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1. GIRIS

Gegmisten giinlimiize insanoglu, yerlesik hayata gegcis siireciyle birlikte ¢esitli amag
ve hedefler ¢ercevesinde birlikler ve Orgiitlii yapilar kurmaya baglamis, is boliimii
kavrami bu sayede onem kazanmistir. Farkli bicim ve sekillerde tesekkiil eden bu
yapilarin ana kaynagini her zaman insanlar olusturmus; bu faktoriin zayifladigi
boliim ve alanlarda belli bir diizensizlik, yikim ve bozulmalar bag gostermistir. Bu
yiizden birlik ve beraberlik arz eden tiim yapilarin en énemli varlig: bireydir. insanlar
cok cesitli psikolojiye sahip canlilardir. Sahip olduklart aligkanlik, sosyal ve kiiltiirel
deger yargilari onu anlamli kilan diger 6zellikleridir (Ustiin, 2009: 604).

Insan faktoriiniin ne kadar 6nemli oldugunu yiizyillardan beridir tecriibe eden orgiitlii
yapilar, kurumsal degerlerin saglamlig1 i¢cin en biiyiikk yatirimi insana yapmus,
karsiliginda ise bireylerden Orgiitsel devamlilig talep etmistir. Bugiin i¢in adindan
s0z ettiren her kurum, gec¢misten gelen bir alt yap1 orglisiine sahiptir. Bu alt yapinin
saglamligr da kuruma cesitli sozlii ya da yazili sozlesmeler ile bagli insanlarin
birlikteligine ve bu birlikteligin kendi igerisinde teskilatlanmasina baglidir. Hedefleri
dogrultusunda ilerleyen ve diizenli bir teskilat yapisina sahip yapilara; kurumlar,
orgitler ya da herhangi bir alanda faaliyet gosteren isletmeler ornek verilebilir.
Bahse konu bu yapilarin gelecege saglam bir temelle uzanmasi i¢in insan kaynaklari
yonetiminin etkili bir sekilde planlanmasi sarttir. Bu yiizden insan kaynaklari
yonetiminde; yoneten ile yonetilenlerin gorev sorumluluklarini ¢ok iyi bilmesi ve
bagli bulunduklart yapiya sadakatle hizmet etmesi gerekir. Belli bir amact
gergeklestirmeye yonelik olusturulan bu yapilarda, sadakat ve devamliliginin
saglanmasi i¢in c¢alisanlara bazi tesvik edici unsurlarin saglanmasi gereklidir. Clinkii
caligmalarin etkililigi, ¢alisanlarin gereksinimleri karsilandigi 6lcude elde edilebilir
(Dina ve Olowosoke, 2018).

Bu yapilardan sadece biri olan ve toplumun her kesimine hizmet vermeyi gorev
edinen halk kiitiiphaneleri i¢in de tesvik edici unsurlar ayr1 bir 6nem tasimaktadir.
Kabul edilmelidir ki; halk kiitiiphanelerini gelistiren onlara islevsellik kazandiran ve
onlar1 yasatan temel unsur insandir (Yilmaz, 2006: 73). Bu yapiy1, daha verimli hale

getirip insan odakli hizmet anlayisina dondirecek olan da yine birincil unsur kabul



edilen kiitiiphane calisanlaridir. Insanlar1 aktif bir sekilde calismaya tesvik edecek ve
onlart kurumlarin tiim is ylikiini omuzlarken destekleyecek olan ise onlarin
isteklendirilmesi  yani motivasyonudur. Motivasyon; insan 0gesini isiyle
Ozdeslestiren, onun yetenek, bilgi ve tiim kapasitesini ortaya ¢ikarmasini saglayan
olgularin genel adidir. Kisinin deger, gereksinim ve beklentileri de motivasyonuyla
dogru orantilidir (Ustiin, 2009: 606).

Bilginin hizla degismesi dogal olarak bilgiyi ve bilgi kaynaklarimi mevcudunda
barmdiran kiitiiphanelerin de bu yenilenme siirecine katilarak hizmetlerini en uygun
sekilde sunmasi gereklidir. Siirekli giincellenen diinyada kurumlarin kendilerini
yenileyebilmeleri kurumsal alt yapmin yaninda mevcut personelin mesleki ve
orgiitsel gelisim ve degisime kendilerini dahil etmeleri ile gergeklesecektir.
Kiitliphanelerin hizmetlerini en iyi kalitede sunacak ve talep edilen bilgiye ulasmada
insanlara yardimci olacak olan kiitiiphane personelinin orgiitsel motivasyonlarinin
desteklenmesi bu siirecin islerlik kazanmasinda Onemli bir pay sahibidir.
Unutulmamalidir ki; verimli ve etkili ¢alisan insanlarin ortak 6zelligi iyi derecede

giidiilenmis olmalaridir (Dina ve Olowosoke, 2018).

1.1.  Konunun Onemi

Hangi kurum/kurulus veya isletme olursa olsun is veriminin en iyi sekilde elde
edilebilmesinde birincil etken ‘birey’dir. Bireyin gosterdigi performans, is akisina
sagladig1 katkinin orani ile motivasyonunun orami paralellik gostermektedir. Oziinde
bilgi ve bilgi kaynaklarini barindiran kiitiiphanelerin de durmaksizin devam eden
bilgi degisim ve artig silirecine uyum saglamasi; oOrgiitsel devamlilik i¢in bir

gerekliliktir.

Bilgi hizmeti veren orgtlerin hizmet niteligini tayin eden etmenlerin basinda; bilgi
profesyonelleri, parasal kaynak, bilgi yonlii kaynaklar, teknolojik donanim, fiziksel
olusum ve kullanic1 gelmektedir. Bu etmenlerden herhangi birinin yoklugu hizmette
aksamalara neden olacaktir. Fakat sadece bu etmenlerin olmasi da verimli hizmet
sunulmasi igin yeterli gelmemektedir (Ustiin, 2009: 602). Tiim bunlarn yaninda, en

O6nemli 6ge olan is gorenlerin motive olup ise daha pozitif sekilde dahil olmalari



gerekmektedir. Caliganlart motive eden etkenler ise onlarin isini sevmeleri ve ise
sunduklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleridir. Calistiklart kurum ile uyum
saglayabilen ve kurum degerlerini sahiplenen c¢alisan yiiksek performans gosterir,
iste devamsizlik gdstermez ve verimi artirmayr amag edinir (Oztiirk ve Dindar,
2003: 59). Kurumlarin verimini artirabilmeleri ve kendilerini yenileyebilmeleri de
mevcut personelin mesleki ve orgiitsel gelisim ve degisime kendilerini dahil etmeleri
ile gerceklesebilir. Boylelikle din, dil, 1k, cinsiyet ayrimi gozetmeksizin bilgiye
ihtiyact olan herkese hizmet veren halk kiitiiphanelerinin hedeflerini gergeklestirme
noktasinda s6z sahibi olan kiitiiphane personeli en iyi performans: gostermeye
calisacaktir. Orgiit iginde etkin bir motivasyon sistemi kurulabilmesi icin 6rgutlerin
farkli sosyo-demografik yapilari ve ge¢misleri olan g¢alisanlarini tanityarak uygun
motivasyon araglarini kullanmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle, halk kitlphanesi
calisanlarinin -sosyo-demografik ozellikleri baglaminda- motivasyon duzeylerinin
belirlenmesi, gerceklestirilecek uygun motivasyon uygulamalariyla daha mutlu,
basarili, verimli bir calisma ortaminin saglanabilmesine ve is yasam Kkalitesinin

artirllmasina kaynaklik etmesi agisindan 6nemlidir.

1.2.  Literatir Ozeti

Kitiphane ve halk kltiphaneleri olarak literatlire bakildiginda bu alanda birgok
yabanci ¢alisma olmasina karsin yerli calismalarin ¢cok az oldugu goriilmiis ve On

plana cikan bazi yerli/yabanci arastirmalara asagidaki gibi yer verilmistir.

Insan Kaynaklar1 agisindan Tiirkiye’deki halk kiitiiphanelerinin durumunu ele alan
Yilmaz (1998), halk kiitliphanelerine dair personel ile ilgili sorunlarda bazi temel
kaideleri ele almis ayn1 zamanda halk kiitiiphanelerindeki yetersiz personel sayisinin
tizerinde durmustur. Halk kiitiiphanelerinde insan giicii kaynagimi yeteri kadar
artirtlamiyor ise yapilmasi en uygun olan igin var olan personelin daha nitelikli hale
getirilmesi ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi oldugunu sdylemistir. Bu noktada
motivasyon igin belirleyici nitelikteki gerekliliklerin de gelir dizeylerini yiikseltmek
ve hizmet i¢i egitimlerle personelde bir 6rgiit kiiltiirli olusturarak niteligi ylikseltmek

oldugu sonucuna varmistir.



Balci1 (2006) tarafindan kiitliphane ¢alisanlarini motive eden etmenlerin belirlenmesi
amaciyla hazirlanan ¢alismada kittphane ¢alisanlarin1 motive edebilecek faktorlerin
neler olabilecegi ele alinmistir. Kiitliphane personelini motive edecek kaynaklarin
neler oldugunu saptamak igin liniversite, okul, halk kiitliphanesi ve 6zel arastirma ile

milli kiitiiphane lizerinde anket ¢alismasi yapilmistir.

Ola ve Adeyemi (2012)’'nin Nijerya Ibadan Universitesi Kenneth Dike
Kiitiiphanesi'ndeki personelin motivasyonu ve i3 doyumu iizerine yaptiklar
calismada uygulanan anket ile personelin refahi, memnuniyeti ve iiretkenligi ile ilgili
sorulara cevap aramislardir. Toplanan verilerle yapilan analiz ve ¢ikarimlar
sonucunda personelin karar verme siirecine katiliminin yetersiz, ¢alismak icin arag ve
gereclerin az oldugu ve otoritenin asir1 derecede merkezilestigi sonuglar1 elde
edilmistir. Bu sonuglar c¢ergevesinde katilimci yoOnetim tarzinin benimsenmesi,
personelin refahi ile ilgili konularda refah komitelerinin kurulmasi, hiikiimetin
calisan verimliligini artirmak i¢in c¢alisma kosullarini iyilestirmesi gerektigi gibi

konularda 6neriler sunulmustur.

Bamgbose ve Ladipo (2017)’nun hazirladigi, ¢alisan motivasyonunun kiitiiphane ve
bilgi merkezleri i¢in Onemi iizerinde durulan caligma, motivasyonun akademik
kiitiphanelerde ¢alisanlarin performans ve (retkenlikleri Uzerindeki etkisini
aragtirmak amaciyla yapilmistir. Segilen dort akademik kutlphanedeki personele
uygulanan anket sonucunda is giivenligi, licret, meslektaslarla iligki, finansal tesvik,
personel degerlendirme ve Odiil gibi ¢esitli motivasyon araglariin Kkitliphane
calisanlar lizerinde etkili oldugu, bir¢ok ¢alisanin kariyerlerinin gelecegi noktasinda
belirsizligin varli§i, destekleyici ve tutarli bir {ist yOnetimin olmadigi sonucu
cikmistir. Calismada, calisanlarin yiiksek verimlilik gosterebilmesi igin morallerini

arttirmak amaciyla zaman zaman motive edilmeleri 6nerisinde bulunulmustur.

Ustiin (1997)’iin “Kiitiiphanecilik Mesleginde I¢ iletisim ve Motivasyon” adli, insan
faktoriiniin degerlendirilmesi iizerinde durulan calismasinda bilgi merkezleri veya
kiitiphane personelinin birbirleri ve istleriyle olan iliskileri ile motivasyon konusu
tizerinde durulmustur. Calismada is yasantisinda goriilen bagaramama hissi, giiven

duygusunun sarsilmast gibi olumsuz etkilerin minimuma indirilmesi, iliskilerin ele
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alimarak  diizenlenmesinin  gerekliligine  deginilmistir. =~ Makalede  bilgi
teknolojilerindeki gelismelerin kiitiiphaneciligi nasil etkiledigi, ¢alisanlara getirdigi

sorunlar, bilgi gorevlisinin toplumdaki konum ve sorumluluklari ele alinmastir.

Dina ve Olowosoke (2018)’nin yaptig1 c¢alismada motivasyon giicii ve is
performansinin kiitiiphane personelinin gorevlerini yerine getirmedeki etkinligini
arttirma araci olarak arastirilmasi iizerinde durulmustur. Uygulanan anket ¢aligsmasi
sonucunda bulgular, personelin motive olmamasi durumunda verimsizlik sorununun
yasanabilecegini ve motivasyonun en popiiler yonteminin finansal yontem oldugunu

gostermistir.

Lamptey vd. (2013) tarafindan yapilan ¢alismada Gana'daki devlet iiniversitelerinde
kittphanecilerin - motivasyonu, motivasyonun performans (zerindeki etkisi,
kltuphanecilerin motivasyona bakislari, kiitiiphanecilerin memnuniyet diizeyini ve
kamu Universitelerinin  yonetimlerinin  kitUphanecileri  motive etmek igin
gosterdikleri caba incelenmistir. Motivasyonun performansa etkisinin tartisildig
caligmada kiitiiphanecilerle yapilan anket sonuglarina gore Gana'daki devlet
tiniversitelerinde kiitliphanecilerin motivasyon seviyelerinin yiliksek oldugu ve
motivasyon seviyelerinin kiitiiphanecilerin ¢ogunu olumlu yonde etkiledigi ortaya
konulmustur. Mevcut durumun iyilestirilmesi gerekliliginin {izerinde durulan
caligma, kiitliphanelerde yer alan motivasyon sistemlerinin nasil gelistirilecegine dair

bazi 6nerilerle sonuglanmaktadir.

Motivasyonun oneminin tartisildigi, Yeboah ve Antwi (2001) tarafindan ele alinan
makalede performans ve organizasyonel etkinliklerini etkiledigi gerekgesiyle iistlerin
kiitiiphane ¢alisanlarini motive etmeye calismalar1 gerekliligi tizerinde durulmustur.
Cape Coast Universitesi Kiitiiphanesi’nin idari yapismna deginilen calismada
kiitiphane c¢alisanlarinin  motivasyon ve verimliliklerini incelemek igin anket
uygulamas1 yapilmig ve personelin iiretkenligini arttirmaya yonelik Onerilerde

bulunulmustur.



Obajemu vd. (2012)’nin ele aldig1 c¢alisma, Lagos Universitesi Kiitiiphanesi
personelinin is performansini inceleyerek onlari tesvik ve motive edici unsurlari
incelemek; hizmetin en iyi performansa ulasabilmesi ic¢in yararli Onerilerde
bulunarak diisiik performansin nedenlerini bulmak amaciyla yapilmustir. lyi
ticretlendirilmis ve motive olmus personelin verimli ¢alisacagi, performansa dayali
sistemin calisan verimliligini etkileyecegi, egitim ve gelisim programlarinin
personeli performans gostermeye motive edecegi varsayimlari iizerinden ¢alisma ele
alinmistir. Obajemu son olarak bazi tesvik programlarinin uygulanmasi ve ¢esitli
motive edici unsurlart ifade ederek bunlarin personelin verimliligi lizerinde etkisi

olacagini belirtmistir.

1.3. Arastirmanin Amaci ve Hipotezi

Arastirmanin amacit halk kiitliphanesi ¢alisanlarinin  motivasyon diizeylerini
belirlemek ve belirlenen bu motivasyon diizeylerinin, onlarin sosyo-demografik
ozelliklerine gore farklilasip farklilagmadigini ortaya koymaktir. Bu amag

dogrultusunda, arastirma sorular1 asagidaki gibi belirlenmistir:

1. Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri nedir?
2. Halk kiitliphanesi c¢alisanlarinin  motivasyon diizeyleri onlarin sosyo-

demografik 6zelliklerine gore farklilagsmakta midir?

Bu arastirma sorular1 ¢ergevesinde c¢alismanin hipotezi; “Halk kiitliphaneleri
calisanlarinin motivasyon diizeyleri ile sosyo-demografik 6zellikleri arasinda anlamli

bir iligki bulunmaktadir.” seklinde belirlenmistir.

1.4. Arastirmanin Kapsami ve Sitmirhihiklar:

Arastirmanin evreni Ankara’daki halk kiitiiphanelerinde calisan 69’u kiitiiphaneci
olmak iizere toplam 265 personeldir (KYGM, kisisel goriisme, 26 Nisan 2019).
Aragtirmanin orneklemi ise %99 giiven seviyesinde 189 kisi olarak belirlenmistir.

Arastirmada orneklem olusturulurken uygun drneklem yontemi kullanilmistir. Uygun



orneklem, aragtirmacinin kolayca ulasabilecegi drneklemden veri toplayabilmesidir

(Bilyikztirk vd., 2014).

Aragtirma kapsaminda Ankara’da 46 halk kiitiiphanesinde calisan 265 personelden
172’sine ulasim imkanlar1 dahilinde anket uygulamasi yapilmistir. 172 kisiden 131
kisiye birebir uygulama yapilirken, 15 kisi uygulanan anketleri posta yolu ile 26 kisi
ise doldurulan anketlerin fotografin1 ¢ekerek telefon araciligiyla ulastirmistir.
Oncelikle, uygulanan anketlerin tam olarak yanitlamp yanitlanmadigi kontrol
edilmistir. 9 tane anket anlamsiz sekilde dolduruldugu i¢in gegersiz sayilmis ve
degerlendirmeye dahil edilmeyerek uygun nitelikteki toplam 163 anket arastirma

kapsaminda degerlendirilmistir.

Caligmanin literatiire sagladig1 katkilarin yaninda bazi sinirliliklar1 da bulunmaktadir.
Calisma, uygulamanin ¢ok genis alana yayilmasinin zorlugu ve imkanlarin kisith
olmasindan dolay1 yalnizca halk kituphaneleri ile smirli tutulmustur. Personel
motivasyonunun “kullanict memnuniyeti”ni nasil etkiledigini 6lgmenin farkli bir
anket ve uygulama gerektirmesi, personelin yani sira kullanicilara da uygulama
yapilmasmin ¢ok fazla zaman almasi ve arastirma kapsamindaki her kiitiiphane
kullanicisina uygulama yapilmasinin ¢ok zor olmasindan dolayi ¢aligma personel ile

sinirlt tutularak kullanicilar dahil edilmemistir.

1.5.  Arastirmanin Yoéntemi ve Veri Toplama Teknikleri

Arastirma konusuyla ilgili literatiirde bulunan kaynaklarin tespit edilmesi icin var
olan kayit ve belgeler incelenerek kapsamli bir belgesel tarama yapilmistir (Aypay
vd., 2012). Belgesel tarama yoOnteminin yani sira var olan durumu ortaya
¢ikarabilmek i¢in betimleme yontemi de kullanilmistir. Betimleme yontemi;
“olaylart obje ve problemleri anlama ve anlatmada ilk asamay
olusturur. Bilimsel etkinlikler olaylarin betimlenmesiyle bagslar. Bu
sayede onlart iyi anlayabilme, gruplayabilme olanagi saplanir ve

aralarindaki iligkiler saptanmus olur.” (Kaptan, 1998: 59).



Anket sorulari, bu arastirma i¢in literatiire dayali olarak hazirlanmistir. Anket iki
bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimde katilimcilara  sosyo-demografik
ozelliklerini (cinsiyet, yas, gorev/unvan, egitim diizeyi, Universiteden mezun olunan
boliim, is deneyimi, ¢alismakta oldugu kiitiiphanede hizmet siiresi, mesai saatleri,
ailenin aylik geliri, ailedeki birey sayisi, aile yapisi ve konut miilkiyeti durumu)
belirlemeye yonelik 13 soru yoneltilmistir. Anketin ikinci béliminde 35 sorudan
olusan “Motivasyon Olcegi” bulunmaktadir. Yapilan literatiir incelemesi sonucunda,
Erhan Bingél’iin “Ilk ve Ortaokul Yoneticilerinin Ogretimsel Liderlik Ozelliklerinin
Ogretmenlerinin Motivasyon Diizeyi ve Problem C6zme Becerilerine Olan Etkisi”
baslikl1 yiiksek lisans tezinde kullandigi motivasyon 6lg¢egi, bu ¢alisma igin uygun
bulunmustur. Bingdl (2014) de tez c¢alismasinda kullandigi bu o&lgegi, Meral
Karaboga (2007)min “Avcilar llgesi Ortadgretim Kurumlari Yoneticilerinin
Motivasyonlarmim Calisan (Ogretmen) Motivasyonu Uzerine Etkisi” baslikl1 yiiksek
lisans tezinde kullanilan Olgege dayali olarak gelistirdigini belirtmektedir (s.26).
Karaboga da galismasinda kullandigi bu 6lgegi Ozlem Ince’nin 2003 yilinda
tamamladig: “Is Tatminine Etki Eden Faktdrler ve Uygulamadan Bir Ornek” baslikl
yiiksek lisans tezinden aldigim bildirmektedir (2007, s. 47). Olgek 5°li Likert dlgege
gore hazirlanmistir. Cevap segenekler1 “Hi¢ Katilmiyorum (1)?, “Kismen
Katilmiyorum (2)”, “Kararsizim (3)”, “Kismen Katiliyorum (4)”, “Tamamen
Katiliyorum (5)” olarak verilmistir. Ayrica anketin sonunda katilimeilarin eklemek

istedikleri goriis ve Onerilerine yonelik agik uglu bir soru bulunmaktadir.

Ince (2003) tarafindan gelistirilen “Motivasyon Olgegi” 216 kisiye uygulandiktan
sonra gegerlik ve giivenirlilik testleri yapilmustir. Olgegin gegerligini test edebilmek
icin agimlayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. AFA sonucunda toplam varyansin
%38,54’1inli aciklayan 3 faktorlii bir yap1 elde edilmistir. Bunlardan birincisi 1, 2, 3,
7, 8, 10, 13, 15, 16, 17, 23, 24, 26, 28 ve 34 maddelerinden olusan is doyumu
faktori. Ikincisi 4, 6, 12, 14, 20, 22, 27, 29, 31, 32 ve 33 maddelerinden olusan
maddi doyum faktorudir. Uclnciist 5, 9, 11, 18, 19, 21, 25, 30 ve 35
maddelerinden olusan ast-iist iliskisi faktoriidir. Olgek, bu ¢alisma igin aym sekilde
kullanilmigtir. Motivasyon Olgegi’nin giivenirligini belirleyebilmek igin Cronbach
Alpha katsayis1 kullanilmigtir. Cronbach Alph, Is doyumu faktoriinde 0.87, maddi

doyum faktorinde 0.75, ast-iist iligkisi alt faktoriinde 0.79, 6l¢cegin tamaminda ise



0.85 olarak bulunmustur. Kabul edilen Cronbach Alpha giivenirlik katsay1 degeri
0.70’tir (Albayrak vd., 2014). Bu durumda Motivasyon Olgegi’nin giivenilirliginin
yuksek oldugu soylenebilir.

1.6. Arastirmanin Diizeni

1. B6lim: Bu boliimde arastirma konusunun Onemi, literatiir 6zeti, arastirmanin
amaci ve hipotezi, arastirmanin kapsami ve sinirliliklari, aragtirmanin yontemi ve
veri toplama teknikleri, arastirmanin diizeni ve c¢alisma sirasinda faydalanilan

kaynaklar bulunmaktadir.

2. Bolim: Bir hizmet isletmesi olarak halk kiitiiphanelerinin ele alindigi bu boliimde
halk kiitiiphaneleri kavrami, tanimi ve hizmet anlayis1 agiklanmig, halk
kiitiiphanelerini olusturan unsurlar (bina, biit¢e, personel, derme, kullanici) tek tek

ele alinarak, halk kiitiiphanelerinin gorev ve islevleri belirtilmistir.

3. Bolim: Orgiitsel motivasyonun agiklandig1 bu béliim; motivasyon kavrami, tanimi
ve Orgiitteki yeri, motivasyon siireci, motivasyonun onemi ve yararlari, Orgiitsel
motivasyon, motivasyonun ilgili oldugu kavramlar (is tatmini, moral diizeyi,
performans-performans degerlendirme ve verimlilik) ve motivasyon teorilerinden

(kapsam, siire¢) olugsmaktadir.

4. Bolum: Halk kiitiiphanelerinde personel motivasyonunun islendigi bu boliimde
halk kiitiiphaneleri galisanlarinin motivasyonlari {izerine agiklamalara yer verilmis,
halk kituphanelerinde 6rgutsel motivasyon faktorleri (ekonomik, psiko-sosyal ve
orgutsel-yonetsel faktorler) tek tek aciklanarak, halk kituphanelerinde motivasyonu

bozan etkenler belirtilmistir.

5. Bolim: Calismanin bu bdlimiinde uygulanan anket ¢alismasi sonucunda elde
edilen katilimci 6zellikleri, halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin motivasyonlari ile ilgili
bulgular, agik uglu soru ile ulasilan bulgular ve 13 degiskenin halk kiitiiphaneleri

calisanlarinin motivasyonlarina etkisi ile ilgili bulgulara yer verilmistir.



6. BOlim: Arastirmanin bu béliimiinde, arastirma sonucunda elde edilen bulgular

daha once yapilmis ¢aligmalar ile karsilagtirilarak tartisilmistir.

7. Bolim: Arastirmanin bu bélimiinde elde edilen sonuglar ve bu sonuclara dayali

Oneriler ile gelecekte yapilacak ¢alismalar igin bazi 6neriler bulunmaktadir.

1.7. Kaynaklar

Arastirma asamasinda elektronik, basili, siireli yaym, veri tabanlari gibi bir¢ok
kaynaktan faydalanilarak literatiir taramasi yapilmistir. Tarama yapilan kaynaklardan

bazilar1 agagidaki gibi listelenmistir:

Bilgi Diinyas1

DergiPark Akademik

EBSCOHost

Proquest

TOAD (Tiirkiye Olgme Araglari Dizini)
Tiirkiye Bibliyografyasi (1935-)

Tiirkiye Makaleler Bibliyografyasi (1952-)

Tiirk Kiitiiphaneciler Dernegi Biilteni (1952-1986)
Turk Kitiphaneciligi (1987-)

ULAKBIM Sosyal Bilimler Veri Tabani (2002-)
Ulusal Toplu Katalog (TO-KAT)

YOK Tez Katalogu

Aymi zamanda Cankir1 Karatekin Universitesi’ nin uzaktan erisim modiilii olan
DeepKnowledge platformu Uzerinden birgok e-kitap, makale ve yayindan
faydalanilmistir. Arastirmada bircok arama motorundan (Google, Google Scholar,
Mozilla, Yandex, Internet Explorer) calisma kapsaminda asagida yer verilen anahtar

kelimeler ile kaynak taramasi yapilmstir.
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Ktiphane Library

Halk Kuttphaneleri Public Libraries
Motivasyon Motivation

Calisan Motivasyonu Employee Motivation
Orgitsel Motivasyon Organizational Motivation
Motivasyon Teorileri Motivation Theories
Motivasyon Faktorleri Motivation Factors

Arastirma raporunun yaziminda, Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii tarafindan hazirlanan “Tez Yazim Kilavuzu (Metin i¢i Kaynak Gosterme
Yontemi - Apa Sistemine Gore)” kullanilmigtir. Dil bilgisi kurallari igin ise “Tiirk

Dil Kurumu Sozliikleri’nden yararlanilmistir (Tlrk Dil Kurumu Sozlikleri, 2019).
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2. BIR HIZMET iSLETMESI OLARAK HALK
KUTUPHANELERI

2.1. Halk Kutuphaneleri Kavrami, Tanimi ve Hizmet Anlayisi

Turk Dil Kurumu (TDK) (2011, s.1565)’ndaki tanima gore kiitiiphane, “kitaplik veya
kitabevi” olarak ifade edilirken halk arasinda bilindik anlamiyla da devlet veya 6zel
tesebbiislerin belli bir mekanda toplum yararina {icretsiz bir bi¢imde sundugu kiiltiir
hizmeti olarak belirtilebilir. Given ve Leckie (2003: 365) kituphaneleri, bireylerin
bir dizi sosyal ve bilgi faaliyetinde bulunduklar1 kamusal alan olarak tanimlarken, bir
bagka tanimda, bir toplumun biitiin yazili ve sozlii hafizalarimi1 kayda gegirerek
saklanmasina Onciiliik eden, ge¢misin depolanip insanlara sunuldugu bir kurum
olarak ele alinmigtir (IFLA, 2004: 25-26). Yazinin icadindan bu yana yaklasik 5000
yildir kitap veya benzer malzemelerin korunup saklandigi yer (Ersoy, 1983: 1) olarak
ifade goren kiitiiphanelerin temeli ilk¢aglara kadar uzanan Bati kaynaklarinda kitap
anlamina gelen “biblion” kelimesi ilk saklanilan yer anlamina gelen “theke” kelime
birlesiminden olusan bibliyothek diger adiyla kiitiiphane; Dogu kaynaklar1 Farsca ve
Arapca kokenli kitap anlamina gelen “kiitiib” ve igerisinde ev manasini barindiran
“hane” sozciiklerden tiiremistir (Altundag, 2018). Zaman igerisinde farkli asama ve
bilgi birikimleri kaydederek bilgi toplumu arasinda kendisine yer edinmeyi basaran
modern kiitliphanelerin temelinin bu sekilde atildigi sdylenebilir. Sadece bu siire¢
bile uygarlik tarihinde kiitliphanelerin pay ve katkisini gdstermesi bakimindan

onemlidir.

