu katimci, ¢alisti§i kurumdaki motivasyon ihtiyaglarini; licret
artisi, kurumun saglayacagi sosyal aktiviteler, ¢calisanlara lojman tesis edilmesi ve
Ozltik haklarinin iyilestiriimesi olarak siralamis ve bunlarin saglanmasi ile memurun
daha verimli galisacagi inancini tasidigini ifade etmistir.

Memur 4 rumuzlu katilimcinin kurumundan bekledigi ihtiyaglar ise su
sekildedir: dcret artigi, liyakatte uygun kariyer uygulamasi ve hizmet igi egitimlerin
yapiimasi. S6z konusu katilimci, bu ihtiyaclardan dcret artisinin memurun hayat
standartlarini yukseltecegini, hizmet ici egitimlerle memurun isi hakkinda daha
vasifli hale gelmesinin saglanabilecegini belirtmistir. Liyakate uygun kariyer
uygulamasi ile de memurluk meslegine guiven ve itibari beraberinde getirecegini dile
getirmigtir.

Memur 8 rumuzlu katilimci, kurumundan fazla beklenti icerisine oldugunu
soyleyerek bu ihtiyaclarini su sekilde siralamistir: dcret artisi, adaletli bir yénetim,
kurumda calisanlara deger gésterme, 6dlil sistemi uygulamasi, calisanlara lojman
tesis edilmesi, servis ve kres imkani. S6z konusu katilimci bu ihtiyaclarini su sekilde
dile getirmistir:

“Ginimiizde vatandaslar, devlet dairelerinde memurun asik suratli
oldugundan sikadyet etmekteler. Ben bu durumu memurun is motivasyonunun
dustikliigiine baglamaktayim. Kamu kurumlarinda c¢alisan memurun maddi ve
manevi ihtiyaglar giderilir ise memurun is motivasyonu artar. Maddi olarak; (icret
artisi, servis, lojman ve kres imkani saglamak memurun ihtiyaglarini karsilamakta
yeterli olabilir. Manevi olarak ise memurlarin kurumlarindan ve devletten hakli olarak
bir cok beklentileri oldugu diisiincesindeyim. Oncelikli olarak kurumlardaki yénetimin
adaletli olmasi saglanmali ve memura giiven duygusu asilanmalidir. Daha sonra ise
kurum amirleri  gbéziinde  dlsiincelerimiz  ve ihtiyaglarimizin  yeterince
onemsenmelidir. Memura deger gbstermenin ve belirli dbnemlerde manevi &diiller
vermenin onlari mutlu edecegi ve kurumuna karsi aidiyetlerinin olugsmasinda etkili
olacagi kanaatindeyim.”

Memur 3 rumuzlu katihmci bahsedilen ihtiyaglardan farkl olarak, memurlarin
karar alim sureclerine dahil edilmesinin onlari kurumlara daha baglayacagi
dislncesini ifade etmistir. Ayrica kurumlarda danigmanlik hizmeti verilmesi
gerektiginin altini gizen katilimci, memurun psikolojik agidan destek almasinin onu
daha verimli kilacagi duguncesindedir.

Memur 7 rumuzlu katihmci ise; mesai arkadaslar ile arasindaki iletisim

eksikliginin onu isine kargl olumsuz etkiledigini dile getirmistir. S6z konusu katilimci
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memurlar arasindaki iletisim sorununun ¢ozilmesinin motivasyona katki yapacagi
dugtncesinde oldugunu belirtmigtir.

Memur 1 rumuzlu katilmci ise konu hakkindaki dislnceleri ise su sekilde
Ozetlemigtir:

“Amirler igin, her bir memur bulundugu konumda degerli olmalidir. Bunu, énce
ybnetici olarak bizler kavramali daha sonra ise bunu memurlarimiza hissettirmeliyiz.
Sonug olarak biz bir takimiz ve yaptigimiz is hepimizin ortak paydasidir. Memurlar
arasinda rekabetin olusmasi kisa vadede motivasyon saglarken uzun vadede cok
daha kétii sonuglar ortaya c¢ikaracaktir. Bu biling ile érgltlerde, ¢alisanlar arasinda

rekabet ortami yaratmak yerine takim ¢alismasi yéntemi benimsenmelidir.”
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SONUG