Her kurum ve kurulusun oldugu gibi halk kiitiiphanelerinin de gerceklestirmek
istedigi hedef ve amaclar1 vardir, olacaktir. Halk Kiitiiphaneleri Bildirgesi’nde (2004)
yer aldig1 iizere; “cinsiyet, yas, 1rk, dil, din, milliyet ve diisiince farki gézetmeksizin
her bireye hizmet sunmak” gibi bir amaca sahip olan halk kutiiphanelerin evrensele
hitap eden bu dlsturu, Polat (2010: 527)’1n ifadesiyle halk kiitiiphanelerinin temel
ilkelerinden birisi olarak gorilmektedir. Ozel olarak bahsedilebilinir amaglarina
deginilirse; halk kiitliphanelerinin egitim islevi harici biitiin yas gruplarina kiiltiir,
eglence, teknoloji benzeri hizmetleri ile amaclarini gergeklestirmeye calisan

kuruluslardir (Caglayan, 2011: 380). Bir hizmet isletmesi olan halk kituphanelerinde
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biitin bu hizmetler devlet tarafindan hi¢bir maddi beklenti olmadan, tamamen

toplum yararina olacak sekilde her kesimin kullanmasi i¢in sunulmaktadir.

Halk katUphanelerinin islevlerini tam olarak yerine getirebilmesi i¢in kaynaklarini
verimli kullanmanin yaninda halkin giiven, ilgi ve sevgisini kazanmasi gerekir. Bu da
ancak halka faydali hizmet ve iyi kurulmus halkla iliskiler uygulamalar1 ile
saglanabilir (Findik, 1988: 99). Halka agik, {icretsiz internet erisimini ilk olarak
sunan kurumlarin basinda yer alan halk kiitliphaneleri diger kuruluglar bakimindan
kritik ve benzersiz bir rol oynamistir (Jacger and Fleischmann, 2007: 34). Bugin bu
roliinlin artilar1 kiitiiphanelere uzak kalmayan bireylerin varligi olarak gorulebilir.
Kiitliphaneler bu ve benzeri hizmetlerin varligi ile toplumda giiven olusturabilirler.
Kullanicilar kadar kullanici olmayan herkes kiitiiphanenin tiim topluma ait oldugu ve
bu alanlardan kimsenin diglanmadigi algisinin farkindadir (Varheim vd., 2008: 881).
Ayni zamanda halk kiitliphaneleri hizmet ettikleri topluluklar1 yansitmalidir. Bu
nedenle, iki halk kutliphanesi hizmeti ayni degildir. Bu bakimdan, performans

olgiitlerini yerel kosullara gore uyarlamak ve degistirmek gerekir (Moore, 1989: 7).

Yasama hakkinin kutsallig1 gibi bilgiye erisebilmek de en temel insan haklarindan
birisidir. Yediden yetmis yediye herkese kamu hizmeti veren halk kiitiiphanesi,
gecmisten giliniimiize ¢ok ¢esitli bilgi kaynaklarini saglamanin yaninda, bilgiyi
arsivleme, diizenleme ve sunma konusunda da 6ncii durumdadir (IFLA, 2004: 25-

26). Bu yiizden de diger kurumlara nazaran iiye ve popiilerlik katsayis1 yiiksektir.

Yukarida tanimlama, amag¢ ve onemine dair kisaca deginilen kitlphaneler gorev,
ama¢ ve i¢inde bulunduklari kurumlarin teskilat yapisina gore cesitli tlrlere
ayrilirlar. Bunlar okul kituphaneleri, milli kutGphaneler, arastirma/iiniversite
kitlphaneleri, 6zel kituphaneler ve halk kiitiiphaneleri olarak ayrilmaktadirlar
(Ersoy, 1983: 1). Gerek bulundugu yoredeki toplum ile kaynasmasi, gerekse hitap
ettigi kitlenin diger kiitiiphane tiirleri gibi kisith olmadan toplumun tamamina
yonelik olmasi ve genis bir yelpazede islerlik gostermesi bakimindan halk

kiitiiphanelerin 6nem ve gerekliligi on plana ¢ikmaktadir.
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Halk kottphanelerinin belirli bir standart dahilinde hizmet sunup yo6netiminin
saglanmast amaciyla Kiiltiir ve Turizm Bakanligi tarafindan Halk Kiitiiphaneleri
Yonetmeligi (2012) hazirlanmistir. Bakanliga bagli halk, c¢ocuk ve ihtisas
kiitiphanelerinin  hizmet esaslarina yoOnelik ilkeleri belirten yonetmelik, bu
kiitliphanelerin kurulus, gorev, sorumluluk, hizmet ve ydnetimlerine dair esaslari

diizenlemektedir (Halk Kiitiiphaneleri Ynetmeligi, 2012).

2.2.  Halk Kiitiiphanelerini Olusturan Unsurlar

Halk kuttphanelerinde herhangi birinin yoklugunda tam olunamayan bazi unsurlar

vardir. Bina, biit¢e, personel, derme ve kullanicidan olusan bu unsurlar su sekildedir:

2.2.1. Bina

Icerisinde barmdirdigi kiiltiir hazineleri sebebiyle diger binalardan ayrilan
kiitiiphanelerin belli bash 6zellikler tasimas1 gereklidir. Oncelikle dis ve i¢ mimari
yoniinden kusursuz sayilabilecek kiitliphane binalarmin ilgi ¢ekecegi bilinmelidir.
Di1s mimari ile i¢ mimarinin biitiinsel uygunlugunun yaninda olusturulan binalar,
personel ve kullanicilar tizerinde gorsel bir etki birakmali, estetik bir haz duygusu
saglamalidir. Binada kullanilan renk ve malzeme bina igerisini dolduracak donatilar
ile uyum icerisinde olmali, liikksten 6te sadelik izlenimi vermelidir. Kisaca mekan

kurgusu mekan biitiinliigiine hizmet etmelidir (Kiitiiphane Tasarimu, t.y.).

Halk kitiiphanelerinin yapisal 6zelliklerinin kullanicilar tarafindan benimsenip etkin
bir sekilde kullanilmasi, kiltiphane islevlerine de uygun olup kiitiiphanelerden
beklenen faydalar ortaya c¢ikaracagi muhakkaktir. Bu nedenle 6zellikle i¢ mimari
halk kiitiiphaneleri igin dikkate alinmasi gereken 6nemli bir boyuttur (Ayhan, 2004:
4).

Oncelikli amac1 personel, kullanici ve kiitiiphane koleksiyonuna belli bir diizen ve
koruma saglamak olan bu kiiltiir binalari; kiitiiphanelerin toplumda yer alan tim
okuyucu Kkitlesine yonelik hizmet yiikiimliiliigii olmasi sebebiyle az katli yatay

yerlesim seklinde fiziksel engeli mevcut yasli, engelli bireylere yonelik tasarlanmali,
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ihtiyaglara goére yapilmalidir (Polat, 2010: 532). Tiim bu detaylarin haricinde
kiitiiphanelerin hizmet edecegi niifus ve calisanlarin sayisi da tasarlanacak olan bina

projelerinde dncelik arz etmektedir.

Kituphaneler kullanima uygun bigimde dizenlenmeli, i¢ tasarim g¢alismalarinda
diizensiz ve gelisigiizel yerlestirmelerden kaginilmalidir. Yapilacak binalar bolgesel
farkliliklara gore soguk bolgelerde gerekli 1sinma, sicak bolgelerde ise havalandirma
sartlar1 iyi olusturulmali; giin 1s1gindan maksimum derecede yararlanilabilecek
sekilde planlanmalidir. Cevre ve peyzaj calismalarinda gerekli fiziki alanin
biiytikliigiiniin yaninda temiz ve belirli bir diizene sahip olmalidir (Kutlphane
Hizmet Esaslar1, 2012).

2.2.2. Bitce

Yasa geregi tiim ihtiyaclar1 devlet tarafindan karsilanan halk kiitiiphaneleri, sundugu
temel hizmetleri “licretsiz” saglamak ile yiikiimliidiir. Zaman igerisinde degisen mali
sartlarda halk kiitliphanelerinin biit¢esinin eksik kalmasi pek ¢ok iilkede yerel
kituphanelerin ortak sorunu olup (Polat, 2010: 532) bu gereksinimlerin y1l i¢erisinde

noksan kalmasi verilen hizmetin kalitesini diislirecegi tahmin edilebilen bir olgudur.

2.2.3. Personel

Toplumu bilinglendirme konusunda 6nemli bir yere sahip olan halk kitliphanelerinin
islevsel yonden amag ve hedeflerini gergeklestirebilmesi; kullanici, derme, personel,
biit¢e ve bina gibi bu kurumu olusturan temel sebepleri, yani nitel ve nicel 6zellikleri
ile dogrudan iliskilidir. Bu 6gelerden biri ya da birkaginin eksikligi sonucunda bile
halk kiitiiphanelerinin kendi gorev ve sorumluluklarini yerine getiremeyecegi
agikardir. Her unsurun kendine has gorev ve islevleri var olup belirtilen bes 6genin
ayni anda var olmasi verilecek hizmetin niteligini dogrudan etkilemektedir. Bu
Ogelerin i¢inde en onemlisi de hizmetin 6ziinii belirleyen ‘insan giicii/personel’dir.
Kiitliphaneler kendilerinden beklenilen hizmeti en kaliteli sekilde ancak ve ancak
donanimsal anlamda yeterli ve kabiliyetli personel ile saglayabilir. Kiitliphanelerin

kendisinden beklenen sorumluluklart yerine getirmede; aktif, bilgili, yenilige agik ve
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kendini siirekli gelistirmeyi ilke edinen verimli is giicli, en 6nemli dayanaklarindan
birisidir. Bagka bir ifadeyle kiitiiphanelerin kurumsal hedeflerine ulagsmasinda en
onemli etken insan giiciine yonelik yapilacak planlamalar olacaktir (Atmaca, 1996:
73; Polat, 2010: 531). Ayn1 zamanda kiitiiphanelerdeki personel degerlendirilirken
meslekten olan ve olmayan seklinde ayrilarak ele alinmalidir. Halk kiitiiphanelerinde
personel, genel anlamda bir sorun olustururken o6zelde ise kalifiyeli personel

istihdami sorunu diinden bugiine devam etmektedir (Polat, 2010: 531).

2.2.4. Derme

Belli standartlara haiz olan halk kutuphaneleri unsurlarindan birisi de dermedir.
Derme, kiitiiphane kullanicilarinin bilgi, egitim ve kisisel gelisimi noktasindaki
ihtiyaclarmi karsilayacak tarz ve cesitlikteki eserlerin bir araya getirilerek gerekli
teknik islemler sonrasi kullanima agilmasi (Halk Kiitiiphaneleri Yonetmeligi, 2012)
denilirken, baska bir tanimda bilgi merkezi veya kutuphanelere daha Onceden
arastirilarak belirlenen bir plan dahilinde satin alma, bagis, degisim ve elektronik
paylasim araciligiyla elde edilen materyal birikimi olarak tanimlanmaktadir (Sinop

Universitesi, t.y.).

Kisaca kiitiiphanelere kaynak saglama yontemi olarak ifade edilen dermenin de belli
basli kurallar1 mevcuttur. Bir kiitiiphane kurulumunda ¢ocuk materyalleri dermenin
en az 1/3’Unu olusturmali, yerlesim yeri niifus orani esas alinmak sarti ile her iig
kisiye bir kitap diisecek sekilde eser sayist ayarlanmali, gezici kiitiiphane
diistiniilliyorsa onun da dermesi en az iki bin kitaptan olusup siire¢ igerisinde siirekli

guncellenmelidir (Halk Kiitiiphaneleri Yo6netmeligi, 2012).

Kurulus asamasinda yer alan veyahut faaliyetteki bir halk kittiphanesinin, hedefleri
dogrultusunda gelisen zaman ve siireclerin getirdigi gelisme ve giincel uygulamalar
takip etmesi gereklidir. Bulundugu ¢evrede yasayan toplumun her kesimine yonelik
eserleri barindirmali onlarin kiiltiirel harici aragtirma ve egitim beklentilerini
karsilayan bir yapiya ve derme sistemine sahip olmalidir. Derme, degisen kosullara

gore halk kiitiiphanelerinin hizmet politikalarin1 giincelleyen, yeni beklentileri fark
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eden yenilik¢i bir anlayisin adidir. Bu ylizden derme bir halk kittiphanesinin olmazsa

olmazlarindan birisi goriilmektedir (Cengiz vd., 2019).

2.2.5. Kullanici

Var olma gerekgesi topluma hizmet etmek olan halk kitlphanelerin hedef kitlesi
genis bir yelpazeyi barindirmaktadir. Egitim diizeyi, yasi, meslegi ve ekonomik
seviyesi ne olursa olsun her seviyeden birey halk kiitiiphanelerinin kullanicilarini
olusturmaktadir. Halk kutlphaneleri bunlara ilaveten 6zel hizmete muhta¢ olan
(fiziksel engelli, yasli vs.) bireylere de hizmet etmekle yiikiimlidiir (Polat, 2010:
533). Personelin engellilere hizmet etme istekliligi ve becerisi hayati bir unsurdur.
Engellilere hizmet edebilmeleri icin bir kituphane binasinin mimari O6zellikleri,
hareket engeli olan kisilerin gereksinimlerine gore ayarlanmalidir. Personel, s6z
konusu grubun ihtiyaglarina daha fazla duyarli hale getirilmelidir (Fedorowicz, 2007:
48).

Halk kiitiiphanelerinde kullanici memnuniyetinin diizeyi, kitiphane hizmetlerinin,
kullanicilarin  beklentilerini karsilamasiyla orantihidir. Halk kiitiiphanelerindeki
kullanict memnuniyeti, kullaniciya sunulan hizmetin iizerlerindeki etkilerine
bakilarak gbézlemlenebilmektedir (Caglayan, 2011: 382). Tiim bunlarin 6tesinde halk
kiitliphaneleri kullanicilar1 kiitiiphaneye gelen ve kiitiiphane tarafindan hizmet
gotiiriilenler disinda kiitiiphaneyi herhangi bir engeli ve 6ziir durumu olmamasina
ragmen kullanmayan bireylerin kiitliphaneye kazandirilmas: icin faaliyetlerin
yiriitiilmesi de halk kiitiiphanelerinin ~ goérevlerindendir.  Kisacasi, halk
kutiphanelerinin hedef kitlesi bulundugu yorede yasayan her bireydir (Polat, 2010:
533).

2.3. Halk Kiitiiphanelerinin Gorev ve Islevleri
Halk Kiitiiphaneleri Yonetmeligi’ ne (2012) gore kiitliphanelerin yerine getirmesi

gereken bazi gorev ve islevleri bulunmaktadir. Bunlar yonetmelikte asagidaki gibi

belirtilmistir:
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2.3.1. Gorevleri

Halk kiitiiphanesi amaglar1 gozetilerek materyal segme, saglama ve bunlari
kuttphanecilik teknik yontemlerine gore duzenleyerek hizmete sunma,

Bu materyalleri kiitliphane disinda da kullanilabilmesi i¢in 6diin¢ verme,
Kullanicinin aradigi ve kiitiiphanede bulunmayan materyali saglama ya da
bulunan kituphanelere yonlendirme,

Bulundugu yo6renin tarihi, sosyo-kiiltiirel yapis1 ve ekonomik 6zellikleriyle ilgili
yerel bir derme olusturarak kullanima sunma,

Bulundugu yoérede bazi girisimei gruplarin bilgi ihtiyaglarim1  karsilamak
amaciyla bilgi hizmetleri organizasyonunu yapma,

Tiim yas gruplarina yonelik egitici ve kiiltiirel organizasyonlar diizenleyerek bu
organizasyonlara destek ve katilim saglama,

Yasli, hasta, engelli ve eve bagimli olan bireylere gére hizmet sunma,
Kullanicilara rehberlik ve danigsma hizmeti sunma,

Tuzel veya gergek kisilerin kuracagi halka agik 6zel kiitiiphanelerin teknik
islerine rehberlik etme,

Kitlphaneye gelme imkani olmayan yerlesim yerlerine gezici kiitiiphane
araciligiyla hizmet gotiirme,

Derleme mevzuatina gore derleme islerini yiiriitme ve yiiriirlikte bulunan
mevzuata go6re katiphane hizmetleriyle ilgili butin gorevlerini yerine

getirmektir.

2.3.2. Islevleri

Halkin her tiirlii bilgi ihtiyacim1 karsilayarak kisisel ve yasam boyu Ogrenme
konusunda gayretlerini destekler.

Toplumu bilgi okur-yazarligi becerilerini kazanma ve gelistirme noktasinda
destekler.

Oncelikle cocuklar olarak bulundugu bélge halkinda kiitiiphane kullanma
aligkanligi ve okuma kultlrl olusturarak bu kiiltiirii gelistirme noktasinda

yardimci olur.
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Her seviyedeki orgiin ve yaygin egitimi, 6zellikle geng ve ¢ocuklarin zihinsel
gelisimlerini destekleyerek bu amag¢ dogrultusunda firsatlar sunmak igin ortam
olusturur.

Bulundugu yore/bolge oncelikli olarak, halkin sosyo-ekonomik ve Kkilturel
anlamda kalkinmasi ve gelismesini destekler.

Sozli gelenegi destekleyerek, somut olmayan yerli kiltiirel mirasin korunup,
diizenlenip sonraki nesle aktarilmasini saglar.

Toplumda bilim, sanat ve Kkiiltiirel mirasa karsi duyarlilik olusturarak bu
duyarlilik bilincinin gelistirilmesini saglar.

Kiiltiirler arasinda diyalogu gelistirmek igin toplumu destekler.
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3. ORGUTSEL MOTIiVASYON

3.1.  Motivasyon Kavrami, Tamim ve Orgltteki Yeri

Psikoloji bilimine ait bir olgu olan motivasyon kavrami; Latincede “movere”,
hareketlendirme, hareket ettirme sozciigliyle karsilanan ilgi istek ve ihtiyaglarin
geneli icin kullanilmaktadir (Tasdemir, 2013: 5; Unal ve Bursali, 2013: 8). TDK
(2011: 1698) sozligiinde “glidiileme, isteklendirme” anlamina gelen motivasyon
terimi/sozciigl, Fransizcadan dilimize gegmis olan “motivation” kelimesinden ileri
gelmektedir. Motivasyonun psikolojik bir olusum olmasi1 farkli agilarla ele
alinmasini, dolayistyla birden fazla tanimin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Tasdemir,
2013: 5). Yerli ve yabanci literatiirde genis bir yer bulan motivasyonun bazi tanim ve

islevleri asagidaki gibidir:

Literatiirde “Orgiitsel hedeflere ulasmak icin yiiksek diizeyde bir cosku yaratmanin
bir yolu” ifadesini tasiyan motivasyon, temel olarak ¢alisanin bireysel
gereksinimlerini veya ihtiyaglarini karsilayarak organizasyonel olarak ana hedeflere

ulagmak anlamina gelmektedir (Haque vd., 2014: 62).

Talukder ve Saif motivasyonu, bireyin is pozisyonunda basarili olmak igin gereken
gorevi en uygun performansa, kendi yararina en iyi sekilde yodnlendirmeye ve
sirdirmeye olan arzusu olarak Mills’ den aktarmaktadir (Talukder ve Saif, 2014:
124).

Robbins motivasyonu, bireyin belirledigi amaca erismek i¢in sarf ettigi yogunluk,
yon ve ¢abadaki israrci olma siireci olarak tanimlamaktadir. Yogunluk; bireyin ne
kadar ¢ok c¢alisacagiyla ilgiliyken yon de bireyin gosterdigi ¢abanin belli bir amaca
hizmet etmesi gerektigini vurgulamaktadir. Motivasyonun 1srarci olma boyutu da
bireyin bu ¢abada ne kadar siire azimle devam edecegi ile ilgilidir. Motivasyonu
yiksek olan kisi, amacina ulasana kadar isini yapmaya devam edecektir

(Mercanlioglu, 2012: 41-52).
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Ryan ve Deci’ye gore motivasyon, motive olmak, bir seyler yapmaya yonlendirilmek
demek olup, harekete gecmek igin herhangi bir itici guc¢ veya ilham hissetmeyen kisi
motivasyonsuz olarak nitelendirilir. Buna karsin giidiilenen veya is sonuna odaklanan

biri motive edilmis olarak kabul edilir (Ryan ve Deci, 2000: 54).

Motivasyon, personelin ¢alismak icin isteklendirilmesi ve orgiit igerisinde c¢alisma
sonucunda yiiksek performans gosterdikleri takdirde bireysel gereksinimlerinin en iyi

sekilde karsilanip tatmin edileceklerine dair inandirmadir (Duman, t.y.).

Motivasyonu “kisilerin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri

2

ile davranmalar1 ve ¢aba gdstermeleri olarak tanmimlamak da mudmkandir

(Motivasyon Siireci.., 2015).

Performans yonetiminin ulagsmak istedigi hedeflerden sonra gelen motivasyon, is
yonetiminde en onemli noktalardan birisi olup yoneticilerin dikkatle egilmesi
gereken bir konudur. Bir kurumda hedefler kadar o hedeflere ulasmak i¢in gerekli
motivasyonun varligi da sarttir. Motivasyon, gerekli performansin elde edilmesi i¢in
calisan bireyi yonlendirebilir, bireyin farkinda olmadigi eksikliklerini kendisine
gosterebilir veya bireyi gelecekteki yasantisina yonelik gilidiilemeler ile onu
hedeflerine yaklastirabilir. Aksi durumda ¢alisanlarin bir yillik performanslari
tizerinde ne kadar ¢ok siire durulursa durulsun calisanlar gerekli konularda motive
edilememisse ugras verilen istatistiklerin bosa gidecegi ¢ok aciktir (Luecke, 2008:
23).

Motivasyonu diger kavramlardan ayran iki 6zelliginin oldugu ifade edilmektedir:
Birincisi, motivasyonun bireye has bir durum olup herkesi ayni Olgiide
etkilemeyecegi, ikincisi ise sadece kisilerin davraniglarinda gozlenebilir olmasidir
(Kogel, 2007). Bu sebeptendir ki ¢alisanlar1 tek bir 6rnek {izerinden degil de birden

cok yol ile motive etmeye calismak daha dogru bir ¢aba olacaktir.

Motivasyonda gézden kagmamasi gereken diger onemli bir konu da su sekilde
Ozetlenebilir: Calisanlarin  ¢ogu, Ozellikle zihinsel yetenek olmak iizere

kabiliyetlerinin  6nemli bir kismim1  kullanmamaktadir. Yani her Orgitte
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kullanilamayan ylksek oranda insan yeteneklerinin varhigidir (Barutgugil, 2004:
371). Giiniimiizde kullanilamayan insan yeteneklerinin yaninda farkinda olmadan
bosa harcanan zaman ve diisiince alanlar1 da mevcuttur. Halbuki yetenekleri
dogrultusunda yonlendirilen ve var olan yetenegi gelistirmelerine imkan taninan
calisanlarin ise katkilar1 artacagi gibi moral ve motivasyonlar1 yiiksek olacagindan

isten duyacaklari tatmin duygusu ve saglayacaklar1 katk: artacaktir.

Motivasyonu ii¢ kisimda ele alan Mawoli ilk olarak, motivasyonun her insanin iginde
yerlesik oldugunu ve yalnizca etkinlestirilmesi veya uyarilmasi gerektigini
belirtmistir. Ikinci olarak, bir seferligine motive edilmis kisi veya kisilerin benliginde
olusturulan giidiilenmenin belli bir siire sonra ortadan kalkacagini belirtmektedir. Bu
nedenle, bireysel motivasyonun gerektigi sekilde etkinlestirilmesi ve sonrasinda da
sirddrilerek beslenmesi gerektigini  savunmaktadir. Mawoli U¢lncl olarak,
yonetimde veya organizasyonel bir ortamda bireysel motivasyonun 6zinin,
calisanlara yonelik olusturulan davranis organizasyonlarinda, davranisina uygun hale
getirilmesi gerektigini ifade etmektedir. Yani kurumun, disiinme ve yapma
(performans) konusunda ¢alisanlarini, orgiitsel hedeflere etkili ve verimli bir sekilde

yonlendirmesi gerektigini belirtmistir (Mawoli, 2011: 2).

Calisan insanlarin yonetimi, yonetim siirecinin ayrilmaz bir parcasidir. Orgiit
icindeki insanlarin kritik dnemini anlamak, insan unsurunun ve orgiitiin es anlamh
oldugunu kabul etmektir. Iyi yénetilen bir kurulus genellikle ortalama bir ¢alisani,
kalite ve verimlilik kazanimlarinin temel kaynagi olarak goriir. Bu tiir kuruluslar
sermaye yatirimina degil, calisanlara, iyilestirmenin temel kaynagi olarak bakarlar.
Bir kurulus, hedeflerine ulasma derecesinde etkilidir. Etkili bir kurulus, etki alam
iginde bir isbirligi ruhu, baglilik ve memnuniyet duygusu oldugundan emin olacaktir
(Tella vd., 2007: 1). Calisanlariin kuruma baghligi ve memnuniyeti motivasyon
oranlartyla dogru orantilidir. Personel motivasyonu konusunun ydnetimsel anlamda
hem teorik hem pratik olarak merkezi bir rolii vardir. Motivasyon, arastirmacilar
tarafindan etkili yOnetim uygulamasi i¢in yararli teorilerin gelismesi noktasinda
temel yapi tas1 olarak gortiliirken, yoneticiler her seviyedeki performans denklemiyle

ayrilmayacak bir parga gibi gormektedir (Steers and Mowday, 2004: 379). Sonug

22



olarak hangi yonden ele alinirsa alinsin lizerinde durulan noktalar, mutlu bir personel

ve bunun sonucunda yiiksek verimlilik temel amaglardir.

3.2.  Motivasyon Sureci

Motivasyon, belirlenen hedefin bireyi faaliyete gegirebilmesi ve hedefe erisebilmesi
i¢cin var olan enerjinin/giiciin bireye ge¢mesi ile arzu edilen sonuca motive olmus bir
sekilde ulagmasi asamasinda gegen siirecin tamamina denir. Bir istek, bir ihtiyac
etkisiyle harekete gegme; arzulanan eylemde bulunma surecine motivasyon sureci
denilmekte olup, birey bu ihtiyaglarin1 gidermek amaciyla ¢esitli davraniglar sergiler.
Ortaya ¢ikan davranislar sonucu istek ve ihtiyaglar giderilebilirse kisi tatmin ile aksi
durumda tatminsizlik ile karsilasir. Bu yiizden birey i¢in en uygun davranis modelleri
belirlenmeli ve etkin bir bigimde uygulanmalidir (Asikoglu, 1996: 37-38).
Motivasyon siireci adindan anlasilacagi {lizere belli bir zaman araliginm
kapsamaktadir. Siire¢ ne kadar kisa olursa kisi o derece az gabayla mutlu olacaktir.

Bu siireci agagidaki gibi sematize etmek miimkiindiir:

Sekil 3.1. Motivasyon Sireci

Inss

.I:::l:.l.al}'..‘l.ll —® U —* Tumum — ™ Tamun
Y Ve Olma
A Davrans Ve
R Degagikhips Venmhihik

Motivasyon

. —» e I
Unsurlan I

Kaynak: Asikoglu, 1996: 38
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Motivasyon siireci dort temel asamadan meydana gelmektedir. Bunlar:

Ihtiya¢: Onem derecesinin kisiden kisiye degisiklik gosterdigi, her kisinin siirekli bir
sekilde tatmin etmek i¢in ¢alistig1 birtakim gereksinim ve arzulari vardir.

Uyarilma: Bu gereksinmeler meydana geldiginde kisi motive olarak motivasyon
stirecini baglatmis olur.

Davrams: Kiside uyarilan duygular harekete gecgerek bireyi doyum saglamak
amaciyla davranis géstermeye sevk eder.

Doyum: Ihtiyaglar1 karsilanan birey doyuma ulasarak motivasyon siireci

tamamlanmig bir sekilde mutluluga kavusmus olur (Tagdemir, 2013: 8).

Motivasyon, saptanan amaca yoOnelik kisinin harekete gecmesi, talep edilene
ulagsmast i¢in gerekli olan enerjiyi harcama siireci olup (Kogyigit, 2016: 18)
gereksinimin doyurulmasiyla sonra erer. Ihtiya¢ duyulan gereksinimler siireklilik arz
ettigi i¢in motivasyon siireci dinamik bir 6zelligi de icinde barindirmaktadir

(Asikoglu, 1996: 40-41).

3.3. Motivasyonun Onemi ve Yararlari

Is gorenin calistigi ortamin fiziksel altyapisi, calisanlarin iliskileri ve siireg
icerisindeki onore edici maddi ve manevi tum olanaklar Kisilerin motivasyonunu
etkilemektedir. Bu nedenle kurumdan kuruma veya durumdan duruma tek ve sabit
bir motivasyon yontemi mevcut degildir. Bu duruma en i1yi kurum yoneticileri karar
verebilecektir. Farkli kosullar altinda c¢alisan bireyleri iyi teshis ve zamaninda
miidahale ile istekli calismaya sartlandirmak da yine yoneticilerin isidir. “Yapilan isi
nasil daha hizli, daha iyi ve daha verimli hale getirebiliriz?” sorusu etkin ¢alisma
ortamini saglayabilecektir. “Biz bu isi neden bdyle yapiyoruz?” ya da “Baska tlrli
nasil yapabiliriz?” sorularina bulunacak yanitlar ise kurumlarin 6zgiinliigiine acilacak
kapilar isaret etmektedir (Korpe, 1996: 86). Giiniimiizde bir¢ok is yeri, kurum ve
kurulusun basarisinin altinda yatan ana sebeplerinden birisi de kurumsal gelisim ve

degisimlerin bu gibi sorularla gelisen ¢aga uyarlanmasindan gegmektedir.
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Glinimiiz diinyas1 rekabet¢i bir pazar ortamimi barindirdigindan igletmelerin
calisanlarint bagli bulunduklar1 alanlarda tutmalari zorlagsmaktadir. Bu gibi
zorluklarin istesinden gelmek de ancak motivasyonunun onemini bilip kisilere
gercken destegi saglamakla mimkundudr. Bu yiizden yonetim ile personel arasindaki
baglar giiclii ve kolay ulasilabilir olmali, iki tarafli iletisimi barindirmalidir. insan
kaynaklar1 ile gerektigi diizeyde olusan iletisim, deyim yerindeyse kurumlarin
isleyisi ve ilerleyisi noktasinda merkezi bir 6nem tagimaktadir (Manzoor, 2012: 2).
Bu durum higbir kurum ve kurulusun kaybetmeyi géze alamadigi en 6nemli etken

olarak da gosterilebilir.

Motivasyonun igerisinde barindirdigi 6diil ve ceza yontemlerinin personel iizerindeki
etkisi biytktir. Odiil bu konuda calisanlar giidiileyen c¢alismalar1 olumlu etkileyen,
calisanlar arasindaki rekabeti arttiran en Onemli motivasyon araglarindan birisidir.
Cezalandirma ise Odiile nazaran ¢ogu zaman motivasyonu kesen ama caligsmalarin
devamliligi i¢in gerekli uyarilari tastyan bir yontemdir. Yoneticiler ceza verirken ¢ok
iyi diisiinmeli, personelin motivasyonunu ve isgoriirliiliigiinii de kesmemelidir (Ogiit
vd., 2004: 286). Bu yiizden calisanlar iizerinde her iki yontem de uygulanirken
hakkaniyet Olgusi ve derecesine dikkat edilmeli, hata pay1 en aza diisiiriilecek
sekilde planlanmalidir. Ciinkii amag yapilan isi kesmek degil, ¢alisanlarin talep

edilen ise daha iyi motive olmasini saglanmak olmalidir.

Personelin, calistigi kurumlarda maddi oldugu kadar manevi ihtiyaglarimi da
karsilamak motivasyonun gerekliliklerindendir. Bu durum inan¢ baglaminda oldugu
kadar c¢alisilan bazi boliimlerin  gerektirdigi psikolojik destek boyutunu da
kapsamaktadir (Yumusak, 2008: 246). Psikolojisi is ortamina aligtirilan bireylerin

daha verimli ¢caligmalar yapacag asikardir.

Motivasyonun faydalarindan biri de calisanlarin 6ziinde barindirdigi niteliklerinin
cikmasina yardimcr olmasi sOylenebilir. Yoneticiler bu konuda bireylerin bilgi,
beceri, sadakat ve is disiplinlerini ¢ok i1yi gézlemlemeli, onlar1 uygun is kollarinda
degerlendirmelidir (Birkan, 2009: 16). Bu sayede motivasyon siireci amacina uygun

bir sekilde gerceklestirilmis olacaktir.
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Bir orgiitte motivasyon yonetiminin islevsel olmasi, personelin motivasyonunun
sistemli olmasini saglayacaktir. Dolayisiyla ¢alisan performanst ve verimliligi
yuksek olacaktir. Bir Orgiitte motivasyon yonetiminin sistemli olmasinin

faydalarindan bazilar su sekildedir;

. Is gdrenlerin drgiite ve orgiit kiiltiiriine baghlig1 saglanar.

. Orgiitiin kar oran1 ve verimliligi artis gdsterir.

. Motivasyon diizeyi yiiksek olan calisanin morali yiiksek olup, dolayisiyla
personelin is istikrart saglanmis olacaktir.

. Personelin is tatmini yiiksek, isten kaytarma orani ise diisiik olur.

. Hem 0rgiit hem personel acisindan c¢alisma yasam kalitesi artar.

. Orgiitiin hizmet veya uriin kalitesi yiikselir.

. Etkili bir motivasyon yonetimi, Orgiitiin hedeflerine ulasmasi noktasinda

Oonem tagimaktadir (Celtek, 2004).

3.4. Orgltsel Motivasyon

Personelde ise yoOnelik aidiyet bilincinin olusturulmasi, kurumlarin en oOncelikli
hedeflerinden birisidir. Kurumsal yap1 hedeflerine yonelik ¢alisan yetkin ve glvenilir
personel basartyr gorev edinen kurumlarmm deyim yerindeyse temelini olusturur.
Kurumsal politikalarda oncelikle 6ngoriilen amag; verimli, ¢aliskan ve is ahlakina
sahip personeli kurumlarda tutmak olmalidir (Saijanen, 2017: 5). Kurumsallasmay1
basarmis olan bircok 6zel kurumun bazi ¢alisanlarina digerlerinden daha fazla {icret

Odemesinin altinda yatan ana etken de bu ve benzeri politikalar olarak goriilebilir.

Yoneticileri personelin motivasyon ve is tatmini konusunda bekleyen ii¢ zorlu asama
su sekilde ifade edilebilir: Ureterek mutlu olmay1 gérev edinen personeli ise almak,
calistig1 bolimde motivasyonunu kaybetmis personelin boliimiinii degistirmek ve
personelce talep edilen is ortamini olusturup devamliligini saglamak (Celtek, 2004).
Zorluklarin pozitif bir etkiye doniistiiriilmesi de ancak motivasyon ara¢ ve

yontemleri ile saglanacag1 yadsinamaz bir gergektir.

26



Personelin ihtiyaglar1 ¢ok g¢esitli ve kigiseldir. Yoneticilerin Orgutt, orgutsel
birlikteliklerin amagclar1 dogrultusunda yonetmek ve yonlendirmek haricindeki gorevi
de personelin ihtiya¢larim1 gereken diizeyde karsilamak, is ortaminin olmasi gereken
diizenini saglamaktir. Ancak bu sayede calisanlarin performans ve verimliligi
arttirtlabilir (Ay, 2007: 16). Kurum ve kuruluglar iiretimlerini, personelin sahip
oldugu bilgi ve donanima ve buna bagl olusan is giiciiyle gergeklestirebilirler. Mal
veyahut hizmet olarak gergeklestirilen tiretim siirecinde kaliteyi is gérenlerin nicelik
ve niteligi belirlerken tiim bu durumlarn temelden etkileyen motivasyon yani
giidiilenme gerekliligidir. Bu yiizden tiim donanimlarin yaninda yapict tutum ve
olumlu yaklagimlarin 6nemi yadsinamaz. Personelin benimsemis oldugu degerler,
mesleki davranis ve kararlarinin; birlikte calisma ve iiretme yasamina uygun olmasi
orgiitsel gelismisligin saglanmasina katki sunacagi yadsinamaz bir gergekliktir
(Uygur, 2009: 11). Motivasyonu tam bireylerin ¢ogunlugu olusturdugu bir 6rgtte,
kisiler arasindaki iletisim ve etkilesimin girisimei ruh, mal iiretim ve hizmet
olanaklarin1 destekleyecegi bilinen bir gercekliktir. Yerlesik bir insan kaynaklari
planina sahip, tim bu ortak amaclara uygun politika ve hedefler ile érgutin ileriye
taginacagi kolaylikla ongoriilebilir (Findike¢1, 1999: 377). Biiylk ve kiigiik olgekli
hizmet ya da mal iretimi yapan Orgiitlerin, amaclarini1 gerceklestirmek adina
calisanlarinin moral ve motivasyonunu yuksek tutarak Uretim hedeflerine istenen

olgtide ulagmalar1 mimkuindir (Glimiis ve Sezgin, 2012: 4).

3.5. Motivasyonun ilgili Oldugu Kavramlar

Motivasyonun yakindan iligkili oldugu kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlardan
bazilar1 olan is tatmini, moral diizeyi, performans-performans degerlendirme ve

verimlilik ile motivasyon arasindaki iliski asagidaki gibi agiklanmistir.

3.5.1. Motivasyon ve Is Tatmini

Bir kavram olarak motivasyon, calistig1r kurulusun amag¢ ve hedeflerine ulasmasi
noktasinda; yiksek verimlilik elde etmek igin bireyin davranisin1 degistirip harekete
geciren unsurlar olarak ifade edilebilir (Saka ve Salman, 2014: 26). Motivasyonu

yuksek olan is gorenin yaptigi isten tatmin olmasi, verilen hizmetin niteligini
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belirlemede kullanilan temel faktorlerden olup, calisanlarin sahip oldugu isten tatmin
olmast hizmetin niteligini yiikseltirken verilen hizmetin verimini de arttiracaktir

(Kogyigit, 2016: 24).

Calisanlarin zaman igerisinde igsinde ve isyerinde kurdugu iliskilere gore gelistirdigi
zihinsel bir tutum mevcuttur. Bu tutumun olugma siirecinde is gorenin mesleki
bilgisi, yaptig1 isin sonuglarma iliskin gosterdigi yaklasim ve is ortaminin iginde
bulundugu kosullarin rolii biiyiiktiir. Olumlu ya da olumsuz bir tavir olarak ortaya
cikacak her tutum kisilerin is tatmini ya da tatminsizligi konusunda bagli oldugu
orgiite bir doniit verir (Barutcugil, 2004: 388). Bireyin is ve 6zel yasami {izerinde
gayet etkili oldugu bilinen tatmin olma siirecine yoneticiler birden ¢ok bakis acisiyla
yaklasmaktadirlar. ilk olarak ¢alistig1 isletmede tatmin olmayan birey, miimkiin
oldugunca isten ayrilip olanak bakimindan daha uygun oldugunu diislindiigi is
ortamima kagmak ister ve bunun yoOntemini arar. Bu durumun kurumsallig
onemseyen bir yapiya zarar verecegi apaciktir. Ikinci duruma gore ise is tatminine
yiiksek oranda sahip ve calistig1 is yerinde mutlu olan birey, bu durumun artilarin
hem is hem de 6zel hayatina yansitir, ayrica bireyin devam durumu eksiksizdir ve
isten ayrilma istegi diisiiktiir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 123). Motivasyon ile is
tatmininin i¢ i¢ce olmasi her c¢alisanin bu 1is tatminine ulastigi anlamina
gelmemektedir. Issizligin yaygin oldugu toplumlarda iicret kisiler i¢in motive edici
bir faktor olabilirken; caliskan, isinin geregini bilen ve uygulayan her kisinin de
mutlak is tatminine ulastigi soylenemez (Ugman, 2006: 65). Etkili bir organizasyon,
calisanlarin ig tatminini saglamak igin bireyin, etki alan1 dahilinde miimkun olan her
seyi yapabilmesine imkan tanidigi takdirde onlarin isten tatmin olmasini saglayarak

etkinligini koruyacaktir (Ademodi and Akintomide, 2015: 1).

3.5.2. Motivasyon ve Moral Duzeyi

Insanlara ¢ok ¢aligmay1 sevdirmenin tek yolu onlar1 motive etmektir. Bugiin insanlar
neden cok calistiklarini anlamalidir. Bir organizasyondaki her birey bir sekilde
motive olur. Calisan motivasyonu, bir kurumun personelinin yaptig1 ise getirdigi
enerji, baglilik ve yaraticilik seviyesinin bir yansimasi olarak tanimlanabilir.

Calisanlarla islerin yiiriitiilmesi saglanmalidir. Bunun yapilabilmesi icin de
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yoneticinin c¢alisanlari motive edebilmesi gerekmektedir (Shahzadi vd., 2014: 159).
Motivasyonun da ¢ok yakindan ilgili oldugu nokta Orgiitteki moral diizeyidir.
Motivasyonu tam olan personelin ¢abalar1 tek bir hedef c¢evresinde toplanacaktir
(Findik¢1, 1999: 377). Insan bedeni i¢in saghigin 6nem arz ettigi kadar, isletme ve
kurumlardaki isbirligi ve verimlilik i¢in de moral ve motivasyon ayni oranda 6nem

tagimaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 5).

Moral kavrami, her bireyin kisilik ozelliklerine gore degisebilen duygusal bir
kavramdir. Bu bakimdan motivasyon ve is tatmini kavramlart ile benzerlik
gostermektedir. Orgiit icerisinde ortak hedeflerin benimsenip paylasimlarin takim
ruhuyla isgbirligi icerisinde gelistirilmesi, moral yoniinden 6nem tagimaktadir.
Dolayisiyla moral kavrami motivasyon ile i¢ ice gecen bir olgu olarak gérulmektedir
(Goger, 2010: 81).

3.5.3. Motivasyon ve Performans-Performans Degerlendirme

Bir kurum veyahut isletmenin performansini arttirmak igin c¢alisanlarin genel
verimini arttirmak esastir. Makinelerin devrim niteliginde birbiri ardina stirekli
degisip gelistigi bu cagda, bireylerin de bu sartlara uyum saglayip is gormesi
kagmilamaz bir gercekliktir. Ust diizey teknolojiyi uyumlu ve verimli sekilde
kullanmasi istenilen ¢alisanlarin tiim bu sartlar1 gerceklestirmesi ancak ve ancak
yeterince isteklenme yani giidii ile olur. ‘Gldii’ ya da diger bir ifadeyle ‘motiv’,
bireyin hareket ve davranislarini harekete gegiren icsel giigtiir. Baska bir ifadeyle,
davraniga enerji saglayan olgunun igerisindeki ve cevresindeki gucler denilebilir.
Kisinin igsel giicliyle harekete ge¢mesini giidiilenme yani motivasyon olarak
tanimlayan Kondalkar (2007: 99) performans formiiliinii su sekilde ifade etmektedir:

Performans = Kabiliyet x Motivasyon.

Motivasyon ve performans arasinda siki sikiya bir iliski mevcuttur. Aralarindaki
iliski dogru orantili olup biri artarken digeri de artmaktadir. Bu yiizden rekabet
edebilirlikleri yaninda siirdiiriilebilirliklerini korumak isteyen kuruluslar, orgiitsel
baglilik olusturmak ve calisanlarindan daha iyi verim ile performans elde etmek i¢in

bireylerin motivasyonlarin1 temel bir unsur olarak gormelidir (Castro vd. 2016:
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1143). Aksi durum olumsuz sonuglara ve isletmenin koymus oldugu hedeflere

ulagilamamasina sebep olabilmektedir.

Motivasyon bir tesvik siirecidir ve is goérene kurum hedefleri konusunda gerekli
enerjiyi saglar. Iyi planlanmis ve yapilandirilmis performans degerlendirme siireci is
gorenlerde giiclii bir giidiileme etkisine sahiptir. Personel nasil bir performans
gosterdigine dair net bir ¢ikti géremezse motive edilmesi de o dlgiide zorlasacaktir
(Mathew and Johnson, 2015: 22). Bu yiizdendir ki déniisiim igeren siireglerin

birbirini hem bilgi hem de veri anlaminda siirekli desteklemesi sarttir.

Performans degerlendirmenin is goéreni giidiileyebilmesi i¢in sonuglarin is gorene
belli bir acidan ¢esitli kazanimlar saglamasi gerekir. Kurumdan kuruma degisebilen
bu kazanimlar, genel anlamda maddi veya manevi olabilmektedir. Odiil, ek primler,
maas zammi gibi maddi kazanimlarin yaninda 6vgi, yetkilendirme veya terfi etme de
i gorenleri motive etmede etkili olabilmektedir. Birey, degerlendirme sonucuyla
birlikte elde edecegi kazanimlari ne kadar arzu ediyor ve ne kadar
odiillendirilebilecegine inaniyorsa, performansini yiikseltmek icin de o kadar motive
olacaktir (Sertgdz, 2005). Bu durumun da i1s goriilen kurumlarin elde etmek istedigi
hedeflere ulagsmasinda motivasyonun biiylik bir pay sahibi oldugunu gostermesi

bakimindan 6nemlidir.

Isletmelerdeki performans degerlendirme sistemi is gdrenlerin motivasyonunu
belirlemede 6nem arz etmektedir. Bugiin isletmelerdeki bircok calisan yaptigi iste
ilerleyip yilikselmek ve hatta daha biiylik sorumluluklar almak ister. Bundan dolay1
yapilan isin ve bu is sonucunda elde edilen basarinin ne kadar degerlendirilip 6nem
verildigi mithimdir (Findikg¢i, 1999: 379). Somut ¢iktilarin farkinda olan kisiler talep

edilen alana yonelik ¢aligmalarini arttirarak isletmeye kazang saglayabilmektedir.

Miisteriler kadar calisanlarin da memnun edilmesi kurumun basarisin1 ortaya
koymaktadir. Personelin memnun edilmesi de ancak onlarin beklenti ve ihtiyaclarini
saptayip karsilamakla gerceklesir. Beklenti ve ihtiyaci karsilanan personel motive
olacaktir. Personelin beklentileri oldugu gibi kurumlarin da personelden bazi

beklentileri olmaktadir. Kurumlar oncelikle bu beklentileri belirler ve bu
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beklentilerin ne oranda gergeklestigini de bilmek ister. Bu noktada kurumlar,
igsverenler i¢in en 6nemli araglardan biri de performans degerlendirmedir. Performans
degerlendirme bir yandan kurumun koydugu hedeflere ne oranda erisildigini ortaya
koyarken diger yandan personelin giidiilenmesinde 6nemli rol oynar (Ekber ve
Mirzayeva, 2016: 122). Is, hedef ve beklentiler yoniinden belirsizlik tasimayan

kurumlar diger kurumlara nazaran daha basarilidir.

Insan kaynaklar1 kurumlarm/isletmelerin en biiyilkk rekabet giiclerindendir.
Performans degerlendirme, personelini 6nemseyen kurumlar icin blyik 6nem
tasimaktadir. Kurumlar; is veriminin arttirllmasiin, personelin performansinin
arttirllmasindan gectiginin bilincinde olarak, onlarin motivasyonlarini yiiksek tutup
performans seviyelerini yikseltmeyi istemektedirler. Personeli motive eden etmenler
belirlenebilirse, onlarda var olan gizli kalmis yetenekler ortaya ¢ikarilabilir. Dogru
isleyen bir performans yonetimi, kurum hedefleri dogrultusunda personelden daha
cok verim almayr saglayabilir (Mercanlioglu, 2012: 41). Uriin olusumunda
beklenenin iistiinde bir verim anlayis1 da kurumlarin hedefleri igerisinde yer
almaktadir. Bu konuda Ugiincii, yoneticilerin personeli motive etme noktasinda insan
kaynaklar1 yapisini diizenleyip koordinasyonunu saglamak i¢in ii¢ temel nokta
tizerinde durmalar1 gerektigini Oral ve Kusluvan’ dan aktarmaktadir. Bu temel

noktalar asagidaki gibidir:

Performansi tanimlamak: Burada personelden beklenilen calismalar belirlenerek
basaril1 bir is performansinin saglanmasi i¢in personelin uyumlu olmast yoniinde
tanmimlar yapilir. Bdylelikle, hedefler belirlenip o6lgiitler saptanarak, takdir
gerceklesir.

Performansi kolaylastirmak: Bu adimda performans lizerinde etkili olan faktorler
saptanmaya calgilir. ilk &nce performansi olumsuz etkileyen engeller ortadan
kaldirilir. Sonrasinda uygun finansman, fiziki ve insan kaynaklar secilerek isin iyi

yapilmasina imkan taninir.

Performansi tesvik etmek: Performansi tesvik; odiiliin degerliligi ve miktari, dogru

zamanda verilmesi, adil ve dogrulugu gibi konularla ilgilidir (Ugiincii, 2016: 38).
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3.5.4. Motivasyon ve Verimlilik

Is gorenlerin motivasyonu orgitler icin ¢ok degerlidir. Ciinkii ortaya ¢ikarilan
imkanlarin  gerektigi gibi degerlendirilmesi is gliclinlin azami derecede
kullanilmasma baglhidir. Motivasyon sayesinde yoneticilerin insan varligindan
istedigi olciide yararlanabilmesi, is gorenin istekli olmasiyla saglanabilir. Isletme
kaynaklarmin en iyi sekilde degerlendirilmesine yardimci olacak unsur yine is
gorendir (Shahzadi vd., 2014: 160). Bu da verimliligin isletmelerdeki 6nemini ortaya
koymaktadir. Genel itibariyle verimlilik, bir iirlin tretmek igin kullanilan kaynak
miktar1 olarak tanimlanabilir. Girdilerin ¢iktilara oranla daha az olmasi verimliligin
Olglsu olarak ifade edilebilir (Can vd., 2011: 48). Farkli bir tanima yer verilirse;
calisanlarin yaratici, bagimsiz olan deneyim, bilgi ve birikimlerini is ortaminda
gosterip ortaya ¢ikan iiriinii sergilemesidir (Kogyigit, 2016: 19). Tanimlardan yola
cikilirsa verimlilik; bir hizmet veya bir iiriin olusturma siirecinde, eldeki maddi ve
manevi tiim kaynaklar1 en asgari diizeyde kullanarak en iist diizeyde girdi saglamasi

olarak agiklanabilir.

Calisanlarin kurum agisindan verimli olup olmamasi bireysel ¢ikar ve motivasyon
diizeylerine baglidir. Motivasyonu tam ve kisisel ¢ikarlari saglanmis olan bir is
goren, yeteneklerini isine en etkili sekilde yansitacaktir. Bu durum da verimliligin
calisgan yetenegiyle iliskili oldugunu gdstermektedir. Is gorenin yeteneginin ve
motivasyonunun eksikligi, onun verimli olamamasina neden olabilmektedir.
Dolayisiyla verimliligin en Onemli etkeni motivasyon olarak goriilmektedir

(Kogyigit, 2016: 19).

Yoneticiler g¢ogunlukla is gorenlerin verimsiz calistiklarindan yakinmaktadir.
Verimsizligin ise yeteneksiz olmak, tembel bir kisilige sahip olmak, tam anlamiyla
bir is giivencesinin olmasi, yapilacak is i¢in yetersiz bilgi sahibi olmak ve ise uygun
bir karakterinin olmamasi, yoneticilerin hakimiyet saglayamamasi ve sistemsiz
caligmast gibi bir¢cok cesitli sebepleri bulunmaktadir. Buradan yola c¢ikilarak
motivasyon ‘is gorenlerin etkin ve verimli olarak galismalarinin saglanabilecegi bir is

ve iligki ortaminin olusturulmasi’ seklinde 6zetlenebilir (Us, 2007: 9).
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3.6.  Motivasyon Teorileri

Yapisi geregi motivasyon kavraminin karmagikligi ve insanlar1 dogru yonde
calismaya motive ettigi diisiiniilen seylerin tek bir cevabinin olmamasi nedeniyle
yoneticilere rehber olmasi i¢in farkli teorileri de incelemek sarttir. Clinkii insanlarin
davranig ve performansini etkileyen birden ¢ok nedenin oldugu bilinmektedir. Bu
kapsamda olusturulmus olan teoriler, personeli etkin ve istekli bir bigcimde ¢alismaya
ve en dogru sekilde motive etmeye yonelik c¢ergeve sunmaya calismaktadir.
Motivasyon teorilerinin kesin olmamakla birlikte onlardan yararlanmak isteyen
yoneticilere bilgi ve fikir yonlii faydali oldugu yadsinamaz (Venugopalan, 2007: 38).
Motivasyon ile ilgili teoriler genellikle “kapsam teorileri” ve “siire¢ teorileri” olmak
Uzere iki karsit yaklasima dayanmaktadir. Siireg teorileri disa dontik, kapsam teorileri
ise ice doniik etkenlere 6ncelik tanmimaktadir (Onen ve Kanayran, 2015: 50). Bahse

konu teoriler su sekilde ifade edilebilir/agiklanabilir.

3.6.1. Kapsam Teorileri

Motivasyonun ice doniik etkilerini arastirip inceleyen teorilere kapsam teorileri
denilmektedir. Kapsam teorileri, bireyi is ortaminda motive eden durum ve olaylar
ortaya cikarmayr amaglarken ayni zamanda giidiilenmelerin gereksinim ve
nedenlerini bulmaya ¢alisir (Ergiil, 2005: 69). Bu teoriler, insanlarin ihtiyaglarini ve
bu ihtiyac¢lart karsilamak icin takip ettikleri hedefleri belirlemekle ilgilidir. Kapsam
teorileri ¢alisanlari neyin motive ettigine vurgu yapmaktadir (Venugopalan, 2007:
38). Bu teorilere gore insanlari motive eden seyler sahip olduklari ihtiyaglar ve
diirtiileridir. Bu kuramlar simdiki zaman ya da ge¢mis zaman icerisindeki bir veya
birden ¢ok konuyu kapsadigi icin “statik” olarak nitelendirilirler. Bu yiizden bu
kuramlar (teoriler) is davranislarini veya giidiilenmeyi oldugu gibi tahmin edemese
bile kisilerin igyerlerinde nelerin giidiledigini anlama noktasinda 6nem tasimaktadir
(Yiiksel, 1997: 122). Ayrica insanlar1 belirli davranig sekillerine yonelten ve onlarin
ithtiyaglarina deger veren bu teoriler, is gorenlerin gereksinimleri ile ilgili farkindalik
olusturur ve yoneticilerin is tatmini konusunda calisanlara saglayacaklari noktalar

belirlemede islerini kolaylastirirlar (Barutgugil, 2004: 375). Bu sayede kurum
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yonetici ve calisanlar arasindaki iletisim gerekli ihtiyaglarin bilinmesi ile daha

saglikli olacaktir.

3.6.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Kapsam teorilerinde en bilindik teorilerden birisi de Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi’dir. Maslow’a gore insan siirekli “isteyen” bir hayvandir; ihtiyaglarindan
birisi cevap buldugunda yenisini arzular. Dogumundan Oliimiine kadar olan bu
stirecte insanin gereksinimleri basamaklar halinde ve 6nem sirasina gore ilerler. En
alt basamakta bulunan fizyolojik gereksinimler en 6nemlileridir. Aglik ile sinanan
insanlarm ilk amaci yemek i¢in yasamaktir. Ancak insan diizenli ve yeterli olarak
yemek bulup bu ihtiyacim1 zorlanmadan giderebiliyorsa aclik o kisi i¢in Onemli
olmaktan ¢ikar. Bu durum sirasiyla insanin barinma, korunma ve dinlenme gibi diger
temel gereksinimleri icin de gecerlidir (McGregor, 1970: 32). Bu teoriye gore alt
hiyerarsilerde karsilanamayan temel ihtiyaclar, en liste ¢ikarak kisinin ilk ve en

O6nemli amaci haline gelecektir.

Bireyi herhangi bir davranisa iten asil etmen onun ihtiyaglar1 ise bireyin bu
gereksinimlerini saptayarak karsilayabilecek c¢esitli Orgiitsel araglari belirlemek
gerekir. Insan ihtiyaclarm onemine gdre bir hiyerarsi icinde siralayan Maslow,
bunlar1 karsilayacak orgiitsel araglar1 belirlemeye calisir (Can, 1995: 323). En alt
duzeyde yer alan fizyolojik ihtiyaglar sonrasi basamak seklinde yiikselen bu
hiyerarsi, giivenlik ihtiyaci, bir sosyal gruba dahil olma ihtiyaci, toplum igerisinde
sayginlik kazanma ve son olarak da kendini gerceklestirme seklinde bes ana
kademeden olugmaktadir (Livvarcin ve Kurt, 2012: 6). Bu basamaklarin sira ile
gerceklesmemesi durumunda bireylerin bir {ist basamaga c¢ikamayacagr ve ayni

ithtiyaci kargilamak i¢in ¢aba sarf edecegi bilinmelidir.
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Sekil 3.2. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

r——a

Thtiyact

Sayginlk Kazanma ihtiyaci

[ Sosyal Gruba Baglilik intiyaci ]

Guvenlik ihtiyaci

N /

Kaynak: Livvargin ve Kurt, 2012: 6

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde ilk basamak olarak yer alan fizyolojik
ihtiyaclar; yemek, barinma, uyku, 1sinma gibi fiziksel gereksinimleri kapsarken;
ikinci basamak olarak ifade edilen giivenlik ihtiyacinda ise korunmak durumunu
ortaya koymaktadir. Ugiincii basamak bir sosyal gruba baglilik, sevgi ve kabul gorme
ihtiyacin1 belirlerken dordiincii basamak olarak da saygi kazanma gereksinimini
ortaya koymaktadir. Besinci son basamak ise bireyi motive edecek, onu iist
seviyelere tasiyacak smnir ve potansiyelinin ortaya konulma ihtiyacina isaret

etmektedir (Livvarcin ve Kurt, 2012: 7).