Motivasyon, bireyi belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete gegirmek
icin yapilan g¢abalar bitliinidir. Dinamik yapili, psikolojik bir siire¢ olan motivasyon
sureci ise; birey ihtiyaclari ile baslamakta, s6z konusu ihtiyaclari karsilamaya yénelik
caba ile devam etmekte ve tatmin ile sona ermesi halinde bireyde mutluluk
olusturmaktadir. ihtiyaglarin bir amaca yénelik davranisa déniismesini tetikleyen
olgu, motivasyondur.

insan davraniglarini érgitsel amagclar dogrultusunda yénlendirebilmek, yani
orgutsel amaglarla kisisel amaclari yakinlagtirabilmek icin, davranigin ardindaki
ihtiyaci ve yonlendirdigi amaci dogru algilamak gereklidir. Bireyler, birbirlerinden
farkh ihtiyaclara sahip olduklarindan tercih ettikleri motivasyon araglari da farklilik
gOstermektedir. Dolayisiyla her duruma uyan bir motivasyonel yaklasimdan séz
etmek mimkin olmadigindan; yoneticilerin, uzun bir ugras isteyen isgorenlerini
tanima surecini dnemsemeleri gereklidir. isgérenlerini motive edebilme konusunda
bilgi ve deneyime sahip olan ydneticilerin, érgutlerinde her zaman basariya ulastigi
gorulmektedir.

is tatmini ise; isgorenlerin arzular ile isin ézelliklerinin birbiriyle drtlismesi
sonucu ortaya cikan “memnun olma” duygusudur. isgérenin is tatmininin olmasi,
kuruma baglihgr ve calisma verimliligini arttirdigindan, yoneticilerin is tatmini
yaratacak stratejiler benimsemeleri gereklidir.

isgdrenlerin motivasyon diizeylerinin is tatminini etkiledigi bilinen bir olgudur.
Motive olmus isgérenlerin, is tatminleri de artacak ve bdylece drgutin hedeflerine
ulasmasina yardimci olabilecektir.

Kamu kurumlarinin kalitesini ve niteligini etkileyen en O6nemli faktor
memurlardir. Bu nedenle memurlarin, motivasyon dizeyleri ve bunu is tatminine
etkileri, hem memurlar hem de goérev yaptiklari kamu kurumlari igin énemlidir.
Memurlarin motivasyon duzeyinin is tatminlerine etkileri sunacaklari hizmetin
kalitesini de etkileyecektir.

Bu arastirma ile kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin motivasyon duzeyinin
is tatminine etkilerini aciklamaya c¢alisiimistir. Bu ¢gercevede memurlarin énce genel
olarak yagsam memnuniyetleri ve buna etki eden unsurlar, daha sonra ise ig
memnuniyetleri, buna etki eden unsurlar, is memnuniyetinin olusmasi igin gerekli

motivasyonlar araglari ve ig tatminlerinin dizeyleri incelenmistir.
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Orta duzeyde yasam memnuniyetine sahip oldugunu belirten memurlarin bu
memnuniyetlerini  oncelikli olarak aile hayatinin olusturdugu anlasiimaktir.
Memurlarin yasam memnuniyetlerinde aile hayatindan sonra sirasi ile sosyal hayat,
ekonomik unsurlar ve is hayati dnem tagimaktadir.

Memurlarin i memnuniyet duzeylerine iligkin verilen yanitlar analiz
edildiginde, ige iligkin memnuniyet duzeylerinin yagam memnuniyet dizeylerinden
daha duslik olmasinin nedenlerini ise; “amirlerin tutumlar”, “¢calisma ortamindaki
iletisim eksiklikleri”, “liyakate uygun kariyer planlamasinin olmayisi”, “ekonomik

o ey

unsurlarin yetersizligi” ile “is yerinde yeteri kadar deger gérmeme” olusturmaktadir.