Maslow insanlarin motive edilirken bu gereksinimleri aynm sekilde etki etmedigini
dile getirmektedir. Yani bir diger ifadeyle herkesin farkli sekildeki gereksinimleri
tarafindan motive edilmekte oldugunu sdylemektedir (Efil, 1999: 121). Maslow’a ait
bu teori zaman igerisinde birden c¢ok elestiriye ugramistir. Bunlarin igerisinden en
onemlisi, kisilere ait biitlin ihtiyaglarin ayni sira ve kaliba girme zorunlulugudur.
Bazilar1 agisindan sayginlik sosyal gereksinimlerden daha once gelebilirken bazisi
i¢in tersi durum s6z konusu olabilmektedir. Son olarak giderilen ihtiyacin ortadan
kalkacag: goriisii alt kademelerdeki ihtiyaclar igin de gegerlilik gosterebilir fakat ayni
durumun st kademeler i¢in de gegerliligini savunmak siiphe dogurmaktadir (Can,
1998: 306). Bu da teorinin ihtiyag-motivasyon baglaminda kisilerin gereksinimlerine

tam olarak cevap verememesine sebep olabilir.
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3.6.1.2. Herzberg’ in Cift FaktOr Teorisi

Herzberg tarafindan ortaya atilan bu teori, onun ifadesiyle iki motivasyon/hijyen
teorisi, iki faktorli teori olarak da bilinmektedir. 1950°li yillarda Herzberg
calismasinin  temelini  Maslow’un  Ihtiyaclar ~ Hiyerarsisi i  tatminine
yogunlastirmasina ragmen bir sonuca ulasamamis, olusturdugu anket ile
katilimcilardan kendilerini is konusunda olumlu ya da olumsuz hissetmelerini
saglayan seyleri tanimlamalarin1 istemistir. Sonug¢ olarak Herzberg, insanlar1 is
alaninda tatmin eden seyler ile memnuniyetsizlie neden olan seylerin farkl
oldugunu, bu yiizden bu iki duygunun tam tersi olamayacagina yonelik teorisini
ortaya ¢ikarmis, bu olgu ¢ift faktor teorisinin temelini olusturmustur (Haque vd.,
2014: 64). Arastirmasini muhasebeci ve miihendisler {izerinde yogunlastiran
Herzberg, onlart olumlu ya da olumsuz etkileyen kosullar1 agiklamaya c¢alismis,
teorisini bu sonuglar lizerine kurmustur (Newstrom ve Davis, 1993:129). Herzberg’in
ortaya attigt bu model, yoneticilerin giidiilemeyi anlamalar1 konusunda onemli
katkilarda bulunurken; bu aragtirma yonteminin herkese uygulanamamasi ve kisinin
basar1 seviyesinden ¢ok, tatmin olup olmamasi iizerine odaklanmasindan dolayi

elestirilere sebep olmustur (Can, 1995: 325).

Hijyen faktorleri, c¢alisanlara yalmizca kisa vadeli memnuniyet saglamaya
meyilliyken, motivasyonu saglananlar biiyiilk olasilikla daha uzun vadeli is

memnuniyetini getirmektedir (Haque vd., 2014: 64).

3.6.1.3. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Maslow’un olusturdugu teoriden etkilenen Clayton Alderfer’in (1972) ortaya attigi
kapsam teorilerinden biridir. Bu teori Alderfer’in, Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
teorisi modelini modern durumlara uyarlayarak sunmasi sonucu ortaya c¢ikmistir
(Can, 1995: 324). Alderfer, Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisindeki bes
ihtiyaci, daha genel sekilde olan su ii¢ seviyeye indirgemistir: varolus, iliski ve
gelisme ihtiyac1 (VIG). Varolus ihtiyaciyla kisinin gerek psikolojik gerekse giivenlik

ithtiyacini, iligki ihtiyaclari ile insanlar arasi sosyal iligkilerini, gelisme ihtiyaci ile de
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0zsayg1 ve 0z benlik gereksinimlerini i¢ine alan insan potansiyelinin gelistirilmesini

vurgulamistir (Pynes, 2013: 308).

Bu teoriye gore ihtiyaclar birbirine sik1 siki1 ve sirali bagl degildir. Thtiyaglar yukari
oldugu gibi asagiya dogru da hareket edebilmektedir. Bu kisilerin ihtiyag ve
kabiliyetine gore degiskenlik gosterebilir. Kendi igerisinde siralama gézetmeyen bu
teori, yoOneticilere motivasyona yonelik sorunlari agmada yardimci olmasi
bakimindan anlamhidir (Barutgugil, 2004: 376). Maslow’un ihtiyac¢ hiyerarsisi ile
Alderfer’in ERG teorisi arasindaki temel fark, ERG teorisinin, bir birey daha yiiksek
bir ihtiyag icin istek gelistirmeden Once daha diisiik bir ihtiyacin karsilanmasi
gerektigini varsaymamasidir. Bu nedenle ERG teorisi, bireylerin ayni1 anda farkli
hiyerarsi seviyelerindeki c¢esitli ihtiyaglardan tatmin olmalarini saglar (Elding, t.y.:

48).

3.6.1.4. McClelland’ 1n Basari Giidiisii Teorisi

McClelland’ 1n basart giidiisii teorisi, McClelland’ 1n insan ihtiyaglarii U¢ grup
altinda topladigi kapsam teorisidir. Bu gruplar giicliiliikk, baghilik ve basar
ithtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin diisiiniir tarafindan toplumsal agidan 6nem tasidigi
vurgulandig1 gibi daha ¢ok sosyo-psikolojik yonden dnem tasindigi belirtilmektedir.
Bir baska deyisle toplum ve birey ulus yasaminda 6nemlidir. McClelland’ a gore,
kisinin kendi alaninda miikemmeli arama ve en iyisi olma tutkusunun altinda basari
ithtiyact bulunmaktadir (Eren, 2012: 526). Yoneticiler agisindan bu teorinin anlami su
sekilde ifade edilebilir: Personelin ihtiyaglarinin belirlenmesi dolayli olarak personel
secme ve yerlestirme sistemini de gelistirebilir. Bu sayede basar1 giidiisii yiiksek olan
personel, yeteneklerine daha uygun bir is alanina yonlendirilebilir. Boylelikle motive
olmak i¢in gereken hareket alanini bulan personel biinyesinde barindirdigi bilgi ve

donanimini tam anlamiyla i alanina yansitacaktir (Kogel, 1999: 473).

Basar ihtiyaci sadece hedeflenen en {ist nokta seklinde algilanmamalidir. Basari,
hedefin ulasilmasi ve gergeklestirilmesidir. Fakat hedef dogrultusunda giderken
bireyin kendini gelistirmesi, harcadigi ¢aba gibi degerler basar1 sonucunda elde

edilen odiiller kadar Onem tasimaktadir. Dolayisiyla yoneticilerin c¢alisanlara
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verdikleri gorevlerin ulasilabilir ve ¢alisan1 gelismeye zorlayici sekilde tasarlanmasi
ayn1 oranda degerlidir (Simsek ve Eroglu, 2013:179).

3.6.1.5. McGregor’un X ve Y Teorisi

Bu teoride Douglas McGregor (1960), orgiitlerde insanlart motive etme konusundaki
varsayimlari destekledigini 6ne siirdiigli iki 6nermeye yer vermistir (Bramham, 1989:

131). McGregor tarafindan yayilmis olan X ve Y teorisinin iistiinde durdugu insan

dogas1 hakkinda varsayimi Kondalkar (2007: 108-109) asagidaki gibi karsilastirmali

olarak agiklamistir:

Sekil 3.3. McGregor’un karsilastirmalh X ve Y teorisi

X Teorisi

Y Teorisi

a- Calismak insana dogasi geregi hos

gelmez.

a- Calismak oyun oynamak kadar

dogaldir.

b- Cogu insan sorumluluk almak igin
hirsli degildir onun yerine yonetilmeyi

tercih eder.

b- Insanlar amac gergeklestirmek icin
gerekli olan irade giiclnl Ust seviyede

kullanir.

c- Cogu insan Orgiitsel sorunlar1 yaratici

sekilde  ¢ozmek  i¢in  yeterince

kapasiteye sahip degildir.

c- Orgiitsel sorunlar1 yaratict sekilde
cozme kapasitesi niifus igerisinde genis

capta yayilmistir.

d- Motivasyon sadece psikolojik ve
giivenlik ihtiyaclart durumunda ortaya

cikar.

d- Motivasyon kendini gergeklestirme,
itibar ve sosyal ihtiya¢c dlzeylerinde

ortaya cikar.

e- Bircok kisi siirekli kontrol altinda
tutulmali ve orgiitsel konular hakkinda

basar1 i¢in sik¢a zora kosulmalidir.

e- Insanlar is yaparken hem yaratict

olabilir hem de kendi kendini idare

edebilir.

Kaynak: Venugopalan, 2007:46

Teori X, cogu insanin yonlendirilmeyi tercih ettigini,

sorumluluk almakla

ilgilenmedigini varsayar. YoOneticilerin, c¢alisanlar1 motive edebilmeleri i¢in onlar
zorlamasi, kontrol etmesi veya tehdit etmesi gerektigini 6ne siliren geleneksel

yonetim goriisiidiir. Insan dogasin1 ve motivasyonunu daha gercekci ve dogru bir
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sekilde anlayabilmek i¢in alternatif bir insan davranisi olarak gelistirilen Teori Y ise
olumlu, katilimci ve demokratiktir. Bu teori, insanlarin, dogas1 geregi tembel ve
gilivenilmez olmadigini1 varsaymaktadir. Uygun sekilde motive edilmesi durumunda,
insanlarin temelde kendi kendilerini ydnetme ve yaratict olmalarini Onerir

(Venugopalan, 2007: 46).

3.6.2. Surec Teorileri

Siire¢ teorileri, motivasyonu olusturan etkin degiskenler arasindaki bagi belirlemeye
calismaktadir. Bu teoriler, davraniglarin nasil bas gosterdigi, yonlendirildigi ve
sirdiriildiigii ile ilgili olup motivasyonun gercek siirecine vurgu yapar

(Venugopalan, 2007: 38).

Siire¢ teorileri olarak belirtilen motivasyon teorilerinin asil ilgilendigi nokta,
bireylerin hangi hedefler dogrultusunda motivasyonlarinin nasil saglandigi ile
ilgilidir. Bu teorilerin cevaplamak istedigi baglica soru “Herhangi bir davranista
bulunan kisinin o davranisi tekrardan gostermesi veya goOstermemesi nasil
saglanabilir?” seklindedir. Bu teoriye gore gereksinimler bireyi davranis gostermeye
yonelten unsurlardan sadece bir tanesidir (Gimiis ve Sezgin, 2012: 12). Slreg
teorileri glidiilenmenin olusum ve asamalarini arastiran gereksinimlerin varligindan

doyumuna kadarki gecen zaman araligin1 tanimaya ¢alismaktadir (Ergiil, 2005: 69).

3.6.2.1. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Bu teori, 6ncelikle Edward Tolman ve Kurt Levin tarafindan ortaya atilmakla birlikte
esas olarak Victor Vroom tarafindan gelistirilmistir (Yuksel, 2007: 142). Vroom'a
gbre bu teori, personelin performansi ile odillendirilmeye ulasacagi diisiincesini
barindirmaktadir. Odiiliin derecesi ne derece yiiksek olursa motivasyonun da o
derece iist diizey olacagi bu teorinin temelini olusturmaktadir (Talukder ve Saif,
2014: 126). Bu teori 6ziinde ¢ ana kavrami barindirmaktadir. Bunlar; aragsallik,
cekicilik ve beklentidir. Aragsallik, ¢ekicilik ve beklenti kavramlari ile is gorenler;
basar1 gostererek ¢aligma ortaminda ilgi ¢ekici bir {ist gérev ya da konuma terfi etme

beklentisi i¢ine girmelerini, bu durumunda kendilerine yonelik pozitif bir 6dul olma
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ozelligini ifade etmektedir (Yiiksel, 2007: 142). Bu teoriye gore is¢ilere segenek
sunuldugunda onlara séz verilen en biiyiik 6diil secenegini segerler. Isciler
kendilerini motive etmek icin genellikle su li¢ soruyu kendilerine sorarlar: “Benden
bekleneni yapabilir miyim? Yaptigim takdirde 6dillendirilir miyim? ve Odulu ister
miyim?” (Kermally, 2004; 52).Teorinin karmagsik bir yapida olmasi ve beklentilerin
stirec icerisinde degismesi gibi faktorlerden dolay1 kolaylikla uygulanamamaktadir.
Tim bunlara ragmen, kisinin tercih ettigi davranmiglariyla hedefleri ve is goren
amaclariyla isletme c¢iktilari/sonuglar1 arasinda bulunan iliskiye yaptig1 vurgudan

dolay1 yoneticilere yardimci niteligindedir (Birkan, 2009: 39).

3.6.2.2. Lawler-Porter Modeli

Lyman Porter ve Edward Lawler III, Vroom’un ¢aligsmalarini genisleten bir beklenti
motivasyon modeli gelistirmistir (Ramlall, 2004: 56). Bu teorinin ¢ikis kaynagi
Vroom kuramiyla ayni olup ¢alisanin motive olma yogunlugu kisinin mesleki bilgi
ve donanima sahip olmasi ile dogru orantilidir. Calisan kisi, ne kadar yetenek ve bilgi
boyutundan yoksun ise olusan gayretler performansa yansimayacaktir (Kogel, 1999:
480). Ornegin teknolojik aletler ve bilgisayar programlar1 hakkinda bilgi yoksunu

olan bir birey ne kadar ugrasirsa ugrassin o programlari kullanamayacaktir.

Bu teoriden dogan bir kavram da bireyin kendisi i¢in anlamlandirdig: roldiir. Bu
kavrami beklenilen davranis cesitleri seklinde ifade etmek miimkiindiir. Insanlarin
yeteri kadar performans gosterebilmeleri igin 6rgut igerisinde kendilerine uygun bir
rol edinip bu rollerini algilayabilmeleri motivasyon i¢in 6nemli olan husustur.
Kendilerine uygun olmayan rollere gelen bireylerde rol ¢atigmalarina sebep olabilir
ve sonug olarak performans gostermeleri engellenebilir (Giimiis ve Sezgin, 2012:
13).

Unutulmamasi gereken dnemli bir nokta vardir ki bu da insanlarin kendilerine verilen
odiillerden ¢ok baskalarina verilen odilleri énemser ve onlara farkli deger ve
anlamlar ytikleyebilirler. Bu yiizdendir ki calisanlara beklenilen performansa gore

egitimler verilerek rol ¢atismalarinin Oniine gegilmeli ve odiil-performans analizi
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adaletli ve dogru bir sekilde analiz edilerek motivasyon siireci ilerletilmelidir

(Gtuimiis ve Sezgin, 2012: 13).

3.6.2.3. Adams’in Hakkaniyet (Esitlik) Teorisi

Esitlik teorisi, insanlarin davranis ve inanglar1 arasindaki tutarliligin motivasyonu
artirdig1 diisiincesindedir. Adalet, dogruluk ve haklilik kavramlarinin insanlar
tarafindan nasil istendik oldugunu agiklamaya calisan bir teoridir. s ortaminda
yasanan tutarsizlik ve uyumsuzluklar personel iizerinde de rahatsizliklara sebep
olabilmektedir. Bu da esitlik teorisinin tersine bir eylem olup ortadan kaldirilmasi
gereken bir durum olmalidir. Yoneticilerin objektif ve adaletli kriterler ¢ercevesinde
politikalar olusturup o6diillendirme yapmalar1 gerekir. Ciinkii kisiler kendilerine ne
kadar adaletli olunduguna inanirlarsa o derece motivasyon ve is verimleri yiikselir

(Barutgugil, 2004: 378; Birkan, 2009: 36).

Hakkaniyet teorisinde is goren ve isverenlerin girdi ve ¢ikti dengesinin uyumlu
oldugunu bilmesi, is iliskisinden memnun olundugunun gostergesi sayilabilir.
Ciktilarin  girdilere oranla dengeli olmasi, is gorenlerin basariya motive
edilmesindeki temel amagtir. Is gérenler hem kurum icinde hem kurum disindaki
diger is gorenlerle kendilerini karsilastirirlar. Sayet is goren kendi girdisinin diger is
gorenlerin girdisine gore daha diisiik oldugunu anlarsa kendini 6diillendirilmemis
hissedebilir. Is gorenler ¢cok nadiren fazla édiillendirilmis hissederler. Pozitif ¢iktilar;
uygun c¢alisma sartlari, uyumlu ¢alisma arkadaslari, hos bir ortam olarak gortlebilir.
Negatif c¢iktilar da uygunsuz ve tehlikeli calisma ortami, monoton is anlayisi ve
otoriter bir vizyona sebep olur. Esitsizlik algis1 kisinin motivasyonunu diisiiriicii bir

i¢c durum yaratir (Pynes, 2013: 310-311).

Teorideki temel 6geler kisinin ¢alistig1 orgilit/kuruma yaptig1 katki/girdi (kabiliyetler,
calisma siiresi, yapilan isin kalitesi ve miktar1 vb.) elde edilen sonug/¢ikti (maas,
odullendirme, terfi etme, takdir edilme vb.) ile diger calisanlarin girdi ve ¢iktilaridir.

Teoriyi agsagidaki gibi matematiksellestirmek miimkiindiir:
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Sekil 3.4. Adams'in Esitlik Teorisi

Bireyin Ciktilary/Bireyin Girdileri = Oteki Bireyin Ciktilary/ Oteki Bireyin Girdileri

Kaynak: Simsek ve Eroglu, 2013: 187-188

3.6.2.4. Locke’in Amag Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke’ nin gelistirdigi bir teoridir. Bu teoriye gore, bireylerin
bilin¢li amag¢ ve niyetleri davranislarin asil nedenidir. Amagclar kiginin fikirlerine
rehberlik eder ve davranislarimi sekillendirip yoOnlendirir. Kisi, istek ve arzularim
gerceklestirmek i¢in hedeflerine ulasmak ister ve o hedefe ulasmak icin ise
basladiginda hedefe varincaya kadar caligir. Kurum tarafindan bakilirsa hedefler,
orgiitiin koydugu ve varmak istedigi noktadir. isletme ulasilmasi zor, belirli kalite ve
miktarda liretim, diisiik maliyet, belli bir basar1 seviyesine ¢ikmak, yiiksek calisan
tatmini vb. gibi amaclar belirleyebilir. Belirlenen bu amacglar bireylerin
davraniglarina yon vererek arzu edilen amaglara erisebilmeleri i¢in onlari motive
edebilir (Yiiksel, 2007: 152). Ulasilmasi zor olan bir hedef belirleyen biri, ulagilmasi
daha basit hedefler koyan birine oranla daha iyi bir performans sergileyecek ve

dolayistyla daha ¢ok motive olacaktir (Birkan, 2009: 46).

Hedefler acik ve erisilebilir sekilde belirlendiginde, bireye hangi davranmislar
sergilemesi gerektigi noktasinda yol gdsterici niteligi tasimaktadir. Hedefler agik ve
belirgin oldugunda bireye hedefe nasil bir performans gostermesi durumunda ne
kadar siirede ve nasil ulasacagi konusunda geri bildirim saglamaktadir. Kisi ne
zaman ve nasil ulasilacagini bildigi hedefe zor durumlarda dahi ulasincaya kadar
vazgecmemekte, performansini siirdiirmeye istekli bir sekilde devam etmektedir

(Simsek ve Eroglu, 2013: 189).
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4. HALK KUTUPHANELERINDE PERSONEL
MOTIiVASYONU

4.1. Halk Kiitiiphaneleri Calisanlarimin Motivasyonu Uzerine

Halk kituphaneleri, vatandaslarin kiiltiirel yonden egitim-6gretimini destekleme ve
bos vakitlerini degerlendirmek i¢in devlet kontroliinde, topluma hizmet amaciyla
kurulmaktadirlar. Bilgi ve arastirma ihtiyaclarini herhangi bir yas smir1 ve sart
olmaksizin iicretsiz olarak karsilayarak bulundugu bolgenin kalkinmasma katki
sunan kuruluslardir. Tanimlarda ifade edilen islevlerin halk kiitiiphanelerince
gerektigi gibi yerine getirilebilmesi, verilen hizmetlerin niteligi ile 6l¢iiliir. Nitelikli
hizmet anlayis1 ise o hizmeti olusturan unsurlarin yeterliligi ile dogrudan iligkilidir
(Yilmaz, 2011: 35). Kiitiiphanelerin nitelikli hizmet vermesi demek kiitliphane
personelinin nitelikli hizmet vermesi demektir. Nitelikli hizmet igin personelin
istekli, azimli ve verimli ¢alisabilmesi gerekir ki; bu da ancak calisanlarin
motivasyonunun yiiksek olmasi ve hizmeti olusturan personel unsurunun

istekliligi/aktifligi ile gerceklestirilebilir.

Orgutsel biyukliik, genellikle personelin kalitesi ve kurumun onlara nasil imkan
sagladig: ile belirlenir. Bu nedenle performans: yiiksek olan kuruluslarin, uygun
profile sahip insanlar1 ige alip biinyesinde tutmaya caligmasi ve onlara gereken
mesleki gelisim ve egitim olanaklar1 saglamasi dogaldir. Tiim bu olanaklara sahip
olsa da motive edilemeyen bireylerin varligi tiim bu imkéanlara gélge diistirecektir
(Hosoi, 2005). Bir kuttiphane ne kadar sistemli bir yapiya sahip olursa olsun, yiiksek
verimlilik ancak gudilenme seviyesine ve is gorenin etkinligine baghdir. Personel
egitimleri, caliganlari isteklendirmek igin vazgegilmez bir stratejidir. lyi bir egitim
programina sahip olan kiitliphane organizasyonu, yeni teknik ile standartlarin zorluk
ve gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢alisanlarina bilgi, mesleki gelisim ve gelistirme

firsat1 saglayacaktir (Tella vd., 2007: 4).

Giliniimiizde bilgi kaynaklarina ulasma, kaynaklardan etkin bir sekilde yararlanma
olanag1 saglayan kiitiiphanelerin, insanlar igin verimli ve etkili bir bicimde

kullanilabilmesi kiitiiphane calisanlarinin = 6zverili ¢aligmasiyla miimkiindiir.
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Personelin ozverili ¢alisabilmesi ise ancak motive edilebildigi 6l¢iide olmaktadir.
Kurumsal anlamda kiitiiphanelerde bireylere verilen deger olglisinde personelin
basar1 ve performansinin yani sira orgiitiin de basar1 ve verimliligi artacaktir. Her
gecen gin bilgi, beceri ve donanimlarin gelistigi disiiniiliirse personelin kurumsal
kiiltiir ve amaglara yonelik motive edilmesi dnem tagimaktadir (Balc1, 2006; Ustiin,
1997: 25). Her orgiitte oldugu gibi kiitiiphane hizmetlerini de en iyi sekilde saglamasi
gerekenin kiitiiphane personelinin kendisi oldugundan, kiitiiphane c¢alisanlarinin
orgiitsel motivasyonlarini destekleyici yonde kararlarin alinmasi verilen hizmetlerin

etkinligini artiracaktir.

Bugiin iletisim, diinyanin icerisinde yasadigi anlagsmazliklarin ¢6ziimiinde kullanilan
en etkili yollardan biridir. Devlet icerisindeki kurumlar ¢agi yakalamak, insanlar
tarafindan talep edileni tedarik ederek kurumsal yapisini/islevselligini korumak
istemektedir. Halk kiitiiphanelerinde de kurum igindeki iletisim ve etkilesim
sonucunda ortaya ¢ikan ¢alismalarin ayn1 zamanda kurum ile insanlar arasindaki bagi
da saglamlastiracagi éngoriilen bir gergekliktir (Ustiin, 1997: 28). Saglamlasan bu
bag neticesinde islevini gerektigi gibi yerine getiren halk kiitiiphaneleri bireyler
tarafindan tercih edilecektir. Bu durum kiitiiphanelerin uzak amaglarmdan biri gibi

gorunse de kurum kiiltiiriine hizmet edecegi agikardir.

Bilgi hizmetleri alaninda kullanilamayan insan yeteneklerini kullanilabilir kilmak ve
verimliligin artirilmasi hususunda bazi noktalarin ihmal edilmemesi gerekir. Bilgi
merkezlerinde verilen hizmet kalitesini cogunlukla personelin ¢aligkanlig1 ve kisiligi
belirlemektedir. Bilgi merkezlerindeki insan kaynagini en etkili sekilde kullanmanin
yolu, onlarin istek, gereksinim ve egilimleriyle ilgilenmekten gegmektedir (Ustiin,

2009: 607).

Halk kiitiiphaneleri calisanlarinin, degisim igerisinde olan giliniimiiz diinyasinda
mecburiyet haline gelen sorumluluklardan biri de bu degisimde yerini alarak ayak
uydurabilmesidir. Kiitiiphane ¢alisanlarinin bu siirecte yerini alip almamas1 gelecekte
kiitiiphanelerde personelin gerekli goriiliip goriilmemesi gibi bakis agilarinin nasil
cevap bulacagi hususunda belirleyici bir nitelik tasiyacaktir (Alaca, 2017: 213).

Degisime ayak uyduramayan her galisan, kiitliphaneler islevselligini siirdiiriirken
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yerinde sayma, bu islevsellige dahil olamama gibi durumlara sebebiyet verebilir ve
kendini gereksiz hissetme durumu olusarak bireyde ¢alisma arzusu, sevki
kalmayabilir. Halbuki herhangi bir 6rglt icerisinde bireyi en ¢cok motive eden
seylerden biri, onun ise sundugu katkinin degerli oldugunu bilmesi ve dolayisiyla

kendini degerli gérmesidir.

Personelin kiitliphanedeki isinden memnun olmas: ve kitiphaneye bagli olmalarini
saglamak i¢in kiitiiphanede ¢esitli zamanlarda glclu ve etkili motivasyona ihtiyac
vardir (Tella vd., 2007: 1). Sonug olarak Yilmaz, halk kittiphanelerinde personelin
isbirligi igerisinde, yaratict ve yenilik¢i anlayisini giliglendiren ve motivasyonunu
devamli arttiran bir yoOnetimin olusturulabilmesi i¢in Oncelik arz eden bazi
gerekliliklere deginmistir. Halk kiitiiphaneleri yoneticilerine kanunlar ¢ercevesinde
daha fazla yetki verilmesi (yayin secimi Ozgiirliigli gibi) ve personele alaninda
donanimli egitmenler tarafindan hizmet i¢i egitimlerin verilmesi bu gerekliliklerden

bazilaridir (1998: 162-163).

4.2. Halk Kutuiphanelerinde Orgiitsel Motivasyon Faktorleri

Her tiir 6rgiitte oldugu gibi bilgi hizmeti veren halk kiitiiphanelerinin de personelini
motive edebilmek amaciyla baz1 motivasyon araglarindan faydalanmasi gerekir. Bu
araclar, ekonomik, psiko-sosyal ve orgutsel-yonetsel araclar olmak Uzere (¢ gruba
ayrilir (Aba, 2009: 58). Bu araglarin personel {iizerindeki etkisi, onlarin sosyo-
demografik ozelliklerinin, istek ve gereksinimlerinin farkli olmasindan dolay1
degisiklik gostermektedir. Personelin kisisel gereksinim ve hedefleri dogrultusunda,
bulunduklar1 isletmelerden ekonomik kaynak, giivenlik, egitim olanaklari, sosyal
firsatlar gibi beklentileri olmaktadir. Orgiitler de personelinin bu tir beklentilerini
karsilamak ve onlar1 motive edebilmek i¢in motivasyon araglarini kullanmaktadirlar
(Kat1 ve Diigiikcan, 2017: 2). Her durum i¢in en iyi yontem olarak belirlenebilecek
bir motivasyon yontemi bulunmamaktadir. Tam tersine iyi bir yonetici her kosulu iyi
bir analiz ile teshis edebilen ve her duruma gore bireyleri motive edebilecek bir yol

bulabilen y6neticidir.
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Personeli ¢alistigi kurum lehine hareket ettirmek ve sahip oldugu is alan1 konusunda
motive etmek zorlu bir siirectir. Is gorene, ¢alistig1 alanda uygun bir ¢alisma ortami
saglayacak, onun aldig1 sorumluluklar1 yerine getirmesini destekleyecek, karsilastigi
problemleri ¢6zme noktasinda ona yardim edecek, basarilarini 6diillendirecek ve
eksiklikleri noktasinda onu tamamlayacak bir alanin varlig1 yapilmasi gereken islerin
basinda bulunmaktadir. Giidiillenme her ne kadar kisinin kendi istegiyle baslasa da bu
konuda kurum ve o kurumun ydéneticileri de bu istendik ortamin olusturulmasinda
birinci derecede pay sahibidir. Is yerlerinde olusturulacak sistematik diizen,
calisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi, onlarin mesleki bilgi noktasinda
eksiklerini giderme ve ¢alistigi kuruma aidiyet bagiyla baglanmasina sebep olacaktir
(Oztuirk ve Dundar, 2003: 58). Bu da her &rgiitiin var olup is hayatma devam etme

sebeplerinden biridir.

Ihtiyaglarin belirlenip karsilanmasi noktasinda bir arag vazifesi géren motivasyon,
cevresel faktorlerden etkilenmesi dogal karsilanan personelin, talep edilen bicimde
calismasint ve davraniglarini istenilen diizeye getirmesini saglar. Bu amagla
calisanlarin davranmig ve triinleri dikkatle izlenir, kurumsal hedef ve calisanlar
noktasinda ihtiyaglar belirlenir. Bu sebepten, diger kurumlarda oldugu gibi halk
kituphanesi yoneticilerinin de is goreni motive eden unsurlart ¢ok iyi bilip is
ortamini daha verimli hale getirmek icin ¢aligmalar yapmasi gerekliliktir (Korpe,
1996: 86).

4.2.1. Ekonomik Faktorler

Her bireyde farklilik gosteren kisisel 6zellikler olduguna gdre bireyleri motive edici
unsurlar da farklilik gostermektedir. Fakat bazi motivasyon faktorleri calisanlarin
bircogu tarafindan elde edilmek istenmektedir (Korpe, 1996: 86). Kisinin
calismadaki oncelikli istek ve hedeflerinden biri de hi¢ siiphesiz gelir elde etmektir.
Bu bakimdan is yasaminda bireyi motive eden en etkili faktOrlerden biri ekonomik
faktorlerdir. Bu faktorler iicret artisi, primli {icret, kara katilma ve ekonomik 6diil

olarak siralanabilmektedir.
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Ucret Artisi:

Calisana odenen ticret, orgiitteki verim ile iiretkenligi arttiran bir ara¢ oldugu gibi
calisanlarin da isletmeye bagliligini saglayan ekonomik motivasyon aracidir (Dursun
vd., 2017: 930). Odiillendirme denildiginde calisanlarm ilk aklina gelen ticret
artirrmidir. Ucret artis1 calisanin terfi etmesi veya yiiksek performans gosterilen her
is i¢in ek ticret verilmesi ile saglanabilmektedir (Bilgin, 2004: 105). Bu yoniiyle
icret giinlimiiz anlamiyla maddi gii¢, ¢alisanlart motive etmek i¢in kullanilan en
etkili araclardan biridir. Calisanlarin, yerinde sayan bir ticret yerine ylksek
performans gosterdikleri takdirde daha ¢ok gelir elde edebileceklerini bilmeleri, o isi
yaparken motivasyonu daha yiiksek bir sekilde yapmalarini saglayacaktir. Boylelikle

is ortaminda yiiksek is veriminin elde edilmesi kolaylasacaktir.

Primli Ucret:

Ekonomik motivasyon faktorlerinden olan primli {icret yonteminde, calisanin terfi
ettirilerek iicretinin arttirilmasi saglandig: gibi, onu terfi ettirmeden ayni konumda
tutarak da Ucreti arttirilabilmektedir (Eren, 2012: 517). Bu sistem, is goreni aldigi
belirli bir Ucrete ek olarak daha ¢ok maddi kazanim saglamaya yonelten bir
sistemdir. Calisan, fazladan iiretim sagladigi her is i¢in adina “prim” denilen ve sabit
gelirine ek olarak verilen bir ek {icret alir. Gelirini yiikseltmek isteyen her ¢alisan da
boylelikle giiclii bir yonden motive edilmis olur (Tunger, 2013: 100). Giiniimiizde
daha ¢ok 6zel sektorde gecerliligi olan bu yontem ile motive olan personel standart is

akisina gore daha yiiksek bir performans gostermektedir.

Kara Katilma:

Kurumun belirli bir donem igerisinde kazandigi kérin, donem sonunda bir
bolimiinin is gorenlere birakilmasi, sistemin ana hatlarini olusturmaktadir. Uretimin
saglanmasinda sermaye etkeni kadar verilen emek faktoriiniin de deger tasimasi bu
sistemin gerekcesidir. Yalnizca iicret 6demek yerine g¢alisanlarin kara katilmast
yontemi oldukga eski olmakla birlikte giiniimiizde hala gegerliligini koruyan onemli
bir ydntemdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 112). Isveren ile personelin Orgit
icerisinde el birligi ile elde ettikleri meyveleri paylagsmay1 benimseyen bir yontemdir.
Bu yontem ile personel, is sonucunda elde edecegi kéri diisiinlp ké&r oraninin

arttirllmasin1 amaclayarak orgiitiin amaglari ile birlesmektedir (Glimiis ve Sezgin,
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2012: 29). Kéra katilma genellikle 6zel sirketlerin tercih ettigi bir ekonomik faktor

olarak gecerliligini siirdiirmektedir.

Ekonomik Odiil:

Personelin ¢aligmalarinin takdir edilmesi ve bu ¢alismalarin sonucunda maddi olarak
odiillendirme yapilmasi 6nem tasimaktadir. Calisanlara sadece yliksek maas vermek
yeterli olmamaktadir. Organizasyonda daha ¢ok calisan personeli ayrica
odiillendirmek, yenilik ve yaraticiligi tesvik amagli 6nemlidir (Us, 2007: 13).
Yoneticiler genellikle odullendirildikleri takdirde ¢alisanlarin daha ¢ok gayret
gosterecekleri beklentisi icerisindedirler. Ancak bu durumun gergeklesebilmesi i¢in
verilen 6diiliin ¢aba harcayacak bir deger tasimasi gerekir. Odiiller genellikle sirkete
veya oOrglite kritik noktalarda katki saglayan kisilere verilen, onlar1 daha cok

arastirmaya ve iiretmeye yonelten bir motivasyon aracidir (Gliimiis ve Sezgin, 2012:
26).

4.2.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Bu faktorler bireyin kendine gore bir motivasyon olarak igsellestirdigi baz1 durumlari
elde etmek i¢in bir gorevi yerine getirdiginde basarisinin bilinmesi, taktir edilmesi
gibi  psikolojik  odiiller ile ilgilidir. I¢sel tatminler isin  kendisiyle
karsilanabilmektedir. Baska bir deyisle, gorevin kendisi motivasyonun temel
kaynagidir, ¢linkili bireye kisisel gelisim, basar1 i¢in firsatlar sunar (Njambi, 2014:
14). Yapilan is karsiliginda odenen iicretin rekabet edebilir ve adil bir diizeyde
oldugu varsayildiginda, personelin isini ilging kilmak, onlar1 bireysel olarak motive
etmek en dogru yoldur (Luecke, 2008: 32). Is gorenin kendini 6zgir, giivende ve
degerli hissedebilecegi bir ortamda ¢alismasi onun motivasyonunun artmasinda ve
dolayisiyla performansinin da yiiksek olmasinda son derece etkili ve O6nemlidir.
Psiko-sosyal araglar kullanilarak ¢alisanlara mutlu bir is ortami olusturulup motive
edilmeleri saglanabilmektedir. Denenmis ve gergekligi olan bu araclardan bazilari

asagidaki gibidir.
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Oneri Sistemi:

Personelin kurum/isletme isleyisinde herhangi bir sorun ile ilgili goris, teklif
sunmasidir. Oneri sistemi insanin dogasinda bulunan faydali olma arzusuyla, éneri
olusturma potansiyelini birlestirerek, girisken ve aktif personelin olusmasin
saglamakta, dolayisiyla isletme/kurum verimliligini arttiran bir olgu olarak ortaya
¢tkmaktadir (Unal, 2003). Fikir ve goriisleri dinlenen, ciddiye almip 6nemsenen
birey kendini degerli hissedeceginden bu durum calisma hayatinda onu motive

edecektir.

Calisanlarin 6zel uzmanlik alanlarinin yani sira, genel olarak edindigi bilgi birikimi
ve deneyimlerinden edindikleri 6nemli bir is potansiyeli oldugu ve “isi en iyi yapan
bilir” goriisii goz ard1 edilmemelidir (Unal, 2003). Bdylece motive olmus sekilde
fikirlerini ifade eden, iletisimin daha saglikli saglandig1 girisken bireylerin varligi

artacaktir.

Psikolojik Glvence:

Is hayatinda gerek maddi gerekse manevi unsurlarin varlig: bireyin kendine giivenini
saglayip, motive edilmesinde dnemlidir (Bilgin, 2004: 106). Kisinin sahip oldugu bu
maddi ve manevi unsurlari elinde tutma istegi glivenlik giidiisiinii dogurmaktadir. Bu
giidiisti karsilanan kisi is hayatinda kendini glivende hissedip daha verimli bir sekilde
calisacaktir. Isletme ve kurumlarda tazminat, bireysel yatirimlar, sosyal sigorta gibi
giivenlik ihtiyaci karsilanan ¢alisanlar daha pozitif olmaktadir (Ugiincii, 2016: 36-
37).

Herhangi bir is ortamindaki bireyin bir iste neyi, nasil ve kimlerle birlikte
yapacagini, o i sonucunda ne derecede bir basar1 elde edecegini bilmesi kendine
olan giiven duygusunu arttiracaktir. Tim bunlarin planlamasini yapan kisiler
yoneticiler oldugu i¢in bu durumun olugmasini saglayacak olan da yine
yoneticilerdir. Bu durumda gtiven hissi is gorenlere ¢ogunlukla amirleri tarafindan
benimsetilmektedir. Boylelikle ¢alisan neyi nasil yapacagini bilmeyen ve kendine
olan giiveni zedelenen birey olma durumundan kurtarilmis olacaktir (Sercan, 2010:
189). Tam tersine doygun bir giiven duygusuna sahip motive olmus bir ¢alisan olarak

daha aktif sekilde is akisina dahil olacaktir.
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Gelisme ve Basari:

Birgcok kisi calismaya baslar baglamaz hatta zaman zaman baslamadan 6nce en kisa
surede iste yiikselme ve gelisme imkanlarini arastirmaya girer. s gorenler kendi
deneyimleri ve isletmedeki egitim imkanlarindan da faydalanarak daha yiiksek
mevkilere tirmanma yaris1 igine girerler. Yeteneklerini gelistirirken bu yeteneklerinin
isletme amaglar1 dogrultusunda fayda saglanmasindan mutluluk duyarlar. Ciinkii elde
edilen basar1 hem kendileri, hem kurum ve hem de toplum i¢in yarar saglamaktadir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 118-119).

Cevreye Uyum:

Kisi, ¢alistig1 yerin fiziksel sartlar1 kadar psiko-sosyal sartlarina da uyum saglamak
zorundadir. Kisi, yeni basladig1 iste biitiin is arkadaslariyla en kisa siirede bag kurup
tamigmalidir. icine kapanik bir ruh haline sahip olan kisilerin uzun vadede ne kendine
ne de calistig1 isletmeye faydali olmasi zordur. Calismaya baglayan birey, bu yeni is
cevresinin kural ve gereklerine en kisa siirede kendini adapte etmeli ve ortama
yabanci kalmamalidir. Gruplarin genellikle gruba yeni dahil olan kisilere ¢cok da
sicak bakmadig1 hatta bazen onlara ¢esitli sebeplerle baski uyguladig: gergekligi de
vardir. Bu asamada esas rol yoneticiye diismektedir. Yonetici, ise yeni baslayan
personele is hakkinda gerekli bilgileri vermeli ve onun is ortamina uyum saglamasina

yardimc1 olmalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 120).

Calismada Bagimsizlik:

Calisanlarin biiyiik bir kism1 kendisini is konusunda tatmin etmek i¢in bazi kararlari
ist baskis1 olmadan alabilmek ister. Boylece birey rahat davranabildigi esnek bir
caligma sisteminde kendi plan ve prensiplerini olusturabilir. Bu sayede kendisini
degerli hisseder. Buradan kasit ¢alisanin her istedigini yapabilmesi demek degildir.
Boyle olursa is konusunda otoriteden ve Orgiitsel hiyerarsiden bahsedilemez.
Bahsedilen bu ince noktada yoneticinin pozisyonu 6nem kazanir. Calisanlara ilgi,
yetenek ve isteklerine yonelik belirli bir 6lgiide saglanan caligma bagimsizlig
taniarak is konusunda verimlilik, yapici diisiince ve farkli liriin olusturma yetenegi

ortaya cikartilabilir (Cigek, 2005: 42).
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Deger ve Statii:

Deger kavrami, bir kisiye i¢inde bulundugu toplum tarafindan atfedilen nitelik olarak
ifade edilebilir. Statli ise orgiit i¢erisinde bireyin ast ve istleri tarafindan yaptigi ise
gore belli bir deger ya da saygi gormesidir denilebilir. Calisan boyle bir saygi
gorebilmek i¢in elinden gelen her tiirlii 6zveriyi ¢alismalarinda gosterecektir. Hangi
mevki ve konumda ¢aligilirsa ¢alisilsin, kalifiye bir ¢alisan olarak goriilme ve yapilan
isin takdir edilmesi her bireyde tatmin duygusu yaratmaktadir. Ornegin “bu isin
altindan en 1yi o kalkabilir” sozii bahsedilen personel hakkinda statii arttirici bir
etken olur. Bu diisiinceler o bireyin is icerisinde daha basarili olmasina katki saglar.
Ayrica kisinin ahlaki ve ilkeli durusu, c¢alisma prensiplerine sahip olusu ve

caliskanlig1 onun birgok kisinin goéziinde statiisiinii arttirict etki saglar (Bilgin, 2004:

106; Ergill, 2005: 75).

4.2.3. Orgutsel-Yonetsel Faktorler

Motivasyon faktorleri, dogru uygulanarak orgiitte kisa ve uzun vadede verimliligi
pozitif yonde etkilemektedir. Yonetim motivasyon araglarini uygularken etkinligini
olumlu yonde gelistiren personelin performansini arttirmasina yonelik gayret
gosterdigi oranda olumlu sonug alacaktir (Tasdemir, 2013: 130). Orgiitsel-yonetsel

faktorlerden bazilarina asagidaki gibi yer verilmistir:

Yetki ve Sorumluluk Dengesi:

Calisana verilen yetkinin artirllmasi onun basarili olmak igin gereken azim ve
motivasyonunu artiracaktir. Kisi boylece ¢alisma etkinligini ve yaratici yoniinii daha
aktif kullanma zorunlulugu hissedecektir (Barutcugil, 2004: 384). Calisanin kendini
izlettiren ve sz dinlenen bir birey olma arzusu bu faktoriin motive edici bir faktor
olmasimi saglamaktadir. Boylece igveren tarafindan ¢alisana saglanan yetki artirmmi
sonucunda, ulasilmasi istenen hedef ile var olan arasindaki ugurum kapatilmis
olacaktir (Bilgin, 2004: 108). Kendini gelistirmek ve ispatlamak i¢in firsat verilen
personel sorumlulugunu yerine getirmis olmanin bilinciyle 6zgiliveni yiikselecek ve
dolayisiyla motivasyonu da artacaktir. Ayn1 zamanda personele isgiicii potansiyelinin
tizerinde, istesinden gelemeyecegi bir yetki ve sorumluluk verilmesi durumunda

gorevin basarisizlikla sonuglanmasi motivasyon diisiikliigiine sebep olacaktir.
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Birkac¢ kisinin yonetiminde olan merkezcil oOrgiitlerde tiim yetki iist yOonetimde
oldugu icin karar alma mekanizmasi yavaglamaktadir. Yetkisi olmayan kisilerin
sorumluluklarinin artirilmasi durumunda da yetki-sorumluluk dengesi bozulmaktadir.
Bu dengenin bozulmasi calisanin istek ve motivasyonunu bozmaktadir. Merkezcil
caligmayan orgiitlerde ise personel kendi yetki alani icerisinde 6zgiir bir sekilde karar
alabilmektedir. 1s gorenin verilen sorumlulugu yerine getirdigi 6lciide
yetkilendirilmesi, onun motivasyonunu ve ise bagliligmi artirabilmektedir (Ugiincii,
2016: 46).

Egitim ve Yiikselme Olanaklari:

Is konusunda yiikselme neredeyse her ¢alisanin arzuladigi bir durumdur. Terfi
kavrami ile ifade edilen bu talep uygun kisilere saglandiginda beklenti icindeki
bireyler tatmin olur. Ancak terfiinin bir bagkasinin hakki olmasina ragmen hak
etmeyen bir kisiye verilmesi orgiitlii yapilarda huzursuzluk olusturur (Ozkalp ve
Kirel, 2013: 116). Insanlarin dogasinda, sahip olduklar1 isi kavrayip tecriibe
edindikten sonra onu yetersiz bulma diirtiisii vardir. Bu sebeple kisi yiikselme
ihtiyaci duyar. Yiikselme imkani verilmeyen bazi kurum ve kuruluslarda ¢aligsanlarin
gayret ve sevkleri kirilabilmekte; buda yiikselme istegi diirtiisiiniin kurumlarda bir
tesvik islemi olarak goriilmesini engellemektedir (Eren, 2012; 519). Guniimuzde
yiikselme imkani1 olmayan bir¢cok kurum ve kurulus calisaninin firsatlar dahilinde
yiikselme firsat1 yakalayabilecegi bagka bir kuruma ge¢is yapma istegi bu durumun

gorunen 6nemli 6rneklerindendir.

Kararlara Katilma:

Personeli ilgilendiren kararlarin alinmasinda ydneticiler, personelin fikir ve
isteklerini dikkate alarak bu fikirlerden faydalanmak i¢in yollar aramalidir. Bu
davranig birey icin igyerine birlikte ¢alisma havasi katmaktadir. Birlikte alinan ortak
fikirlerin uygulanmasi1 daha basit oldugu gibi ortaya c¢ikan ‘biz’ fikri énemli bir
0zendirme ve motivasyon unsurudur. Ayrica biz diisiincesinden yola g¢ikarak
yonetime dahil olma sosyal anlamda daha dostane iliskilerin yasanmasini
saglayacaktir (Eren, 2012: 524; Ergiil, 2005: 76). Akinoglu’ nun insan faktoriiniin
yonetim basarisindaki etkilerini inceledigi bir calismasinda, YyOneten ve

yonetilenlerin arasindaki sorunlarin iletisimsizlikten kaynaklandigi alanlar1 ortaya
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koymak amaciyla mini bir anket uygulamistir. Personelin de yonetimdeki kararlara
katilmas1 noktasinda ¢esitli kiitiiphanelerde calisan yonetici, boliim sorumlusu ve
yonetilenlere uygulanan anketin sonuglarina bakildiginda hepsinin de bir takim
¢ekincelerinin olmasina karsin biiyiik bir ¢ogunluk durumu olumlu karsilamaktadir.
Personelin de kararlara katilmasinda genel anlamda iizerinde durulan yararlar,
personelin diigiincelerinin 6nemsendigi i¢in kendini degerli hissedecegi bdylece is
verimi, basaris1 ve motivasyonunun artacaglr yoniindedir (Akimoglu, 1996: 77).
Yapilan c¢alismada da bahsedildigi gibi personelin calistigi kurumda kararlara
katilmasinin birden ¢ok yarari vardir. Yararlarinin yani sira Orgiit igerisinde
calisanlarin da kararlara katilmasi ¢ok baslilik gibi bir sorunu ortaya ¢ikarmasi,
yonetimin etkinliginin azalmasi1 ve bilgi sahibi olan olmayan herkesin s6z sahibi

olmak istemesi gibi bazi sakincalar1 da yaninda getirebilmektedir.

Is Genigsletme ve Is Zenginlestirme:

Is zenginlestirme, calisanlarin kendi gérevlerini yerine getirirken sahip olduklari
ozerkligi ve bu sayede daha fazla yetki ve sorumluluk almalarini belirtmektedir. Is
zenginlestirmesini uygulayan sirket veya kuruluslar; azalan ciro, artan motivasyon ve
verimlilik gibi olumlu sonuglar alabilirler. Bu durumun belli basli nedenleri, gereksiz
gorevleri ortadan kaldirmasi, kendi alaninda yetki ve sorumlulugu olan ¢alisanlarin
daha verimli olabilmesi, kisa yollar1 kullanmas: gosterilebilir (Njambi, 2014: 10). “Is
genigletme ise asir1 igbdliimiiniin neden oldugu stresi yenmek i¢in bir is goreni tek ve
kiigiik bir 15 yapmak yerine birbirine benzer isleri yapmasina olanak taniyan yeni bir
diizenlemeye gitmek olup” (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 128) birbirlerinden farkli,
bireye isiyle ilgili yetki ve sorumluluklarin verilmesidir. Bu sayede birey yaptig is
ile ilgili planlama, diizenleme, denetleme gibi yetkiler elde etmis olacaktir. Bu
diizenleme, calisanin performansini arttiracagi gibi isten ayrilma ve ise gelmeme gibi

olumsuz durumlarin olusmasini biiyiik oranda engelleyecektir (Bilgin, 2004: 79).

Rotasyon:

Rotasyon, orgiit icerisinde yer alan bir calisan1 bir gorevden baska bir goreve
gecirmek, is degisikligi yapmaktir (Barutgugil, 2004: 382). Boyle bir degisiklik
genellikle ¢ok uzun siire ayn1 yerde, ayni isi yapan ¢aliganlar i¢in uygulanmaktadir.

Cunkul uzun bir stire ayni isi yapan ¢aliganlarin yaptig is tekdiize kalmakta ve yaptigi
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isteki ¢alisma arzusunun yaninda performansinda da diigme olmaktadir. Rotasyonun
asil amact ise Ongorilen bu degisiklikler ile bu c¢alisanlarin motivasyonunu
artirmaktir (Koyuncuoglu, 2016: 33). Rotasyon konusunda dikkat edilmesi gereken
nokta ise eski isine uzun yillar bagl olan kisiye bu durumun biiyiik bir olumsuzluk
gibi lanse edilmemesidir. Bu ylizden rotasyona ugrayacak is alani personeline

degisiklik dnceden anlatilmal1 ve is giicli kaybina ugranilmamalidir.

Fiziksel Sartlarin Degistirilmesi:

Fiziksel galisma sartlar1; personelin ¢alistig1 fiziki ortam ile temasta bulunabilecegi
bireylerin tamamini kapsamaktadir. Calisanlar iizerinde olumlu etki yaratabilmek
icin fiziksel caligma ortamlarinin; saglik ve temizlik kurallarint barindiran,
ergonomik yapida ve ayrica estetik bir goriniime sahip olmasi énem tasimaktadir
(Giimiis ve Sezgin, 2012: 60). Calisma ortaminin fiziksel durumu tiim giiniinii o
ortamda gegiren c¢alisan icin cok onemlidir. Ornegin isyerinde kullanilan masa-
sandalyenin konforundan, ortamin sicaklig1 ve 1siklandirmasina kadar bir¢ok faktor
calisanin o ortamda kendini daha iyi hissedip motive olmasini saglayacaktir. Calisma
sartlarina uygun olmayan fiziksel kosullarin iyilestirilmesi is gorenin motivasyon ve

dolayisiyla isteki veriminin artmasinda etkilidir.

4.3. Halk Kattiphanelerinde Motivasyonu Bozan Etkenler

Motivasyon; olumlu hisleri daha baskin kilacak sekilde, olumsuz hisleri ortaya
cikaran faktorleri en aza indiren, olumlular1 ortaya c¢ikaran faktorleri ise en fiist
seviyeye cikaran bir denge kurma isidir (Forsyth, 2006: 18). Cagan’ in Atauzem’den

aktardig1 gibi motivasyon bozucu etkenler su sekilde ele alinabilir:

Calismada isteksizlik: Is yapmada isteksiz olan birey dolayisiyla is ile ilgili herhangi
bir islevi yerine getirmek istemez. Plansiz calisir, konuyu kavrayamaz, calismay1
surekli erteler vb. gibidir.

Endiselenmek: Planl ¢alismak bu durumu engelleyebilir.

Kendine guvensizlik: Bireyin kendini tam anlamiyla taniyamamasi ve

basarabilecegine olan inancinin zayifligindan kaynaklanmaktadir.
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Basaramama Korkusu: Birey basarabilecegine inanmiyorsa basarabilmesi zordur.

Kisi kendine inanmiyorsa en biiylik engeli kendisi olur.

Umutsuzluk: umutsuzluga kapilma motivasyonun oniindeki bir baska engeldir.

Umutsuzluk o giine kadar verilen biitiin emekleri bosa ¢ikarabilir.
Cevre (Aile, Arkadas): Bireyin ¢evresindeki insanlar zaman zaman motivasyonlarini

olumsuz etkileyecek davraniglar gosterebilmektedirler (Cagan, 2012: 91).
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5. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde tamami halk kiitiiphaneleri personelinden olusan kamu ¢alisanlarinin
yanitladigr anket c¢alismasinin bulgulari bulunmaktadir. Anket iki bolimden
olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilara sosyo-demografik 6zelliklerini (cinsiyet,
yas, goOrev/unvan, egitim diizeyi, mezun olunan boliim, is deneyimi, calismakta
oldugu kiitiiphanede hizmet siiresi, mesai saatleri, ailenin aylik geliri, ailedeki birey
sayist, aile yapist ve konut miilkiyeti durumu) belirlemeye yonelik 13 soru
yoneltilmistir. Anketin ikinci bdliimiinde 35 sorudan olusan “Motivasyon Olcegi”
bulunmaktadir (Bingol, 2014; Karaboga, 2007; ince, 2003). Olcek 5°1i Likert dlgege
gore hazirlanmistir. Cevap segenekleri “Hi¢ Katilmiyorum (1)?, “Kismen
Katilmiyorum (2)”, “Kararsizim (3)”, “Kismen Katiliyorum (4)”, “Tamamen
Katiliyorum (5)” olarak verilmistir. Ayrica anketin sonunda katilimeilarin eklemek
istedikleri goriis ve Onerilerine yonelik acik uglu bir soru bulunmaktadir. Anket
calismasindan elde edilen veriler ile katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durum,
gorev/unvan, egitim diizeyi, is deneyimi, mesai saatleri, aylik gelir diizeyi, aile yapisi
ve ailedeki birey sayisi ile konut miilkiyet durumlari gibi sosyo-demografik
Ozellikler dikkate alinarak is hayatlarindaki motivasyon diizeylerinde anlamli bir

farklilik olusturup olusturmadigi belirlenmistir.

Ankara’daki halk kiitliphanelerinde ¢aligan 265 kisiden 163’1 arastirmaya katilimci
olarak katkida bulunmuslardir. Anket ¢alismasindan elde edilen veriler SPSS 18.00
bilgisayar yazilimindan faydalanilarak analiz edilerek sonuglar degerlendirilmistir.
Degerlendirme sonuglar1 ve elde edilen bulgular asagidaki gibi tablolar ile

0zetlenmis ve yorumlanmustir.
5.1.  Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri
Aragtirma kapsamina giren katilimcilarin kisisel o6zellikleri, egitimleri, ¢alisma

yasamlarina iliskin dagilimi ve aile durumuna iliskin Ozelliklerinin dagilimi

asagidaki gibidir.
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Tablo 5.1. Personelin Kkisisel 6zellikleri ve egitimlerine gore dagilim

Tablolar Gruplar Frekans Yizde
Kadin 88 54,0
Cinsiyet Erkek 75 46,0
Toplam 163 100,0
18-28 20 12,3
29-39 53 32,5
Yas 40-50 59 36,2
51+ 31 19,0
Toplam 163 100,0
Bekar 38 23,3
Medeni Durum Evli 125 76,7
Toplam 163 100,0
Memur 59 36,2
Hizmetli/isgi 56 34,4
Gorev/Unvan Kiitiiphaneci 31 19,0
Sef/Miidiir Yrd. 17 10,4
Toplam 163 100,0
Ilkokul 6 3,7
Ortaokul 8 4,9
Lise 51 31,3
Egitim Onlisans 22 13,5
Lisans 69 42,3
Lisansustu 7 4,3
Toplam 163 100,0
BBY 29 17,8
Katuphanecilik 11 6,7
Diger 41 25,2
Bolim 6,00 1 6
Toplam 82 50,3
Bos 81 49,7
Toplam 163 100,0
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Halk kiitiiphanesi personeli cinsiyet degiskenine gore 88’1 (%54,0) kadin, 75’1
(%46,0) erkek olarak dagilmaktadir. Personelin kadin erkek cinsiyeti dagiliminin

genel anlamda birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Halk kiitiiphanesi personeli yas degiskenine gore 20’si (%20,3) 18-28, 53’1 (%32,5)
29-39, 59’u (%36,2) 40-50, 31’1 (%19,0) 51 yas ve iistii olarak dagilmaktadir.

Halk kitliphanesi personeli medeni durum degiskenine gére 38’1 (%23,3) bekar,
125’1 (%76,7) ise evli olarak dagilmaktadir. Bu durumda personelin biiyiik

¢ogunlugunun evli oldugu goriilmektedir.