Ulasilan bir diger sonug ise soyle ifade edilebilir; kamu kurumlarinin fiziksel
kosullarin yeterliligi, is yerinin temizlik kosullari ve dlzeyi, is Uretebilmek icin gerekli
arag- gereclerin yeterliligi, yemekhane ve kosullari, lojman, ulasim, calisanlarin
cocuklarinin  bakimi icin kres-yuva gibi konular memurun motivasyonu
etkilemektedir. Kamu kurumlarinda is icin gerekli arag-gere¢ saglanmasinda sorun
yasanmadigl,buna karsin memurlarin psikolojik olarak rahat galismasi icin gerekli
konforun yeteri kadar saglanamadigi goérilmektedir.Hizmet siresi yiksek olan
memurlar kurumlarindaki Ucret, lojman, ulasim vb. konulardan c¢ok temizlik
konusuna daha fazla dnem verirken, hizmet suresi az olan memurlar ise Ucret,
lojman, ulagsim vb. konularin daha fazla 6nem tasidigini belirtmektedirler. Kanimizca
hizmet slresi fazla olan memurlara iliskin olarak belirtilen s6z konusu olgunun
nedenini ise, ¢alisma slresi uzadikga mevcut is ortaminin ve galisma kosullarinin
giderek kabullenilmesi ve “kaniksanmasi” olusturmaktadir.

Memurlarin kurumlarinda is ile ilgili disince ve géruslerini rahatlkla ifade
edememesi de motivasyonlarini etkileyen bir diger konudur. Ulkemizde benimsenen
asirt merkeziyetci yonetim anlayigi hiyerarsinin alt kisminda yer alan memurun
dusuncesine oOnem vermemekte bu durum memurun kendisini degersiz
hissetmesine neden olmaktadir.

Arastirmamizda elde edilen bir diger sonug ise; kamu kurumlarinda ¢alisan
memurlarin duygusal guvenlik, basarma ve takdir gérme ihtiyaclarinin tatmini ile
verimlilikleri arasindaki iligki konusundadir.Gergekten, memurlarin séz konusu
ihtiyaglarinin tatmin dizeyi ne denli ylksek ise, “aidiyet hissi” de o denli yuksek
oldugu gorulmektedir.Gorusulen memurlarin, kurumlarina aidiyet hislerinin duguk
olmasinin nedenini,isyerinde yeteri kadar takdir gormemeleri ve kendilerini duygusal
anlamda glvende hissetmemeleri olusturmaktadir.Buna ragmen s6z konusu
memurlarin iglerini yaparken keyif aldiklarini belirtmeleri dikkat cekicidir. Bunun
nedeni ise, katihmcilar tarafindan “iglerini yaparken kendilerini 6zgur hissetmeleri” ile

aciklanmaktadir.
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Arastirmamiz sonugclarindan birisini de, hizmet slresi ile is tatmini arasindaki
iliskinin dogrusal bir iligki niteligini tagimasi olusturmaktadir. Gergekten, memurlarin
hizmet sureleri arttikga ve is yasaminda deneyim kazandikga islerine olan uyumlari
da artmakta ve galistiklari kurumun olanaklarini daha fazla kabullenmekte olduklari
go6rilmektedir. Bunun sonucunda da hizmet sdresi uzun olan memurlarin is
tatminleri, hizmet sureleri az olan memurlara nazaran daha ylksek olmaktadir. Geng
memurlarin ise ise ilk baslandiklarinda isten beklentilerinin farkli oldugu
gérilmektedir. lyi bir tcrete, itibara ve kaliteli sosyal imkanlara sahip olmak isteyen
gen¢ memurlarin, kurumlarinca s6z konusu ihtiyaclari karsilanmadiginda, zamanla
motivasyonlarinin azaldiji ve azalan motivasyon sonucunda is tatminsizligi
yasadiklari anlagiimaktadir.

Memurlarin egitim durumu degiskenine gore motivasyon oncelikleri arasinda
farkhliklar oldugu da gérilmektedir. Buna gore orgiin 6gretim ile Gniversite mezunu
olmus ya da yuksek lisans yapmis memurlarin kendilerini, Universiteyi agik 6gretim
ile disaridan bitirmis memurlara goére daha ustin ve vasifli gordikleri yapilan
goérusmelerdeki tutumlarindan anlasiimistir. Buradan memurlarin egitim seviyeleri ve
sekillerine gbre ekonomik yonden beklentilerinin de farklilastigi sonucuna variimistir.

Memurlarin  érgltsel ve yonetsel faktdrler ydninden beklentilerinin
karsilanmadigi, yine gorismeler sonucu elde edilen bir diger sonugtur. Amirlerin
yeteri kadar adil olmamasi ya da vasiflarinin disik olmasi,¢alisanlarin performans
degerlendirmelerinin  yapilmayigi, basarih  memurlarin  takdir edilmeme ve
odullendiriimemesi gibi olgular da is tatminini kanimizca olumsuz etkilemektedir.

Ote yandan arastirmamizda ulagilan bir diger sonug; katilimcilarin %60’inin
yaptiklari iglerin kendilerini gelistirdigi disincesine sahip oldugudur. Bu dislnceye
sahip memurlarin genellikle arastirmaya yonelik igler yaptiklari, degisen
mevzuatlarin takibi ile yeniliklerden haberdar olduklari gérilmektedir. S6z konusu
dusunceye sahip olmayan katilimcilar ise; bilgi ve becerilerini islerine
yansitamadigini dusunen, cogunlukla“tek tip yazismalar’ yaptiklarindan yakinan
memurlardir.

Memurlarin, kurumlarinda yaptiklari islere iligskin is tanimlarinin yonetmeliklerle
belirlendigi ancak bu konuda ilgili yonetmeliklerde yer alan “amirleri tarafindan
verilecek benzer nitelikteki diger gorevleri yapmak” ibaresi nedeniyle gogu zaman
sorun yasadiklari anlasiimaktadir. Arastirmamizda memurlarin, s6z konusu ibareyi
dayanak alan yoneticilerin keyfi uygulamalari ile is yUklerinin arttigi ve bu tutum
karsisinda moral bozuklugu, motivasyon kaybi yasadiklari sonucuna variimistir.

Kamu kurumlarinda istihdam edilen memurlarin uzmanlik alanina goére islerde

calistiriimadiklari, istihdam edildikten sonra goérev yaptiklari is ile ilgili uzmanlagsma
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surecine girdikleri arastirmamiz kapsaminda elde edilen bir diger sonugtur. Bu
durumun nedeni, ge¢mis ddnemlerdeki memur istihdami sirasinda yasanan
partizanlik, kayirmacilik gibi liyakati hice sayan uygulamalar ve gunumuzde yapilan
KPSS ile kisiyi sadece genel kultir bilgi seviyesi ile elemeye yonelik yanhs
uygulamalardir.

Memurlarin, mevcut olan tum gikayetlerine ragmen ¢ogunlukla is tatminlerinin
oldugunu belirtmelerinin nedeni ise kendilerini 6zel sektérde hizmet veren is
gérenlerle kiyaslamalaridir.Ozel sektdriin calisma sartlarinin kamuya gdre daha agir
olmasi, is goérenlerin maas ve is garantilerinin olmamasi gibi konular kamu
kurumunda c¢alisan memurlar Gzerinde olumlu bir psikolojik etki yaratmakta bunun
sonucunda memurlarin igsel motivasyon dizeylerindeki artis is tatminlerine de
olumlu yansimaktadir.

Motivasyonu etkileyen araglar, bilindigi gibi motivasyonu oldugu kadar is
tatminini de etkilemektedir. S6z konusu araclarin siralamasi ise, kisiden kisiye
farkhlik gosteren insan ihtiyaglarina gore degisiklik gostermektedir. Arastirmamiz
sirasinda goérusulen katihmcilarin éncelikli motivasyon araglari siralamasinda ilk
sirada, “Ucret artigl” ile “adil amirler/adaletli bir yonetim” yer almakta iken “liyakate
uygun kariyer uygulamasi” ikinci sirada, “hizmet ici egitimler” Ug¢lncli sirada yer
aldigi goérilmektedir. Genel bir degerlendirme vyapildidinda ise, memurlarin
motivasyonlarinda psiko-sosyal araglar ile érgutsel ve yonetsel araclar kapsaminda
yer alan faktoérler toplu olarak incelendiginde (%79), ekonomik araglar kapsamindaki
faktorlerin toplamina (%21) gore daha 6ncelikli olarak yer aldigi goérulmektedir.

Sonug olarak, kamu kurumlarinda calisan memurlarin talepleri dncelikle;
amirlerin tutumlarinin daha demokratik ve astlarla iletisime daha fazla 6nem veren
bir nitelige kavusmasi, ise alma ve terfinin liyakat unsuruna goére yapilmasi ve
istihdamin uzmanhga dayali gergeklestirimesi, memurlara daha fazla deger
verilmesi ve is ortaminda dusuncelerini daha rahat ifade edebilmelerinin saglanmasi
gibi kosullarin yerine getiriimesine yoneliktir.