Halk kiitiiphanesi personeli gorev/unvan degiskenine gére 59’u (%36,2) memur,
56’s1 (%34,4) hizmetli/is¢i, 31’1 (%19,0) kiitliphaneci, 17’si (%10,4) ise sef/midiir
yardimcist olarak dagilmaktadir. Acik ucglu olarak sorulan goérev/unvan sorusu
dagilimi daha kolay yapilabilmesi bakimindan kategorize edilmistir. Memur
kategorisi icerisinde bilgisayar isletmeni, VHKI (veri hazirlama kontrol isletmeni) ve
memur; hizmetli/is¢ci  kategorisinde sofor, giivenlik¢i, temizlik isgisi; sef
kadrosundakiler ile miidiir yardimcilar1 da ayr1 bir kategoride ele alinmistir. Ayrica

kitliphane mudirlerine anket uygulanmamustir.

Halk kiitiiphanesi personeli egitim diizeyi degiskenine gore 6’s1 (%3,7) ilkokul, 8’i
(%4.9) ortaokul, 51’1 (%31,3) lise, 22’si (%13,5) onlisans, 69’u (%42,3) lisans ve
7’s1 (%4,3) lisansiistii olarak dagilmaktadir. Calisanlarin hemen hemen yarisi lisans
ve c¢ok az bir kismu lisansiistii iken, ¢cok az bir kismi ilkokul ve ortaokul, 6nemli bir

bolimanan de lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Halk kiitiiphanesi personelinin lisans ve lisansiistii egitim gorenlerin dagilimi ise
29’u (%17,8) Bilgi ve Belge Yonetimi Bolimi (BBY), 11’1 (%6,7) Kituphanecilik
ve 41’1 (%25,2) diger boliimler seklinde dagilmaktadir. Diger boliimler kisminda
farkl farkl bir¢ok boliim yazildig: goriildiigii i¢in tek tek degerlendirilmemistir.

58



Tablo 5.2.Personelin ¢calisma yasamlarina iliskin dagilim

Tablolar Gruplar Frekans Yizde
0-5 43 26,4
6-10 26 16,0
11-15 18 11,0
Deneyim 16-20 24 14,7
21-25 20 12,3
26+ 32 19,6
Toplam 163 100,0
0-5 95 58,3
6-10 30 18,4
11-15 24 14,7
Kutlphanedeki 16-20 4 2,5
Hizmet Stiresi 21-25 4 2,5
26+ 6 3,7
Toplam 163 100,0
Gundiz 141 86,5
Doniisiimlii 21 12,9
Mesai Toplam 162 99,4
Bos 1 6
Toplam 163 100,0

Halk kiitiiphanesi personeli is deneyimi degiskenine goére 43’1 (%26,4) 0-5, 26’s1
(9%16,0) 6-10, 18’1 (%11,0) 11-15, 24’1 (%14,7) 16-20, 20’si (%12,3) 21-25 ve 32’si
(919,6) 26 yil ve Ustii seklinde dagilmaktadir. Personelin is deneyimi yillarina gore

dagilimlarinin genel anlamda birbirlerine yakin oldugu goriilmektedir.

Halk kiitiiphanesi personelinin ¢alismakta oldugu kurumdaki hizmet siiresi
degiskenine gore 95’1 (%58,3) 0-5, 30’u (%18,4) 6-10, 24’4 (%14,7) 11-15, 4’
(%2,5) 16-20, 4’1 (%2,5) 21-25 ve 6’s1 (%3,7) 26 yil ve lstii seklinde dagilmaktadir.
Calisanlarin yarisindan fazlasinin bulunduklar kiitiiphanedeki hizmet siirelerinin 0-5

yil arasinda oldugu yani o kiitiiphanede yeni olduklari dikkat ¢ekmektedir.

Halk kiitiiphanesi personeli mesai saatleri degiskenine gore 141’1 (%86,5) yalniz

giindiiz mesaisi, 21’1 (%12,9) doniisiimlii mesai seklinde calismaktadir. Yalniz gece
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mesaisinde ¢alisan herhangi bir kiitiiphane personelinin olmadigi goriiliirken 1
(%0,6) kisi de bu soruyu yanitlamamistir. Personelin ¢ok biiyiik bir kism1 yalniz
gundiz mesaisinde calisirken, 21 kisi gibi ¢ok az bir kisminin da doniisiimlii mesai

(bazen gece bazen giindiiz) seklinde calistiklar1 goriilmektedir.

Tablo 5.3. Personelin aile durumuna iliskin 6zelliklerinin dagilim

Tablolar Gruplar Frekans Yulzde
0-2000 12 7,4
2001-3000 19 11,7
Gelir Dlzeyi 3001-4000 42 25,8
4001-5000 30 18,4
5001+ 60 36,8
Toplam 163 100,0
1 11 6,7
2 29 17,8
Ailedeki Birey Sayisi 3+ 122 74,8
Toplam 162 99,4
Bos 1 6
Toplam 163 100,0
Genig 23 14,1
Cekirdek 130 79,8
Aile Yapisi Diger 9 55
Toplam 162 99,4
Bos 1 ,6
Toplam 163 100,0
Ev sahibi 96 58,9
Konut Mulkiyet Kiraci 62 38,0
Durumu Diger 5 31
Toplam 163 100,0

Halk kitiphanesi personeli gelir dlizeyi degiskenine gore 12’si (%17,4) 0-2000, 19°u
(%11,7) 2001-3000, 42’si (%25,8) 3001-4000, 30’u (%18,4) 4001-5000 ve 601
(%36,8) 5000 TL ve iistii seklinde dagilmaktadir.
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Halk kiitiiphanesi personeli ailedeki birey sayis1 degiskenine gore 11°1 (%6,7) 1, 29°u
(%17,8) 2 ve 122’si (%74,8) 3 ve Ustii seklinde dagilmaktadir. Personelin ¢ok az bir
kismi tek basina yasarken, biiylik ¢ogunlugunun ailedeki birey sayist 3 ve 3’ten

fazladir.

Halk kiitiiphanesi personeli aile yapist degiskenine gore 23’i (%14,1) genis aile,
130’u (%79,8) cekirdek aile ve 9’u (%5,5) ise diger seklinde dagilmaktadir. Agik
uclu olarak sorulan diger secenegi ayri, daginik aile ve tek yasadiklarini belirtecek

sekilde cevaplanmustir.

Halk kiitiiphanesi personelinin konut miilkiyeti durumu degiskenine gore 96’s1
(%58,9) ev sahibi, 62’si (%38,0) kirac1 ve 5’1 (%3,1) diger seklinde dagilmaktadir.
Diger segenegini segenlerin kredi ddedigini veya ailelerine ait olup licretsiz olarak
oturduklarini belirttikleri goriilmiistiir. Ayrica ev sahibi segenegini secen 3 personel

de se¢enegin yanina kredi 6dityorum seklinde not diigmiistiir.

5.2. Halk Kitiiphaneleri Cahsanlarinin Motivasyon Diizeyi ile Ilgili Bulgular
Bu bolumde, anketteki “Motivasyon Olgegi” ne (Bingdl, 2014; Karaboga, 2007;
Ince, 2003) verilen cevaplar analiz edilmistir. Analizler arastirma problemleri goz

oniinde bulundurularak sirastyla raporlastirtlmigtir.

Tablo 5.4.Halk kiitiiphaneleri calisanlarinin motivasyonlarina iliskin aritmetik

ortalamalari

Olcek Maddeleri N X

M1- Bu kurumda ¢alisanlar, iyi isler yaptiklar1 zaman takdir edilir. 163 3,5767
M2- Birlikte calistigim arkadaslarla iyi bir takim olusturuyoruz. 163 4,2638
M3- Bu kurum bagkalarinin ¢alismak isteyecegi bir kurumdur. 163 4,1914
M4- Piyasa kosullarina gére bu kurumda aldigim iicret tatmin edici. 163 3,1902
M5- Yoneticim islerin hep kendi istedigi dogrultuda yapilmasini ister; bana sz 163 3,7134
hakki tanimaz.

M6- Bu kurumda kendimi gelistiremedigimi diisiiniiyorum. 163 3,1840
M?7- Isimi severek yapryorum. 163 4,6481
M8- Toplumda sayginlig1 olan bir kurumda ¢alistyorum. 163 4,0497
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Tablo 5.4. (devam)

M9- Bu kurumda basar1 ddiillendirilir. 163 2,8210
M10- Is yerimin fiziki ¢aliyma kosullarindan (aydinlatma, havalandirma vb.)| 163 3,5031
memnunum.

M11- Yoneticim 6zel hayatimda yasadigim sorunlara karsi duyarhdir. 163 3,9387
M12- Bu kurumun ¢alisanlarina sundugu teknolojik olanaklar1 yeterli| 163 3,0732
bulmuyorum.

M13- Calisma arkadaglarimla iyi geginirim. 163 4,6810
M14- Aldigim iicret gecimimi saglamaya yetmiyor. 163 2,5399
M15- Bu kurum bana siirekli yeni seyler 6grenme firsati sunuyor. 163 3,4540
M16- Yaptigim iste yeterli diizeyde yetki ve sorumluluk sahibiyim. 163 4,1963
M17- Bu kurumda ¢alismaktan gurur duyuyorum. 163 4,3006
M18- Bu kurum iyi ¢alisan ile kétii ¢aligan1 birbirinden ayirmaz. 163 3,0552
M19- Bu kurumda hoslanmadigim kisilerle birlikte ¢aligmak zorunda kaliyorum. | 163 2,9141
M20- Ucret olarak yaptigim isin karsiligimi aldigimi diisiiniiyorum. 163 3,3025
M21- Yoneticim benimle ilgili konularda bana bilgi vermeden karar vermez. 163 2,3049
M22- isimde yiikselmek igin bana yeterli diizeyde firsat sunuluyor. 163 2,9375
M23- Bu iste bilgi ve becerilerimi tam anlamiyla kullanma firsat1 buluyorum. 163 3,4908
M24- Yaptigim isi saygideger bir is olarak goriiyorum. 163 4,4049
M25- Yoneticim kolay kolay yaptigim bir isi begenmez. 163 4,0491
M26- Isimi yapmak icin ihtiya¢ duydugum malzemeleri elde etme acisindan| 163 3,5000
sikintt gekmiyorum.

M27- Bu kurumda ilerleme imkénim oldugunu diisinmiiyorum. 163 2,3988
M28- Is arkadaslarim ile birlikte olmak, yaptigim isi keyifle yapmami sagliyor. 163 4,2147
M29- Baskalariyla karsilastirdigimda aldigim iicreti yeterli bulmuyorum. 163 2,4724
M30- Bu kurum c¢alisanlarini daha ileri pozisyonlar i¢in hazirlar. 163 2,9141
M31- Her an isime son verilecegi endisesi tasiyorum. 163 4,2133
M32- Gelecekte isimi kaybetmeyecegim konusunda kurumum bana giiven| 163 3,8210
duygusu veriyor.

M33- Kurumum bana kendimi gelistirme imkan1 sunar. 163 3,3436
M34- s arkadaslarim ile olan iliskilerimden memnunum 163 4,4908
M35- Yoneticim isime gerektiginden fazla miidahale eder. 163 3,9693

Halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin motivasyonlarina iliskin aritmetik ortalamalarina
gore katilimin yiiksek oldugu maddeler/olumlu olarak goériilen maddeler (M2, M3,
M7, M8, M13, M16, M17, M24, M25, M28, M31, M34) 12 maddeden olusurken,
katilimin diisiik oldugu/olumsuz olarak goriilen maddeler ise (M9, M14, M19, M21,
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M22, M27, M29, M30) 8 maddeden olustugu goriilmektedir. 15 madde (M1, M4,
M5, M6, M10, M11, M12, M15, M18, M20, M23, M26, M32, M33, M35) ise genel

anlamda kararsizlik ¢er¢evesindedir.

Ortaya cikan aritmetik ortalamalara gore:

- Calisanlarin ¢ogu bulunduklart kurumdan memnun olup igini severek
yaptigini, ¢alisma arkadaslar ile iyi iligkiler i¢inde oldugunu belirtirken,
yonetici noktasinda yapilan isin kabul goérmedigini yiliksek oranda ifade
etmektedir.

- Calisanlarin ¢ogu aldiklari ticretin yetersiz oldugunu belirtirken basarilarinin
odiillendirilmedigini, yilikselme imkanlarinin olmadigini ve kurumlarin
calisanlar1 daha iyi pozisyonlar icin hazirlamadigini ifade etmislerdir.
Meslekte ilerleme imkanina yonelik diisiinceleri de dikkat ¢ekecek sekilde

farklilik gostermektedir.

5.3. Cinsiyet Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Cahsanlarimin Motivasyon
Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyonunun cinsiyet degiskenine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigini belirleyebilmek icin Bagimsiz t Testi yapilmistir.

Test sonucu Tablo 5.5’te yer almaktadir.

Tablo 5.5. Cinsiyet degiskenine gore bagimsiz t Testi

Faktorler Gruplar N X SS SD t p
] Erkek 88 4,138 0,637 161 1,461 0,14
Is doyumu

Kadin 75 3,977 0,763 161

Erkek 88 3,112 0,736 161 -0,386 0,70
Maddi doyum

Kadin 75 3,159 0,836 161

Erkek 88 3,358 0,495 161 1,713 0,89
Ast-iist iliskisi

Kadin 75 3,226 0,481 161

Erkek 88 3,615 0,508 161 1,025 0,30
Genel

Kadin 75 3,527 0,582 161
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Tablo 5.5. incelendiginde cinsiyet degiskeni ile halk kiitiiphanelerinde g¢alisanlarin
motivasyonlari arasinda [“is doyumu” (tie1= 1,461), “maddi doyum” (tie1= -,386),
“ast-tist iliskisi” (tie1= 1,713) ve “toplam” (t1e1= 1,025)] p< 0.05 anlam diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu bulgu, erkek ve kadin kiitiiphane

calisanlarinin motivasyon diizeylerinin benzer oldugunu gostermektedir.

54. Yas Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Calisanlarinin Motivasyon
Diizeyine Etkisi ile Ilgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyonunun yas degiskenine gore aritmetik

ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.6°da yer almaktadir.

Tablo 5.6. Yas degiskeninin aritmetik ortalama ve standart sapmalari

Faktor Yas N X SsS
18-28 20 4,046 577
29-39 53 4,174 ,687
is Doyumu 40-50 59 4,087 137
51+ 31 3,843 ,703
Toplam 163 4,064 ,700
18-28 20 3,114 107
29-39 53 3,066 ,786
Maddi Doyum 40-50 59 3,303 ,844
51+ 31 2,941 ,658
Toplam 163 3,134 ,182
18-28 20 3,416 ,498
29-39 53 3,335 ,485
Ast-Ust iliskisi 40-50 59 3,363 /445
51+ 31 3,032 514
Toplam 163 3,297 ,491
18-28 20 3,591 ,438
29-39 53 3,610 ,532
Genel 40-50 59 3,654 ,593
51+ 31 3,351 ,487
Toplam 163 3,574 ,543
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Tablo 5.6. incelendiginde ii¢ faktdrde ve 6lgegin genelinde 51 yas ve iizeri kiitiiphane
caliganlarinin  diger yas gruplarina gore motivasyonlarmin disiik oldugu
goriilmektedir. Halk kiitiiphanesi calisanlarinin motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli fark olup olmadigmmi anlamak i¢cin Tek YoOnli Varyans analizi

(ANOVA) yapilmistir.

Tablo 5.7. Yas degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler
SD P Fark
toplanm ortalamasi
Gruplar Arast 2,204 3 , 735 1,511 214
is Doyumu Gruplar igi 77,319 159 ,486
Toplam 79,522 162
) Gruplar Arast 3,091 3 1,030 1,706 ,168
Maddi .
Gruplar I¢i 96,064 159 ,604
Doyum
Toplam 99,156 162
18-28, 51+
. Gruplar Arasi 2,795 3 ,932 4,069 ,008 29-39, 51+
Ast-Ust
. 40-50, 51+
Miskisi .
Gruplar I¢i 36,407 159 ,229
Toplam 39,203 162
Gruplar Arast 2,001 3 ,667 2,309 ,078
Genel Gruplar Ici 45,927 159 ,289
Toplam 47,928 162

Motivasyon Olceginin yalnizca ast-list yas degiskenine ilisgkin ANOVA testi sonucu
F(3, 159)= 4,069 olup p< 0,05 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur. Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in LSD testi yapilmistir. Test sonucunda ast-Ust
iliskisinde 51 yas ve iizeri grupla diger gruplar arasinda istatistiksel agidan anlamli
fark bulunmustur. 51 yas ve iizeri ¢alisanlarin uzun yillar caligmis olmalar1 nedeniyle

motivasyonlariin diistiigi diistiniilmektedir.
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55. Medeni Durum Degiskeninin Halk Kdutuphaneleri
Motivasyon Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Cahisanlarinin

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik

gosterip gostermediginin belirleyebilmek i¢in Bagimsiz ¢t Testi yapilmigtir. Test

sonucu Tablo 5.8” de yer almaktadir.

Tablo 5.8. Medeni durum degiskenine ait bagimsiz t testi

Gruplar N X SS sbt p

Bekar 38 4,1579 ,77660 161 ,939 ,349
is Doyumu

Evli 125 4,0360 ,67665 161

Bekar 38 3,0821 ,82065 161 -,468 ,640
Maddi Doyum

Evli 125 3,1501 ,77305 161

Bekar 38 3,4072 ,51903 161 1,574 117
Ast-Ust iligkisi

Evli 125 3,2645 ,48060 161

Bekar 38 3,6268 ,59060 161 ,670 ,504
Genel

Evli 125 3,5592 ,53044 161

Tablo 5.8. incelendiginde medeni durum degiskeni ile halk kiitiiphanelerinde

calisanlarin motivasyonlari arasinda [“is doyumu” (tie1=,939), “maddi doyum” (tie1=

-,468), “ast-lst iligkisi” (tie1= 1,574) ve “genel” (tiez= ,670)] p< 0.05 anlam

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Bu bulgu, bekar ile evli

kiitiiphane ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin benzer oldugunu gostermektedir.

5.6. Gorev Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Cahsanlarimin Motivasyon

Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarmin motivasyon diizeyinin gorev degiskenine gore

aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.9’da yer almaktadir.
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Tablo 5.9. Gorev degiskeninin aritmetik ortalama ve standart sapmalar:

Faktor Gorev N X SS
Memur 59 4,0858 ,707
Hizmetli/is¢i 56 4,1268 127
is Doyumu Ktiiphaneci 31 3,9570 ,651
Sef/Miidiir Yardimcist 17 3,9804 , 702
Toplam 163 4,0644 ,700
Memur 59 3,2588 ,783
Hizmetli/isgi 56 2,8666 ,759
Maddi Doyum Ktiiphaneci 31 3,2725 ,696
Sef/Miidiir Yardimcisi 17 3,3312 ,834
Toplam 163 3,1342 , 182
Memur 59 3,1898 521
Hizmetli/is¢i 56 3,4246 473
Ast-Ust ligkisi Kitiphaneci 31 3,3656 418
Sef/Miidiir Yardimcisi 17 3,1307 AT5
Toplam 163 3,2978 491
Memur 59 3,5955 ,563
Hizmetli/isci 56 3,5502 531
Genel Kiitiiphaneci 31 3,5898 515
Sef/Miidiir Yardimcisi 17 3,5579 ,607
Toplam 163 3,5749 ,543

Tablo 5.9. incelendiginde is doyumu faktoriinde kiitiiphanecilerin ve sef/miidiir
yardimcilarinin ortalamalarmin diisiik oldugu, gelirlerinin diisiik olmas1 nedeniyle
1s¢i statiisiinde calisanlarin maddi doyumlarinin diisiik oldugu anlagilmaktadir. Halk
kiitiiphanesi ¢alisanlarinin gorevleri agisindan istatistiksel acidan anlamli fark olup

olmadigini anlamak i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yapilmistir.
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Tablo 5.10. Gorev degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler Fark
toplami  SD ortalamas1 F P
Gruplar Arast 723 3 ,241 ,486 ,692
is doyumu Gruplar R;i 78,799 159 ,496
Toplam 79,522 162
Gruplar Arast 6,179 3 2,060 3,522 ,016 Isci-memur
Maddi Isci-yonetici
doyum Gruplar I¢i 92,977 159 ,585
Toplam 99,156 162
Gruplar Aras1 2,205 3 ,735 3,159 026 Isgi-memur
Ast-iist Isci-yonetici
iliskisi Gruplar i¢i 36,997 159 ,233
Toplam 39,203 162
Gruplar Arast ,071 3 ,024 ,079 972
Genel Gruplar Ici 47,858 159 ,301
Toplam 47,928 162

Motivasyon Olgeginde gorev degiskenine gore maddi doyum boyutunda F(3, 159)=
3,522 ve ast-iist iliskisi boyutunda F(3, 159)=3,159 olup p< 0,05 6nem diizeyinde
anlamli bulunmustur. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu anlamak i¢in LSD testi
yapilmustir. Test sonucunda hizmetli/ig¢i statiisiinde gorev yapan calisanlarin memur,
sef/miidiir yardimcis1 ve Kkiitliphaneci statiisiinde c¢alisanlara gére maddi
doyumlarinin diisiik oldugu anlasilmaktadir. Maddi konulardaki yetersizlik
duygusuna karsin hizmetli/is¢i statiisiindeki ¢alisanlarin ast-iist iligkilerinde memur
ve sef/miidiir yardimcis1 statiisiinde c¢alisanlara gére daha memnun olduklar
belirlenmistir. Ast-iist iligkilerinde tiist konumundaki sef/miidiir yardimcilarinin
hizmetli/is¢i statiisiinde calisanlardan daha az memnun olmalar1 ilging bir durum
olusturmaktadir. Sef/miidiir yardimcisi1 konumundaki calisanlarin konumlarindan

memnun olmadiklari, bagka gorevlere talip olduklari sdylenebilir.

68



5.7. Egitim Durumu Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Calisanlarinin

Motivasyon Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitliphanesi ¢alisanlarinin motivasyonunun egitim degiskenine gore aritmetik

ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.11°de yer almaktadir.

Tablo 5.11. Egitim durumu degiskeninin aritmetik ortalama ve standart

sapmalari

Faktor Egitim durumu N X SS
Ilkokul 6 4,4944 ,284
Ortaokul 8 4,3667 464
Lise 51 4,0710 ,740

Is doyumu Onlisans 22 4,1273 713
Lisans 69 3,9311 ,719
Lisansustu 7 4,4190 ,226
Toplam 163  4,0644 ,700
Ilkokul 6 3,3333 ,708
Ortaokul 8 2,9659 525
Lise 51 3,0207 179

Maddi doyum Onlisans 22 3,0702 855
Lisans 69 3,1937 ,799
Lisansustu 7 3,5974 ,640
Toplam 163 3,1342 182
Ilkokul 6 3,2593 474
Ortaokul 8 3,0833 447
Lise 51 3,3454 ,512

Ast-Ust iliskisi Onlisans 22 3,2741 611
Lisans 69 3,2770 454
Lisansustu 7 3,5079 ,356
Toplam 163  3,2978 491
Ilkokul 6 3,8119 275
Ortaokul 8 3,5964 ,338
Lise 51 3,5543 521

Genel Onlisans 22 3,5757 ,643
Lisans 69 3,5311 574
Lisansustu 7 3,9265 ,335
Toplam 163  3,5749 ,543
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Tablo 5.11. incelendiginde ii¢ faktdrde ve Olgegin genelinde lisansiistii kiitiiphane
calisanlarinin diger egitim gruplarina goére motivasyonlarinin ¢ogunlukla ytiksek
oldugu goriilmektedir. Halk kiitliphanesi c¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore
motivasyon dizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli fark olup olmadigini

anlamak i¢in Tek Yonlii Varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Tablo 5.12. Egitim durumu degiskenine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA)

Kareler Kareler
toplami SD ortalamasi F P
Gruplar Arast 4,037 5 ,807 1,679 ,143
Is Doyumu  Gruplar Igi 75,485 157 481
Toplam 79,5622 162
] Gruplar Arast 2,957 5 ,591 ,965 441
Maddi .
Gruplar I¢i 96,199 157 ,613
Doyum
Toplam 99,156 162
. Gruplar Arasi ,844 5 ,169 ,691 ,631
Ast-Ust .
. Gruplar I¢i 38,359 157 ,244
Miskisi
Toplam 39,203 162
Gruplar Arast 1,360 5 272 917 AT2
Genel Gruplar Ici 46,568 157 ,297
Toplam 47,928 162

Motivasyon dlgeginin egitim degiskenine iliskin ANOVA testi sonucunda ¢ faktor
ve genel sonuglarda p<0,05’den biiyiik oldugu igin anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Egitim degiskeninin halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin motivasyon

diizeyine etkisi olmadig1 sdylenebilir.

5.8.  Universiteden Mezun Olunan Bolum (En Az Lisans Diizeyinde Egitim
Alanlar I¢in) Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Cahsanlarimin Motivasyon

Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyonunun ziniversitede egitim aldiklar: b6lim
degiskenine gore aritmetik ortalama ve standart sapmalart Tablo 5.13’te yer

almaktadir.
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Tablo 5.13. Universiteden mezun olunan b6lim degiskeninin aritmetik ortalama

ve standart sapmalari

Faktor Bolum N X SS
BBY 29 3,9287 ,632
] Kituphanecilik 11 4,3394 ,485
Is Doyumu
Diger 42 4,0026 ,745
Toplam 82 4,0217 ,682
BBY 29 3,2880 547
) Kdtlphanecilik 11 3,4959 ,976
Maddi Doyum
Diger 42 3,1150 ,867
Toplam 82 3,2273 187
BBY 29 3,3678 437
. Kituphanecilik 11 3,3636 ,381
Ast-Ust Iliskisi
Diger 42 3,2407 ,488
Toplam 82 3,3022 457
BBY 29 3,5831 470
Kitlphanecilik 11 3,8234 ,536
Genel
Diger 42 3,5277 ,612
Toplam 82 3,5870 ,557

Tablo 5.13. incelendiginde ii¢ faktdrde ve Olgegin genelinde lisansiistii kiitiiphane

calisanlarinin diger egitim gruplarma gore motivasyonlarinin daha yiliksek oldugu

goriilmektedir. Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyonlar1 arasinda istatistiksel

acidan anlamli fark olup olmadigimi anlamak icin Tek Yonli Varyans analizi

(ANOVA) yapilmistir.

Tablo 5.14.Universiteden mezun olunan béliim degiskenine gore tek yonlii
varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler
toplami SD ortalamas1 F P
Gruplar Arasi 1,376 2 ,688 1,496 ,230
is Doyumu Gruplar Igi 36,329 79 460
Toplam 37,705 81
Gruplar Arasi 1,430 2 ,715 1,158 ,319
Maddi Doyum  Gruplar I¢i 48,781 79 617
Toplam 50,211 81
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Tablo 5.14. (devam)

Gruplar Arasi 325 2 ,163 72 465
Ast-Ust Tliskisi ~ Gruplar I¢i 16,620 79 210

Toplam 16,945 81

Gruplar Arasi , 763 2 ,381 1,233 ,297
Genel Gruplar Igi 24,438 79 ,309

Toplam 25,201 81

Motivasyon Olgeginin lisans seviyesindeki Universiteden mezun olunan bolim
degiskenine iliskin ANOVA testi sonucunda ii¢ faktor ve genel sonuglarda p<
0,05’den biiylik oldugu i¢in anlamli bir farklilik bulunmamistir. Lisans seviyesindeki
universiteden mezun olunan boliim degiskeninin halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin

motivasyonlarina etkisi olmadig1 goriilmektedir.

5.9. Is Deneyimi Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Calisanlariin
Motivasyon Diizeyine Etkisi ile ilgili Bulgular

Halk Kkiitiiphanesi ¢alisanlarmin motivasyonunun is deneyimi degiskenine gore

aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.15’te yer almaktadir.

Tablo 5.15. is deneyimi degiskeninin aritmetik ortalama ve standart sapmalari

Faktor Deneyim N X SS
0-5 43 4,2388 ,587
6-10 26 3,9936 ,885
11-15 18 4,0481 ,829

is Doyumu 16-20 24 3,9612 ,668
21-25 20 4,0063 , 715
25+ 32 4,0104 ,617
Toplam 163 4,0644 ,700
0-5 43 3,0870 ,827
6-10 26 3,3665 ,783
11-15 18 3,1302 ,981

Maddi Doyum 16-20 24 2,9356 ,682
21-25 20 3,0813 ,682
25+ 32 3,1932 129
Toplam 163 3,1342 ,182
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Tablo 5.15. (devam)

0-5 43 3,4359 A78
6-10 26 3,1538 499
11-15 18 3,4506 AT5
Ast-Ust iliskisi 16-20 24 3,2513 544
21-25 20 3,2990 431
25+ 32 3,1771 469
Toplam 163 3,2978 491
0-5 43 3,6703 AT3
6-10 26 3,5806 668
11-15 18 3,6060 677
Genel 16-20 24 3,4563 508
21-25 20 3,5337 493
25+ 32 3,5393 511
Toplam 163 3,5749 543

Tablo 5.15. incelendiginde meslege yeni baslayan “0-5” yil arasinda g¢alisanlarin is

doyumlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum da yeni mezunlarin

dogal olarak idealist bir tavra sahip olmalarima 6rnek olarak gosterilebilir. Halk

kiitliphanesi c¢aliganlarinin is deneyimleri degiskenine gore motivasyon diizeyleri

arasinda istatistiksel agidan anlamli fark olup olmadigini anlamak i¢in Tek Yonlii

Varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Tablo 5.16. Is deneyimi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler
toplami SD ortalamasi F P
is Doyumu Gruplar Arast 1,859 5 372 , 751 ,586
Gruplar I¢i 77,664 157 ,495
Toplam 79,5622 162
Maddi Doyum Gruplar Arast 2,613 5 523 ,850 ,516
Gruplar I¢i 96,543 157 ,615
Toplam 99,156 162
Ast-Ust Iliskisi Gruplar Arasi 2,298 5 460 1,955 ,088
Gruplar i¢i 36,905 157 ,235
Toplam 39,203 162
Genel Gruplar Arast ,822 5 ,164 ,548 , 740
Gruplar i¢i 47,107 157 ,300
Toplam 47,928 162
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Motivasyon olgeginin is deneyimi degiskenine iliskin ANOVA testi sonucunda ii¢
faktor ve genel sonuglarda p< 0,05’den biiyiikk oldugu i¢in anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Is deneyimi degiskeninin halk Kkiitiiphaneleri ¢alisanlarinin

motivasyonlaria etkisi olmadig1 goriilmektedir.