Yukarida da belirtildigi gibi kamu kurumlari, memurlarin ihtiyaglarini manevi ve
maddi yonleriyle bir butun olarak ele alip, motivasyonlarini etkileyen unsurlari
yakindan inceleyip, motivasyon arttirici yontemler kullandiklari takdirde memurlarin
i tatminlerinde yukselis saglanacaktir. Kamu kurumlarinin bu kapsamdaki
c¢alismalarini hizlandirmasi halinde sunulan hizmet kalitesinin de artmasi mimkun

olacaktir.
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EK-A

Arastirma Sorusu:
Kamu kurumlarinda ¢alisan memurlarin motivasyon diizeyinin is tatminine

etkileri nelerdir?

Tarih: Saat:

Kamu kurumlarinda galisan memurlarin motivasyon dizeyinin ig tatminine
etkileri Gzerine bir arastirma yapiyorum ve sizinle kurumunuzdaki motivasyonunuz
ve is tatmininiz ile ilgili bir gérisme yapmak istiyorum. Bu arastirmam sonucu ortaya
¢ikacak sonuglarin ilgili tezimde kullanarak bundan sonra bu konularda yapilacak
arastirmalara katkida bulunacagini Umit ediyorum. Bu nedenle bu konuda sizinle
yapacadim bu goérisme arastirmam igin blyldk 6nem tasimaktadir. Ve size
katkilariniz igin gok tesekkir ediyorum.

¢ Bu goérismede benimle paylasacaginiz tim cevaplar gizli kalacak ve
gOrustugum bireylerin isimleri kesinlikle tezimde yer almayacaktir.

e GOrusmeyi yaziya aktarma sirecinde yardimci olmasi bakimindan
izninizle kaydetmek istiyorum. Bunun sizin igin bir sakincasi var mi?

e GoOrusmemizin yaklasik 25-30 dakika surecegini tahmin ediyorum ve

izin verirseniz sorulara baslamak istiyorum.

Kisisel Bilgiler:

Cinsiyet:

Egitim Durumunuz:

Kurumunuzun Bagli Oldugu Bakanlik:
Memuriyetteki Hizmet Sireniz:

Aylk Net Maasiniz:

Maasiniza Ek Olarak Kazanciniz Var mi?
Kurumunuzdaki Goéreviniz:

Medeni Durumunuz;
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GORUSME SORULARI

1.) Genel olarak yagaminiza iligkin memnuniyet duzeyinizi nasil tanimlarsiniz?

2.) Yagsaminiza iligkin memnuniyet duzeyinizi etkileyen baslica unsurlar
nelerdir?

3.) Is yasaminiza iliskin memnuniyet diizeyinizi nasil tanimlarsiniz?

4.) Halen is yasamina iliskin memnuniyet dizeyinizi etkileyen faktorler nelerdir?

5.) Calistiginiz kurumun fiziksel kosullari hakkinda ne dustnuyorsunuz?
(yemekhane, temizlik, arag-gereg vb.)

6.) Calistiginiz kuruma *“aidiyet hissinize” iligskin neler soylersiniz? (Calisma
arkadasi iliskileriniz, isi sahiplenisiniz ve deger yargilarinizin uyumu gibi)

7.) lIsinizi yaparken keyif aliyor musunuz?

8.) lIsinizin sizi gelistirdigini diistiniiyor musunuz?

9.) Kurumunuzda is ile ilgili goris ve duslncelerinizi rahatlkla ifade
edebileceginiz bir ortam var mi? Bu konuda is ortaminizdan biraz s6z eder
misiniz?

10.) Kurumunuzda ¢alisanlarin is tanimlari belirli midir?

11.)is yerinizde calisan memurlar uzmanlik alanina uygun islerde mi istihdam
ediliyor?

12.) is yukinize iliskin gérisleriniz nelerdir?

13.) Halen yapmakta oldugunuz is sizi tatmin etmekte midir? Nedenlerini aciklar
misiniz?

14.) Gahstiginiz kurumda oncelikli olarak neler yapilirsa motivasyonunuz artar?
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