5.10. Cahstigi Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri

Calisanlarimin Motivasyon Diizeyine EtKisi ile ilgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyon dizeyinin c¢alistigi kurumdaki hizmet
sliresi degiskenine gore aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.17°de yer

almaktadir.

Tablo 5.17. Cahstig1 kurumdaki hizmet siiresi degiskeninin aritmetik ortalama

ve standart sapmalari

Faktor Hizmet slresi N X SS
0-5 95 4,1579 ,653
6-10 30 3,7804 ,830
11-15 24 4,0778 564
is Doyumu 16-20 4 3,7167 718
21-25 4 3,9040 ,915
26+ 6 4,2889 ,880
Toplam 163  4,0644 ,700
0-5 95 3,2074 ,827
6-10 30 3,0453 721
11-15 24 2,8598 ,654
Maddi Doyum 16-20 4 2,9773 ,465
21-25 4 3,1122 ,868
26+ 6 3,6364 ,751
Toplam 163  3,1342 ,182
0-5 95 3,3844 ,461
6-10 30 3,0704 ,505
11-15 24 3,3426 473
Ast-Ust iliskisi 16-20 4 3,0910 676
21-25 4 2,7728 ,560
26+ 6 3,3704 ,356
Toplam 163  3,2978 ,491
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Tablo 5.17. (devam)

0-5
6-10
11-15
Genel 16-20
21-25
26+

Toplam

95
30
24

16

3

3,6603
3,3668
3,5060
3,3234
3,3643
3,8476
3,5749

,535
572
436
,528
717
,591
,543

Tablo 5.17. incelendiginde calistigt kurumdaki hizmet siiresinin 6-10 yil olanlarin

ast-ust iliskisinde bir degisim oldugu anlagilmistir. Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin

calistigr kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore motivasyon diizeyleri arasinda

istatistiksel agidan anlamli fark olup olmadigini anlamak igin Tek Yonli Varyans

analizi (ANOVA) yapilmastir.

Tablo 5.18. Cahstig1 kurumdaki hizmet siiresi degiskenine gore tek yonlii

varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler
toplanm SD ortalamas1 F P
Gruplar Arast 4,143 5 ,829 1,726 ,132
is Doyumu Gruplar Ici 75,380 157 ,480
Toplam 79,522 162
Gruplar Arast 4,167 5 ,833 1,377 ,236
Maddi Doyum Gruplar Ici 94,989 157 ,605
Toplam 99,156 162
Gruplar Arast 3,618 5 724 3,193 ,009
Ast-Ust dliskisi Gruplar i¢i 35,584 157 227
Toplam 39,203 162
Gruplar Arast 2,983 5 ,597 2,084 070
Genel Gruplar i¢i 44,946 157 ,286
Toplam 47,928 162

Motivasyon Ol¢eginin yalnizca ast-iist iliskisine gore kituphane kurumu dahilinde 6-
10 y1l galisanlara iliskin ANOVA testi sonucu F(3, 193)= ,009 olup p<0,05 6nem
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diizeyinde anlamli bulunmustur. 30 katilimcinin daha Once calistigi islerdeki
deneyim surelerinin incelenmesiyle ¢ogu katilimcinin 16- 25 yil arasi ¢alisan oldugu
tespit edilmis ve deneyim siiresi yikseldikge ast-iist iligkisinin diistiigti anlagilmistir.
21-25 yil aras1 ¢alisanlarda ast-iist iliski degerinin 2,7728 gibi toplam sonuca gore

diistik bir orana sahip olmasi da ileri siiriilen bu kaniy1 desteklemektedir.

5.11. Mesai Degiskeninin Halk KutlUphaneleri Cahsanlarimin Motivasyon

Diizeyine Etkisi ile Ilgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi galisanlarinin motivasyon diizeylerinin mesai degiskenine gore

aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.19°da yer almaktadir.

Tablo 5.19. Mesai degiskeninin bagimsiz t testi

Faktorler Gruplar N X SS t p
) Gindiiz 141 4,0494 ,71919 -,608 ,544
Is Doyumu

Déniigiimlii 21 4,1494 ,58368

Gindiz 141 3,1061 ,79590 -1,192 ,235
Maddi Doyum

Dontigiimlii 21 3,3247 ,69268

. . Giindiiz 141 3,2888 ,50135 -,813 418

Ast-Ust Iliskisi

Déntigiimlii 21 3,3824 42316

Giindiiz 141 3,5574 ,55446 -1,063 ,289

Genel
Donlistimli 21 3,6930 LA7708

Tablo 5.19. incelendiginde mesai degiskeninin halk kiitiiphaneleri calisanlarinin
motivasyonlari arasinda [“is doyumu” (t-s0s= ,544), “maddi doyum” (t-1,192= -,235),
“ast-list iliskisi” (t-s13= ,418) ve “toplam” (t-1,063= ,289)] p< 0.05 anlam diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Bu bulgu, mesai degiskeninin halk
kiitiiphaneleri calisanlarinin  motivasyon diizeylerinin farkliliginin  olmadigini,

birbirine benzerlik gosterdigini ifade etmektedir.
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5.12. Gelir Diizeyi Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Calisanlarmin
Motivasyon Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi calisanlarinin motivasyon dizeylerinin gelir dizeyi degiskenine

gore aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.20°de yer almaktadir.

Tablo 5.20. Gelir diizeyi degiskeninin aritmetik ortalama ve standart sapmalari

Faktor Gelir N X SS
0-2000 12 4,6889 ,306
2001-3000 19 3,8754 ,804
. 3001-4000 42 4,1576 725
Is Doyumu
4001-5000 30 3,9600 ,765
5001+ 60 3,9863 ,608
Toplam 163 4,0644 ,700
0-2000 12 3,3356 ,860
2001-3000 19 2,7168 ,862
] 3001-4000 42 3,2118 732
Maddi Doyum
4001-5000 30 3,1182 ,883
5001+ 60 3,1798 ,698
Toplam 163 3,1342 ,182
0-2000 12 3,7593 417
2001-3000 19 3,2515 527
. 3001-4000 42 3,2701 435
Ast-Ust Iliskisi
4001-5000 30 3,2841 ,567
5001+ 60 3,2463 ,457
Toplam 163 3,2978 491
0-2000 12 4,0245 372
2001-3000 19 3,3509 ,611
3001-4000 42 3,6321 ,504
Genel
4001-5000 30 3,5216 ,636
5001+ 60 3,5425 ,483
Toplam 163 3,5749 ,543

Tablo 5.20. incelendiginde 0-2000 Tiirk Lirasi iicret alanlarin is doyumu, maddi
doyum, ast-iist iligkisi ve Olgek genelinde sonuglarmnin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin gelir diizeyi degiskenine gore anlaml
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farklilik gosterip gostermedigini belirleyebilmek igin ANOVA yapilmigtir. Test
sonucu asagidaki Tablo 5.21°de yer almaktadir.

Tablo 5.21. Gelir diizeyi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Kareler Kareler
toplaman ~ SD ortalamas1 F P Fark
Gruplar Arasi 6,416 4 1,604 3,467 ,010 1$gi-Memur
. Gruplar i¢i 73,106 158 ,463 Isci-
Is Doyumu o
Toplam 79,522 162 Sef/Midiir
Yardimcisi
. Gruplar Arast 4,182 4 1,045 1,739 ,144
Maddi .
Gruplar I¢i 94,974 158 ,601
Doyum
Toplam 99,156 162
Gruplar Arast 2,793 4 ,698 3,030 ,019 isgi—Memur
AstUst  Grplar ici 36,409 158 230 fsci-
fliskisi ~ q01am 39203 162 Sef/Miidir
' Yardimcisi
Gruplar Aras1 3,665 4 ,916 3,271 013 Isci-Memur
Gruplar I¢i 44,263 158 ,280 Isci-
Genel
Toplam 47,928 162 Sef/Miidiir
Yardimcisi

Motivasyon olgeginin is doyumu faktoriine iliskin ANOVA testi sonucu F(3,467)=
,010; ast-iist faktoriine iliskin ANOVA testi sonucu F(3, 030)= ,019; olgek geneli
iliskin ANOVA testi sonucu F(3, 271)= ,013 olup iki faktér ve 6l¢egin genelinde
p<0,05 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur. Maddi doyum faktoriinde ise anlamli
bir fark ¢gitkmamistir. Anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin
LSD Testi yapilmistir. LSD Testi sonucunda ise maas1 0-2000 Tiirk Liras1 arasinda
olan katilimcilarin motivasyonu is doyumu, ast-iist iliskisi ve olgek geneline gore

diger ticret gruplarindan daha ytiiksek oldugu anlagilmistir.
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5.13. Ailedeki Birey Sayis1 Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Cahsanlariin
Motivasyon Diizeyine Etkisi ile Tlgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin  motivasyon dizeylerinin ailedeki birey sayisi
degiskenine gore aritmetik ortalama ve standart sapmalari Tablo 5.22°te yer

almaktadir.

Tablo 5.22. Ailedeki birey sayis1 degiskeninin aritmetik ortalama ve standart

sapmalari
Faktor Birey N X SS
1 11 3,8424 1,071
\ 2 29 3,8705 ,558
Is Doyumu
3+ 122 4,1280 ,686
Toplam 162 4,0625 ,702
1 11 2,6802 ,653
] 2 29 3,2405 ,668
Maddi Doyum
3+ 122 3,1391 ,803
Toplam 162 3,1261 JAT7
1 11 3,4040 ,517
.. 2 29 3,3295 ,445
Ast-Ust Iliskisi
3+ 122 3,2840 ,503
Toplam 162 3,3003 492
1 11 3,3644 ,694
2 29 3,56334 443
Genel
3+ 122 3,6002 ,551
Toplam 162 3,5722 ,544

Tablo 5.22. incelendiginde ailedeki birey sayisi degiskeninde “3+” Onciiliinde is
doyumu faktoriiniin yliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica yalniz yasayanlarin maddi
doyumu digerlerine gore daha diisiik, 2 ve {istii yasayanlarin maddi doyumlar1 daha
yiiksektir. Yalniz yasayanlarin aile hayati noktasinda eksikligi ve sosyal gevresinin
daha ¢ok dis diinyaya ait olmasi da maddi doyumlarin disiikliigiine sebep olarak
ifade edilebilir. Yalniz yasayanlarin géreve yeni baglamis oldugu diigiiniiliirse ast-Ust

iliskisinde sorun yagamamalar1 da bu nedene baglanabilir.
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Birey sayist degiskeninin halk kiitiiphaneleri calisanlarinin motivasyon diizeyine
etkisi Gizerine bu farkin istatistiksel agidan anlamli fark olup olmadigini anlamak i¢in

Tek Yonlii Varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Tablo 5.23. Ailedeki birey sayis1 degiskenine gore tek yonlii varyans analizi
(ANOVA)

Kareler Kareler
toplami SD ortalamasi F P
Gruplar Arasi 2,126 2 1,063 2,187 , 116
is Doyumu Gruplar 1(;1 77,304 159 ,486
Toplam 79,430 161
Gruplar Arasi 2,587 2 1,294 2,169 , 118
Maddi Doyum Gruplar Igi 94,815 159 ,596
Toplam 97,402 161
Gruplar Arasi ,176 2 ,088 ,359 ,699
Ast-Ust iliskisi Gruplar i¢i 38,859 159 244
Toplam 39,034 161
Gruplar Arasi ,614 2 ,307 1,036 ,357
Genel Gruplar Igi 47,120 159 ,296
Toplam 47,734 161

Motivasyon Olgeginin ailedeki birey sayisi degiskenine iliskin ANOVA testi
sonucunda ii¢ faktor ve genel sonuglarda p< 0,05’den biiyiik oldugu i¢in anlamli bir
farklilik bulunmamustir. Ailedeki birey sayist degiskeninin halk kitiphaneleri

calisanlarinin motivasyon diizeyine istatistiksel agidan etkisi olmadig goriilmektedir.

5.14. Aile Yapis1 Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri Calisanlarinin Motivasyon
Diizeyine EtKkisi ile ilgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi calisanlarinin motivasyon duzeylerinin aile yapisi degiskenine

gore aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.24’te yer almaktadir.
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Tablo 5.24. Aile yapis1 degiskeninin aritmetik ortalama ve standart sapmalari

Faktor Aile N X SS
Genis 23 3,907 ,782
. Cekirdek 130 4,118 ,646
Is Doyumu
Diger 9 3,748 1,116
Toplam 162 4,067 ,701
Genis 23 3,046 ,798
] Cekirdek 130 3,177 778
Maddi Doyum
Diger 9 2,737 ,799
Toplam 162 3,134 784
Genis 23 3,144 ,398
. Cekirdek 130 3,315 ,502
Ast-Ust Iliskisi
Diger 9 3,469 ,520
Toplam 162 3,299 492
Genis 23 3,440 ,534
Cekirdek 130 3,616 ,526
Genel
Diger 9 3,358 ,769
Toplam 162 3,576 ,545

Halk kiitliphanesi ¢alisanlarinin motivasyon diizeyinin aile yapisi degiskenine gore

anlamli farkliik gosterip gostermediginin belirleyebilmek igin ANOVA testi

yapilmistir. Test sonucu Tablo 5.25’te yer almaktadir.

Tablo 5.25. Aile yapisi degiskenine gore tek yonlii varyans analizi ANOVA)

Faktor Kareler . Kareler e 0
toplam ortalamasi

Gruplar Arasi 1,836 2 ,918 1,885 ,155
is Doyumu Gruplar igi 77,403 159 487

Toplam 79,238 161

Gruplar Arasi 1,839 2 ,919 1,502 ,226
Maddi Doyum Gruplar I¢i 97,314 159 612

Toplam 99,153 161

Gruplar Arasi ,847 2 424 1,761 175
Ast-Ust iliskisi Gruplar i¢i 38,266 159 241

Toplam 39,113 161

Gruplar Arasi 1,054 2 527 1,792 , 170
Genel Gruplar Igi 46,771 159 ,294

Toplam 47,826 161
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Motivasyon Olceginin aile yapisi degiskenine iliskin ANOVA testi sonucunda ii¢
faktor ve genel sonuglarda p< 0,05’den biiyiikk oldugu i¢in anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Ailedeki birey sayis1 degiskeninin halk kiitiiphaneleri c¢alisanlarinin

motivasyon diizeyine istatistiksel agidan etkisi olmadig1 goriilmektedir.

5.15. Konut Miilkiyeti Durumu Degiskeninin Halk Kiitiiphaneleri

Calisanlarimin Motivasyon Diizeyine EtKisi ile ilgili Bulgular

Halk kiitiiphanesi ¢alisanlarinin motivasyon diizeyinin konut mulkiyeti degiskenine

gore aritmetik ortalama ve standart sapmalar1 Tablo 5.26°da yer almaktadir.

Tablo 5.26. Konut miilkiyeti durumu degiskeninin aritmetik ortalama ve

standart sapmalari

Faktor Konut N X SS
Ev sahibi 96 4,038 , 746
. Kiraci 62 4,059 ,638
Is Doyumu
Diger 5 4,613 ,202
Toplam 163 4,064 ,700
Ev sahibi 96 3,134 ,825
] Kiraci 62 3,123 729
Maddi Doyum
Diger 5 3,272 ,671
Toplam 163 3,134 ,7182
Ev sahibi 96 3,252 ,486
L. Kiraci 62 3,366 ,498
Ast-Ust Iliskisi
Diger 5 3,311 ,517
Toplam 163 3,297 ,491
Ev sahibi 96 3,652 ,580
Kirac1 62 3,587 ,495
Genel
Diger 5 3,857 ,336
Toplam 163 3,574 ,543

Tablo 5.26. incelendiginde konut mulkiyeti durumunda yer alan “diger” segeneginin
1 doyumu, maddi doyum ve Olgek genelinde yiiksek puanlamaya sahip oldugu
anlasilmaktadir. Konut miilkiyeti degiskeninin halk kiitliphaneleri calisanlarinin
motivasyon dlzeyine etkisi arasindaki bu farkin istatistiksel agidan anlamli fark olup

olmadigini anlamak i¢in Tek Yonlii Varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.
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Tablo 5.27. Konut miilkiyeti durumu degiskenine gore tek yonlii varyans analizi

(ANOVA)
Faktorler Kareler D Kareler 0
Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 1,571 2 ,785 1,612 ,203
is Doyumu Gruplar R;i 77,952 160 487
Toplam 79,522 162
Gruplar Arast , 104 2 ,052 ,084 920
Maddi Doyum Gruplar I¢i 99,052 160 ,619
Toplam 99,156 162
Gruplar Arast ,494 2 247 1,021 ,362
Ast-Ust iliskisi Gruplar I¢i 38,708 160 242
Toplam 39,203 162
Gruplar Arast 457 2 ,228 770 465
Genel Gruplar I¢i 47,472 160 ,297
Toplam 47,928 162

Motivasyon 6l¢eginin konut mulkiyeti degiskenine iliskin ANOVA testi sonucunda

tic faktor ve genel sonuglarda p< 0,05’den biiyiik oldugu i¢in anlamli bir farklilik

bulunmamistir. Konut miilkiyeti degiskeninin halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin

motivasyon duzeyine etkisi olmadig1 goriilmektedir.

5.16. Agcik U¢lu Soru ile Ulasilan Bulgular

Katilimcilara anket sonunda eklemek istedikleri goriis ve Onerileri sorulmus ve 163

katilimcidan 20’°sinin yazdig1 goriis ve Oneriler asagidaki gibi birebir yazilmistir.
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Tablo 5.28. A¢ik uglu soru ile ulasilan bulgular

Katilimel Goriis ve Oneriler

3 “Hoslanmadigimiz kimselerle hayat boyu karsilagmak durumundayiz ama zorluklar
agsmaya caligmak, kagmaktan her zaman daha iyidir. Yonetici ile ilgili sordugunuz
sorulara ortak bir cevap vereyim, yanlis anlamak isteyene dogruyu anlatmak miimkiin
degildir.”

5 “Kiitliphanelerde idareciler (yoneticiler) kiitiphaneci olmali ve isini severek
yapanlardan secilmelidir. Hak etmedikleri masalar1 isgal etmemelidirler.”

9 “Asansor, bina eski imkanlar kisitl1.”

13 “Kiitliphane binalari igler acisi, nasil memnun olunur.”

14 “Kamudaki maas adaletsizligi.”

25 “Mesleki anlamda yiikselmek igin ¢esitli sartlar sunuluyor. Miilakat ile eleme
yapiliyor. Liyakat konusu yeniden ele alinmali. Esit is, esit {icret politikas1 zayif.”

54 “Calistigim kiitiiphanenin yenilenmesi ya da daha giizel-temiz bir ortamda ¢aligsmak.”

58 “Isimden ve idarecimden memnunum.”

74 “29. Soruya kurum i¢i arkadaglar1 baz alarak cevap veriyorum.”

82 “Halk Kiitiiphanelerinde daha fazla sayida uzman personel olmalidir.”

83 “Boyle calismalariniz icin tesekkiir ederim. Hayata gececek calismalariniz olur
insallah.”

88 “Kamu kurumu oldugu i¢in yalnizca bir {ist yoneticinin yeterli ve iyi olmas1 maalesef
yetmiyor. Anketteki sorularin birgogu genel olarak daha {ist makamlardaki gérevde
bulunanlar i¢in cevaplanmigtir. Birim yOneticisinin yapabilecegi isler bellidir.”

95 “Tesekkiir eder iyi ¢aligmalar dilerim.”

118 “Is yerinde performansa yonelik iicretlendirme yapilmali ve iscilere de yiikselme sans1
verilmeli.”

120 “9. maddedeki basarinin 6diillendirilmesi kurum igerisinde takdir edilmeden &teye
gecememektedir. Daha somut o6diillendirme yapilabilir. Halk kiit.’lerinin  fiziki
kosullar1 igler acist ¢ocuklara ve genglere daha giizel ortam sunulmali. 30. soruda;
kurum, c¢alisanlar1 daha ileri pozisyon i¢in hazirlamaz ancak bireyin ¢abasi olursa bir
seyler olabiliyor. Kurum tesvik edici seyler yapabilir. Iyi ¢aligmalar.”

121 “Beni fazlasiyla memnun eden, saygin bir meslek: Kiitiiphanecilik.”

135 “Is giivencesi ve esit ise esit iicret, dzverili ¢alismanin takdir edilmesi.”

146 “Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve mesleki gelisimleri i¢in egitim ve
seminerlere gonderilmeli. Toplantilarin daha sik yapilarak personelin  durumu
degerlendirilmeli.”

155 “Bir halk kiitiiphanesi 24 saat agik olmamal1.”

158 “Halk Kiitiiphaneleri 7/24 agik olmamal1.”
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6. TARTISMA

Calismanin bu kisminda, arastirma sonucunda elde edilen bulgular daha oOnce

yapilmig ¢aligmalar ile karsilagtirilarak tartigilacaktir.

Calisma kapsamindaki halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin motivasyon duzeyleri
lizerinde cinsiyet unsurunun etkili olmadig1 sonucuna varilmistir. Yilmaz (2004:
289)’1n iiniversite kiitiiphanelerinde ¢alisan personele yonelik uyguladigi ankette,
cinsiyet unsurunun personelin motivasyon ve memnuniyetini etkileyen bir unsur
olmadigin belirtmesi de arastirmada ulasilan kaniy1 desteklemektedir. Bu sonuglara
karsin Balct (2006: 99)’nin tniversite, okul, halk kiitiiphanesi, 6zel kiitliphane ve
milli kiitiphane personelinin motivasyon kaynaklarini belirlemek igin yaptigi
calismada ise kadin kiitliphaneciler acisindan takdir edilme, sayginlik ve fikirlerine

deger verilmesi erkeklere gore daha 6nemli bulunmustur.

51 yas ve lizeri ¢alisanlar ile diger gruplar arasinda anlamli fark bulunmus ve uzun
yillar ¢alisanlarin zaman igerisinde motivasyonlarinin diistiigii sonucuna varilmaistir.
Balc1 (2006: 100)’nin benzer bir ¢alismasinda ise yasa iliskin bulunan sonuglara
gore caligsanlarin yasinin ilerledikge is yerlerinden daha ¢ok tatmin olduklar ifade
edilmektedir. Bu farkin Balci’nin uygulamay: halk kiitiiphaneleri disinda tiniversite,
okul kutiphanesi, 0zel kitiphane ve milli kitiphane personeli zerinde de
yapmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bamgbose ve Ladipo (2017:
45)’nun Nijerya'daki Lagos eyaletinde yer alan bazi tiniversite kiitiphanelerindeki
calisanlarin motivasyonunun iiretkenlik ve performanslar tizerindeki etkisini
arastirmak amaciyla yaptiklar1 ¢alismada, geng¢ personelin yasmmin maddi doyum

konusunda motive edici bir faktor olarak ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir.

Hizmetli olarak gorev yapan galisanlarin maddi doyumlarinin diger gorevlerde
calisanlara gore diisiik oldugu goriiliirken, ast-iist iliskisinde ise daha memnun
olduklar1 belirlenmistir. Balc1 (2006: 101)’nin yaptig1 ¢alismaya gore, calisanlar
uzmanlastik¢a/ylikseldikge ast-Ust faktoriinlin karar alma agamasinda goriis alma
istegi diisiis gostermektedir. Bu da ortaya konulan kaniy1 gliclendirmekte, astlarin

ust yoneticilere gore ast-iist dengesinden daha ¢ok memnun olduklarini
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desteklemektedir. Bu konuda Mistry (2000: 289)’nin goériislerinin de Onem
kazandig1 vurgulanabilir. Yoneticiler, fikir alma ve karar verme siirecinde alt
diizeyde calisanlarin da gorislerini almali; bu atmosfere onlar1 da dahil etmelidir.
Yilmaz (2000: 341)’mn halk kiitiiphanesi sorunlarina yoneticilerin yaklagimini
Ankara ornegi tizerinden yliriittiigii ¢alismasinda, hem yonetici hem de personel
bazinda motivasyon ve memnuniyetlerin maas ile dogru orantili oldugunu
belirtmistir. Tella vd. (2007: 12)’nin arastirmasina gore de profesyonelligin 6n
planda oldugu kiitiiphanecilik mesleginin yaninda diger boliim ¢alisanlarinin da
baghlig1 gayet dnemlidir. Olgekte ortaya ¢ikan kaninin da Tella vd.’nin gériisiinii

destekledigi anlasilmaktadir.

Universiteden mezun olunan béliim degiskenine ait veriler incelendiginde lisansiistii
egitimi almis personelin motivasyon ortalamalarmin yiiksek olmasina ragmen
istatiksel olarak anlamli sonu¢ bulunamamis, lisans seviyesindeki (niversiteden
mezun olunan bolim degiskeninin halk kiitiiphaneleri c¢alisanlarinin motivasyon
diizeyine etkisi olmadigr anlasilmistir. Yilmaz (2004: 286)’in iiniversite
kiitiiphanelerinde calisan personele yonelik uyguladigi anket sonuglarinda ise
kiitiiphanecilik  egitimi almig uzman personelin diger personele oranla
motivasyonunun yiiksek oldugu, egitim diizeyinin personel motivasyonu iizerinde

etkin oldugunu belirtmistir.

Is deneyimi degiskeninde meslege yeni baslayan 0-5 yil arasinda ¢alisanlarm is
doyumlarinin diger is deneyimi gruplarindan daha yiiksek oldugu goriilmesine
karsin istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamis, is deneyimi degiskeninin
calisanlarin motivasyonlar1 {izerinde etkili olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yilmaz
(2004: 287)’1n tUniversite kiitliphanelerinde ¢alisan personele yonelik uyguladigi
anket sonuglarinda ise 11-15 ve 21-25 yil gruplariyla, 26 yil istii ¢aligma siiresine
sahip personel arasinda fark oldugu; 26 ve iizeri toplam ¢alismaya sahip ¢alisanlarin
yiksek seviyede memnuniyetsizlik yasadigina dikkat c¢ekmistir. Bu sonug,
arastirmada yer alan i deneyimi degiskenine iliskin aritmetik ortalamalar1 “0-5” yil
arasindaki calisanlarin is doyumlarinin diger is deneyim gruplarin motivasyon
diizeyinden daha yiiksek olduguna yonelik kaniy1 destekler niteliktedir. Saglam’in

(2017: 24) aktardigina gore Dorsan, hizmet siiresinin is tatminiyle dogrudan iliskili
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oldugunu ortaya koymus, ise yeni baslayan personelin baslangigta is tatmininin

yiiksek oldugunu daha sonralari ise azaldigini ifade etmistir.

Calistig1 kurumdaki hizmet siiresi degiskenine iligkin veriler incelendiginde, ast-Ust
iligkisi faktoriinde istatiksel agidan anlamli fark bulunmus, deneyim siireci
yukseldikce ast-iist iliskisinin diistiigii anlagilmistir. 21-25 yil arasi ¢alisanlarda ast-
st iligki degerinin 2,7728 gibi toplam sonuca gore diisiik bir orana sahip olmasi da
ileri siirtilen bu kaniy1 destekledigi diistiniilmiistiir. Y1lmaz (2004: 287)’1n liniversite
kiitliphanelerinde calisan personele yonelik uyguladigi anket sonuglarinda ise 26 yil
ve lizeri ayni kiitiiphanede calisan personelin hemen hemen tiim maddelerde diger
hizmet siiresi gruplarindan daha yiiksek oranda motivasyon eksikliginin oldugunu
tespit etmistir. Balci (2006: 100)’nin yaptigr ¢alismaya gore de 6-10 yil arasi
calisanlar 16 y1l ve lizeri galisanlara gore ast-iist iliskisinde kendi goriislerinin daha
az onemsendigini diisiinmekte oldugu anlasilmis, bu durumun arastirmada ortaya

konulan kani ile ters orantili oldugu goriilmiistiir.

Maagst 0-2000 Tiirk Lirasi arasinda olan katilimeilarin maddi doyum harig; is
doyumu, ast-iist iliskisi ve dlgek geneline gére motivasyon diizeylerinin diger iicret
gruplarindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Is doyumu, ast-iist iliskisi ve
Olcegin genelinde istatistiksel acidan anlamli farkliligin olmasi; diisiik iicret alan
calisanlarin egitim seviyelerine kiyasla yaptiklar isten memnun olduklar1 ve ast-Ust
iliskisi noktasinda da herhangi bir sorunla karsilasmadiklar1 seklinde ifade edilebilir.
Ayrica diisiik ticret alan calisanlarin, ast-iist iligkisi faktoriinde yoneticilerden
cekinmesi sebebiyle ankete daha ¢ok olumlu isaretlemeler yaptigi diisiiniilebilir.
Olgekte yer alan gelir diizeyi degiskeninde tiim katilimcilarm maddi doyum faktorii
konusunda gelirlerin yetersiz olusuna dair benzer diisiinceye sahip olmasi Yilmaz
(2006: 75 “Avrupa Birligi Siirecinde Tiirk Halk Kiitiiphaneleri” adl
aragtirmasindaki verilerle de benzerlik gosterdigi anlagilmaktadir. Yilmaz,
kiitliphane calisanlarinin aldig ticret ile motivasyonunun dogrudan iligkili oldugunu
ifade ederken Tiirkiye’deki calisanlarin aldiklar1 {icretin, Avrupa Birligi iiye
ilkelerinin ortalamasinin altinda oldugunu belirtmistir. Yilmaz, bu durumun iilkenin

genel Ucret politikasina gore degerlendirildigini bildirmis olsa da c¢alisanlarin,
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cogunlugu gelismis iilkelerden olusan {ilkeler birligi ¢alisanlart ile ayni kosullara

sahip olmadiklarini belirtmektedir.

Isyerinin fiziki calisma kosullarindan memnuniyet diizeyinin orta diizeyde oldugu
Tablo 5.5. M10 (3,5031)’da gorilmistiir. Biilent Yilmaz’in "Halk Kutuphanesi
Sorunlarina  Yoneticilerin ~ Yaklasimi:  Ankara Ornegi” adli  arastirmasinda
yoneticilerin %66,7 gibi biiylik bir ¢cogunlugunun kiitliphane binalarinin hizmete
uygun olmadigimi belirttikleri sonucuna varmistir. Binalarin kiitiiphane binasi
amaciyla insa edilmedigine dikkat ¢ceken Yilmaz, kiitiiphane binalarinin yetersiz
oldugu noktalart su sekilde ifade etmistir: “Kiiciik; eski; soguk; baska bir kurumun
icinde yer aliyor,; giines almiyor; yerlesim yerinin merkezinde degil; salon yok;
depolar yetersiz; tek oda-salondan olusuyor.” (Yilmaz, 2000: 336). Yilmaz’in
yaptig1 bir bagka ¢alismada da Ankara’ da 26 halk kiitiiphanesi binasindan yalnizca 3
tanesinin kiitiiphane binas1 amaciyla yapildigt sonucunu elde ederek, binalarin
kiitiiphane binast amaciyla yapilmamalarinin i¢/dis mekansal sorunlara sebep
oldugunu belirtmistir (Yilmaz, 2011: 52). Yilmaz’in calismay1 yaptig1r yil dikkate
alindiginda giiniimiizdeki halk kiitiiphanelerinin daha iyi seviyelerde olabilecegi
sOylenebilir. Ancak katilimc1 yorumlar1 ve halen orta seviyelerde olan memnuniyet
dizeyi durumun ciddiyetini korudugunu gostermektedir. Halk kiitiiphanesi
donanimlarina yonelik Erol Yilmaz (2004: 289) da calismasinda; personelin
kullandig1 masa, sandalye gibi malzemelerin ergonomik olmasi gerektigini
vurgulamistir. Uygulanan anket c¢alismasinda katilimcilara sorulan eklemek
istedikleri goriis ve Onerilerine yonelik acgik uclu soruya Katilimc: 9, Katilimcir 13,
Katilimci 54 ve Katilimci 120° nin belirttigi goriisler yukarida ifade edilen bu
durumu destekler niteliktedir. Katilimeilar halk kiitliphanelerinin fiziki kosullarinin
icler acisi, kisitl imkénlar dahilinde oldugunu ve daha giizel ortamlarda ¢alismak

istediklerini belirtmislerdir.

Elde edilen bulgular sonucunda M2 (4,2638), M13 (4,6810), M28 (4,2147), M34
(4,4908)’ te de goriildiigli gibi halk kiitiiphaneleri calisanlarinin biiyiik bir
cogunlugunun is arkadaglariyla iyi iligkiler i¢inde olduklar1 ve birlikte ¢alismaktan
keyif duyduklar belirlenmistir. Ayrica hoslanmadiklar1 kisilerle ¢alismak zorunda

kaldiklarina dair sorulan M19’un diisiik seviyelerde ¢ikmasi verilen cevaplarin
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anlamli ve dogru bir sekilde oldugu konusunda giliven vermektedir. Bamgbose ve
Ladipo (2017: 44) da yaptiklar aragtirmada calisanlar i¢in biiyiikk bir motivasyon
bi¢cimi olan isyerindeki arkadaslarla iligkilerin beklentinin {lizerinde bir yiikseklikte
oldugunu belirtmistir. Motivasyon, ¢alisanlara isi kolay ve ilging hale getirmek icin
herhangi bir sekilde yapilabilmektedir. Bu, hi¢ kuskusuz, calisanlar1 iste ellerinden
gelenin en iyisini yapmaya tesvik edecek ve boylece personelin etkinligini ve verilen
hizmetlerin verimliligini artiracaktir. Giiniin biiyiik bir béliimiiniin birlikte gecirildigi
is arkadaslar ile olan iliskilerin iyi ve uyum igerisinde olmas1 da gerek takim gerekse
bireysel olarak yapilan islerin kolay ve uyumlu bir bicimde yapilmasini
saglayacaktir. Nitekim Yilmaz (2004:289)’in ¢alismasinda bahsettigi gibi dikey ve
yatay iletisim kanallarindaki engellerin temizlenmesi bireyler arasinda saglikli bir

iletisimi saglayacaktir.

Tablo 5.5. M31° de “Her an isime son verilecegi endisesi tasiyorum” maddesine
katillmin 4,2133 gibi yiiksek bir oran c¢ikmistir. Saglam’in c¢alisanlardaki is
korkusuna yonelik arastirmasindaki ifadeler dikkat c¢ekicidir: Calisanlar giliven
icerisinde calismak, kendilerini ig konusunda rahat hissetmek isterler. Giiniimiiz
toplumlarinda issizligin biiyilkk bir problem olarak algilanmasi, calisanlarin
endiselerinin ne kadar tutarli oldugunu gdstermesi bakimindan 6nemlidir (Saglam,
2017: 27). Calisanlarin is glivencesinin olmamasi, is yerine aidiyet hissi

olusmamasina ve kurumsal motivasyonun eksikligine sebep olabilmektedir.

Motivasyon Olgegi’nde mesleki kariyer ve yiikselme ile ilgili olan M6 (3,1840), M15
(3,4540), M22 (2,9375) ve M30 (2,9141) maddelere katilimin genel anlamda diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu durum halk kiitliphanesi personeline kariyer ve mesleki
anlamda ylikselme noktasinda firsat sunulmadigi goriisiinii ortaya c¢ikarmaktadir.
Bamgbose ve Ladipo (2017: 45)’ nun akademik kiitiiphanelerde yaptigi ¢alismada da
benzer bir motivasyon sorunu oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica birgok personelin
kariyer geleceginde belirsizlikler oldugu, iist yonetimin kendilerine yonelik destek ve
guvencesinin eksik veya yetersiz oldugu tezine ulastiklar1 anlasilmistir. Meseleyi
baska bir agidan degerlendiren Celik (1999:258) terfi konusunda nesnel oSlgiitlerin
kullanilmasini 6nermektedir. Obajemu vd. (2012) terfi konusunda uygun zamanlarin

olmasmin sadece kisinin motivasyonunu degil ayni zamanda yliksek is giicli
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verimliligi saglanacagi ve devamsizligin onlenecegi, ayrica yeterli hizmetci egitimin
motivasyonu arttiracagi diisiincesindedir. Lamptey vd. (2013: 24), Gana’daki kamu
tniversitelerindeki kariyer gelisim, egitim firsatlar1 ve ticretlendirme kosullarinin
yetersizliginden bahsederken ayrimcilik, haksiz terfi sistemi, kotii caligma ortami ve

seffafligin olmamasindan s6z etmektedir.

Tablo 5.5’¢ bakildiginda M3 (4,1914), M8 (4,0497), M17 (4,3006) ve M24 (4,4049)’
te gorildiigii gibi halk kiitiiphaneleri personeli, calistiklar1 kurumun toplumda
saygiligi olan, baskalarinin ¢aligmak isteyecegi ve ¢alismaktan gurur duyduklari bir
kurum oldugunu, ayrica yaptiklar isi saygideger bir is olarak gordiiklerini belirtecek
sekilde cevap vermislerdir. Biitliin sonuglarin yiiksek c¢ikmasi personelin biiyiik bir
kisminin calistiklart kurumu sevdikleri ve saygin bir kurum olarak gordiiklerini
ortaya ¢ikarmaktadir. Ayni sekilde Katilimci 121’in “Beni fazlasiyla memnun eden,
saygin bir meslek: Kiitiiphanecilik.” seklinde goriis bildirmesi bu sonucu

desteklemektedir.

Basarinin ddiillendirilmesi ile ilgili olan maddelerden M1 (3,5767), M9 (2,8210) ve
M18 (3,0552) seklinde sonuglar elde edilmistir. Olgekte halk kiitiiphaneleri
personelinin odiillendirilme oraninin ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir. Goriis ve
onerileri sorulan katilimcilardan, Katilimer 120°nin .. .basarinin 6diillendirilmesi
kurum icerisinde takdir edilmeden 6teye gecememektedir. Daha somut édullendirme
yapilabilir.” ve Katilimci 135°in “...0zverili calismanin takdir edilmesi.” seklindeki
goriis ve Onerileri bu durumu destekler niteliktedir. Dina ve Olowosoke (2018)
caligkan kiitiiphane personel uygun sekilde ddiillendirilmesini, Hosoi (2005: 48)
etkili bir motivasyon i¢in list diizey calismalarin 6diillendirilmesini, Celik (1999:
258) 1s yapan ile engel ¢ikaranin bir olmamasi gerekliligini, Khan ve Ahmed (2013:
9) de yetkili kisilerin profesyonel c¢alismayr gorev edinmis personelin

odiillendirilmesi gerekligini belirtmistir.

Katilmer 25 ve Katilimci 135 esit ise esit licret politikasinin zayif oldugunu,
Katilimcr 14 kamudaki maas adaletsizligini ve Katilimci 118 de performansa gore
ticret verilmesi gerektigini belirtmislerdir. Celik (1999: 258)’in mevcut maas sistemi

yerine “esit ise esit licret” verilmesi talebi ve ayni isi yapanlarin farkl {icreti almasi

90



katilimcilarin goriisleri ile uyustugu anlasilmaktadir. Ayrica 6lgek sorularindan Tablo
5.5. M20’de “Ucret olarak yaptisim isin karsihgini aldigimi  diisiiniiyorum.”
maddesine 3,3025 gibi diisiik sayilabilecek bir katillm orant bu durumu
desteklemektedir. Robins’ten aktarilan, personelin calistig1 Orgiitiin iicret ve terfi
politikalarmin adaletli, belirsiz olmayan ve beklentileri dogrultusunda olmasini
istemekte olduklarin1 ve bununla birlikte 6nemli olanin alinan {icretin miktarinin
yuksekligi degil, bu miktarin bireyin hak ettigine inandig1 oranda olmasi ve
beklentisini karsilamasi (Saglam, 2017: 28) goriisii bu durumu daha aciklayici
kilmaktadir.

Katilimcilarin goriis ve onerilerini almak i¢in onlara agik uglu olarak sorulan soruya;
Katihmer 118, Katilimer 121 ve Katilimer 146’ nin verdigi cevaplar orgiitteki hizmet
ici egitim, zaman igerisindeki terfi pozisyonlar1 igin kisinin kendisini gelistirmek
istemesinin c¢alisanlar tarafindan talep edilen olgular arasinda oldugu goriilmektedir.
Bir ¢ok arastirmacinin kiitiiphane personelinin motivasyonlar1 ile ilgili yaptiklari
calismalarda; kiitiiphane personelinin mesleki niteliklerini gelistirmesi ve is
stirecinde motive olmalarina katki saglayacagi diisiiniilen kurslar, mesleki egitimler,
konferanslar, seminerler ve toplantilara katilmalar1 noktasinda firsatlar sunulmasinin
gerekliligini vurgularken maddi doyumun diisiik oldugu iilkemizde bircok sartin
diizeltilme ihtiyacini belirtmistir (Inyang vd., 2014: 64; Khan ve Ahmed, 2013: 9;
Ustiin, 2009: 608; Y1lmaz, 2000: 340; Yilmaz, 2004: 289).

Katilimct 3°1in ekledigi goris ele alindiginda bazi olumsuz durumlara ragmen kendi
kendini motive ederek bu olumsuzlugu gidermeye calistigini ve yoneticisinin
kendisini anlamadigini belirtmektedir. Yine yoneticinin elestirildigi bir diger goriis
de Katilimcr 5 tarafindan yapilmistir. YOneticisinin meslekten olmadigi ve isini
sevmeden yaptig1 anlasilan bu durum personel agisindan motivasyon ve dolayisiyla
performans diisiikliigli sebebi olabilmektedir. Aksi bir goriis olarak da Katilimct
58’'in isi ve idarecisinden memnun oldugunu belirtmesi bu durumun genele
yayllmadigint gostermektedir. Halk kiitiiphanelerinde 6zellikle yOneticilerin
meslekten olmasi, igini sevmesi ve benimsemesi, yapilan isi 6nemseyerek personeli
motive etmesi son derece 6nemli oldugu talep edilen bir durumdur. Bu konuda

Yilmaz (2004: 289)’1n yaptig1 ¢aligmadaki goriisleri de onemlidir; iletisim kurma
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konusunda ydneticiler, ayrim yapmadan biitlin ¢alisanlart bir gérmeli, sadece alan
uzmani kiitiiphaneciler degil iscisinden memuruna kadar iletisim kanallarini agik

tutmalidir.

Katilimcr 155 ve Katilimcr 158 halk Kkiitiiphanelerinin 24 saat acik olmamasi
gerektigini vurgulamiglardir. Katilimcilardan 21 kisi dontigimlii mesai seklinde
calistigin1 belirtmistir. Istatistiksel acidan mesai degiskeninin halk kiitiiphanesi
calisanlarinin motivasyonlari ile aralarinda anlamli bir fark bulunmamasina ragmen

dontigiimlii ¢aligmanin personel iizerinde olumsuz bir etki biraktig1 goriilmektedir.
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7. SONUC VE ONERILER

7.1.  Sonug

Bu bolimde halk kituphanesi personelinin  motivasyon duzeylerini sosyo-
demografik 6zellikleri bakimindan 6lgmek amaciyla yapilan ¢alismanin sonuglari

arastirma sorular1 ¢ergevesinde asagida yer almaktadir.

Cinsiyet degiskeni ile halk kiitiiphanelerinde ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
arasinda; is doyumu, maddi doyum ve ast-iist iligkisi ve 6lgegin genelinde anlamli bir
fark bulunmamustir. Sosyo-demografik 6zellikler baglaminda bakildiginda, cinsiyet
degiskeninin arastirma kapsamimda bulunan halk kittuphaneleri personelinin
motivasyon diizeyi {lizerinde etkili olmadigi goriilmektedir. Boylelikle cinsiyet

degiskeni bakimindan aragtirmanin hipotezi dogrulanmamaistir.

Yas degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olgegi’nden elde edilen verilerin
karsilastirilmast sonucunda, yalnizca 51 yas ve lizeri ¢alisanlar ile diger gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmus, bu farkin ¢ikmasina sebep olarak da bu yas
calisanlarinin uzun yillar boyunca ayni sekilde calistyor olmalari nedeniyle
motivasyonlarimin diistiigli ongoriilmiistiir. Sosyo-demografik 6zellikler baglaminda
bakildiginda, yas degiskeninin arastirma kapsaminda bulunan halk kiitliphaneleri
personelinin motivasyon diizeyi lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Boylelikle
halk kutiphaneleri personelinin motivasyon duzeyleri yas degiskeni bakimindan

farklilik gostermekte ve arastirmanin hipotezi dogrulanmaktadir.

Medeni durum degiskeni ile halk kiitiiphanelerinde galisanlarin motivasyon dizeyleri
arasinda istatiksel acidan anlamli bir fark bulunamamistir. Sosyo-demografik
ozellikler baglaminda bakildiginda, medeni durum degiskeninin arastirma
kapsaminda bulunan halk kiitiiphaneleri personelinin motivasyon dizeyi (zerinde
etkili olmadigi, bekar ile evli kiitiphane c¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin
benzer oldugu anlagilmigtir. Bdylelikle medeni durum degiskeni bakimindan

arastirmanin hipotezi dogrulanmamastir.
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Gorev degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olgegi”nden elde edilen verilerin
karsilagtiritlmast sonucunda, hizmetli/is¢i statiisiinde gorev yapan ¢alisanlarin;
memur, sef/miidiir yardimcisit ve kiitiiphaneci statilisiinde calisanlara gére maddi
doyumlarinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Buna karsin hizmetli/isci statiisiinde gorev
yapan c¢alisanlarin iistte ad1 anilan gorev gruplarina gore ast-iist iliskilerinde daha ¢ok
memnun olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Bu durum, sef/miidiir yardimcilarinin
konumlarindan memnun olmadiklar1 seklinde ifade edilebilir. Sosyo-demografik
ozellikler baglaminda bakildiginda, goOrev degiskeninin arastirma kapsaminda
bulunan halk kiitiiphaneleri personelinin motivasyon diizeyi iizerinde etkili oldugu
gorilmektedir. Boylelikle halk kittphaneleri personelinin motivasyon diizeyleri
gorev degiskeni bakimindan farklilik gostermekte ve arastirmanin hipotezi

dogrulanmaktadir.

Egitim degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olcegi”nden elde edilen verilerin
karsilastirilmast sonucunda, lisansiistii egitimini tamamlamis personelin motivasyon
ortalamalarinin yiiksek olmasina ragmen test sonuglara gore istatiksel agidan anlaml
bir farklilik bulunamamistir. Sosyo-demografik 6zellikler baglaminda bakildiginda,
egitim degiskeninin arastirma kapsaminda bulunan halk kiitiiphaneleri personelinin
motivasyon diizeyi iizerinde etkili olmadig1 goriilmektedir. Boylelikle egitim

degiskeni bakimindan arastirmanin hipotezi dogrulanmamugtir.

Universiteden mezun olunan bélim degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon
Olgegi”nden elde edilen verilen karsilastirilmasi sonucunda, lisans seviyesindeki
egitim degiskenine iliskin aritmetik ortalamalara gore lisansiistii kiitliphane
calisanlarinin elde edilen ii¢ faktor ve 6lgegin genelinde, diger egitim gruplarina gore
motivasyonlariin daha yiliksek oldugu anlasilmasina ragmen istatiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunamamigtir. Sosyo-demografik ozellikler baglaminda
bakildiginda, lisans seviyesindeki Universiteden mezun olunan bolim degiskeninin
arastirma kapsaminda bulunan halk kiitiiphaneleri calisanlarinin  motivasyon
diizeyine etkisi olmadigi anlasilmistir. Béylelikle tiniversiteden mezun olunan bolim

degiskeni bakimindan arastirmanin hipotezi dogrulanmamustir.
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Is deneyimi degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olcegi”nden elde edilen
verilerin karsilastirilmasi sonucunda, meslege yeni baslayan “0-5” yil arasinda
calisanlarin is doyumlarinin diger is deneyim gruplarindan daha yiiksek oldugu
goriilse de istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir. Sosyo-demografik
ozellikler baglaminda bakildiginda is deneyimi degiskeninin halk kiitiiphaneleri
calisanlarinin motivasyonlarina etkisi olmadig1 anlagilmistir. Boylelikle is deneyimi

degiskeni bakimindan aragtirmanin hipotezi dogrulanmamustir.

Calistigr kurumdaki hizmet siiresi degiskenine iligkin veriler ile “Motivasyon
Olgegi”nden elde edilen verilerin karsilastirilmas: sonucunda, ast-iist iliskisinde
istatiksel agidan anlamli fark bulunmus, 30 katilimcinin is deneyimlerinin ¢gogunlukla
16-25 yil arast oldugu tespit edilerek deneyim siireci yiikseldikce ast-iist iliskisinin
distiigii anlasilmistir. 21-25 yil arasi ¢alisanlarda ast-iist iliski degerinin 2,7728 gibi
toplam sonuca gore diisik bir orana sahip olmasi da ileri siiriilen bu kanty1
destekledigi diistiniilmiistiir. Sosyo-demografik 6zellikler baglaminda bakildiginda,
calistigr kurumdaki hizmet siiresi degiskeninin arastirma kapsaminda bulunan halk
kiitiphaneleri personelinin motivasyon diizeyi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Boylelikle halk kittiphaneleri personelinin motivasyon diizeyleri ¢alistigi kurumdaki
hizmet siiresi degiskeni bakimindan farklilik gostermekte ve aragtirmanin hipotezini

dogrulamaktadir.

Mesai degiskeni ile halk kiitiiphaneleri ¢alisanlarinin motivasyonlar1 arasinda
istatiksel olarak anlamli farklihik bulunamamistir. Sosyo-demografik 6zellikler
baglaminda bakildiginda mesai degiskeninin halk kiitiiphaneleri c¢alisanlarinin
motivasyonlarma etkisi olmadigi anlasilmistir. Boylelikle mesai  degiskeni

bakimindan aragtirmanin hipotezi dogrulanmamastir.

Gelir dizeyi degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olcegi”nden elde edilen
verilerin karsilastirilmas: sonucunda, maast 0-2000 Tiirk Lirasi arasinda olan
katilimcilarin maddi doyum haric; is doyumu, ast-iist iligkisi ve 6lcek geneline gore
motivasyonlarinin diger iicret gruplarindan daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Sosyo-
demografik 6zellikler baglaminda bakildiginda, gelir diizeyi degiskeninin arastirma

kapsaminda bulunan halk kiitliphaneleri personelinin motivasyon diizeyi iizerinde
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etkili oldugu goriilmektedir. Boylelikle halk kitlphaneleri personelinin motivasyon
duzeyleri gelir duzeyi degiskeni bakiminda farklilik gostermekte ve arastirmanin

hipotezi dogrulanmaktadir.

Ailedeki birey sayisi degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olcegi”nden elde
edilen verilerin karsilastirilmasi sonucunda, “3+” onciiliinde is doyumu faktorii
yuksekken, yalniz yasayanlarin maddi doyumunun digerlerine gore daha diisiik
oldugu gorilse de ailedeki birey sayis1 degiskeninin halk kutlphaneleri ¢alisanlarinin
motivasyon dizeylerine istatiksel agidan etkisi olmadigi anlasilmistir. Motivasyon
Olgegi’nin aile yapis: degiskenine iliskin test sonuclarinda da ailedeki birey sayis
degiskenine benzer sonuglar elde edilmis, istatiksel agidan anlamli farklilik
bulunmamaistir. Sosyo-demografik 6zellikler baglaminda bakildiginda, ailedeki birey
sayist ve aile yapisi degiskenlerinin arastirma kapsaminda bulunan halk
kiitiiphaneleri  personelinin  motivasyon diizeyi iizerinde etkili olmadigi
goriilmektedir. Boylelikle ailedeki birey sayis1 ve aile yapist degiskenleri bakimindan

arastirmanin hipotezi dogrulanmamastir.

Konut milkiyeti degiskenine iliskin veriler ile “Motivasyon Olgegi’nden elde edilen
verilen karsilastirilmasi sonucunda, konut miilkiyeti durumunda yer alan “diger”
onciiliiniin is doyumu, maddi doyum ve 6lgek genelinde yiksek puanlamaya sahip
oldugu goriilse de konut miilkiyeti degiskeninin halk kiitiiphaneleri calisanlarinin
motivasyon dizeylerine etkisi olmadigi goriilmektedir. Sosyo-demografik 6zellikler
baglaminda bakildiginda, konut miilkiyeti degiskeninin arastirma kapsaminda
bulunan halk kiitiiphaneleri personelinin motivasyon diizeyi iizerinde etkili olmadigi
goriilmektedir. Boylelikle konut miilkiyeti degiskeni bakimindan arastirmanin

hipotezi dogrulanmamustir.

Calisma, arastirma sorular1 ve ¢aligmanin hipotezi ¢ercevesinde sosyo-demografik
ozellikler baglaminda genel anlamda degerlendirildiginde, arastirma kapsamindaki
halk kuttphaneleri personelinin motivasyon diizeyleri ile yas, gorev, calistigl
kurumdaki hizmet siiresi ve gelir diizeyi degiskenleri arasinda anlamli farklilik

bulunurken; cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, iliniversiteden mezun olunan
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boliim, is deneyimi, mesai saatleri, ailedeki birey sayisi, aile yapisi ve konut

miilkiyeti degiskenleri ile anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

7.2.  Oneriler

Yonetenler bakimindan kiitiiphane personeline karst adaletli olunmasinin yaninda,
nitelikli ve 6zverili ¢alisan personelin ¢alismayandan ayrilacagi ve yaptigi isin deger
gordiigiinii bilerek karsiligini alacagi, etkin bir performans degerlendirme sistemi

getirilmelidir.

Personel 6dullendirme; takdir ve tesekkiir etmenin 6tesinde, daha gercekgei bir bakis
acisiyla olusturulmali, personele daha somut kazang saglamalidir. Bu kazang,
bakanlik tarafindan kiitiiphanelere olusturulacak bir ©6denekle; “nitelikli ¢alisan
personele calistigi oranda paylastirilmasi” seklinde saglanabilir. Verilen 6denek
yoneticilerin ti¢ aylik siire icerisinde aldigi notlar ve izlenimleri dogrultusunda
¢ekismeye sebebiyet vermemek igin gizli bir sekilde personele pay edilebilir. Bunun
sonucunda en yiiksek payr almak isteyen personel daha yiiksek motivasyonla

calisacaktir.

Halk kiitiiphanelerinin, kullanicilarin yararlanmasi1 bakimindan 24 saat agik
olmasmin 6nemli bir hizmet olmasi yadsmamaz bir gergek olarak goriiliirken, bu
durumun personel Gzerindeki olumsuz etkilerinin  minimuma indirilmesi igin
personeli motive edici faktorler gelistirilmelidir. Ornegin sadece gece mesaisinde
calisacak, kiitiiphane sartlarina uygun, olanaklar1 tatmin edici olacak sekilde personel
alinarak doniisiimlii calismaya son verilebilir. Boyle bir imkdn miimkiin degilse
dontistimlii ¢alisan personele ¢alistig1 oranda, aldig iicrete ilaveten tatmin edici bir

ucret 6denebilir ya da verilenden daha fazla dinlenme izni verilebilir.

Yoneticilerin personel ile daha pozitif iletisim kurabilmesi ve liderlik vasfin1 yerine
getirirken mutlu bir 6rgiit ortam1 olusturabilmesi i¢in sadece yoneticilerin katilacagi
ve cesitli egitmenlerin oldugu seminerler/egitimler yilin belli aylarinda her sene en az
bir veya iki kere olacak sekilde verilebilir. Hatta oncelik il halk kutlphaneleri

yoneticileri olmak Uzere butin halk kituphanelerindeki yoneticiler yonetim ve

97



organizasyon alaninda ya yliksek lisans 6grenimi gormiis veya mutlaka kapsamli bir
egitim almis olmalidir ki konumunun gerekliliklerinin bilincinde yoneticiler iglerini

tam anlamiyla yapabilsin.

Yoneticilik kadrolarina getirilenler belli bir elemeden gegmeli ve bu vasfi
tagiyabilecek, isini severek yapacagina inanilan, kiitiiphanecilik mesleginden
Kisilerden secilmelidir. Unutulmamalidir ki isini sevmeyen ve motivasyonu yerinde
olmayan bir yoneticinin calisanlarin1 motive etmesi ve onlara islerini severek

yapmalarini saglamasi ¢ok zor bir ihtimaldir.

Calisanlara kendilerini gelistirebilmeleri i¢in firsatlar sunulmali ve kurum tarafindan
bu alanda tesvikler olusturulmalidir. Personelin kendini gelistirmek istedigi alanda
alacagi egitimlerin maddi boyutu icin belli bir ddenek saglanabilir. Ayrica bu

egitimlerin mesai saatleri icerisinde yapilabilmesi igin personele kolaylik taniabilir.

Halk kiitliphanelerinde calisan higbir personel istisna olarak goriilmeden hizmet i¢i
egitimlere tabi tutulmali ve her kesimden yiizlerce kisiyle iletisim kuran personele
iletisim teknikleri konusunda seminerler verilmelidir. Kullaniciya pozitif olarak
yansiyacagl yadsinamaz bir gergeklik olan bu durumun sonug itibariyle halk

kltlphanelerinin amaglarini daha islevsel kilacag: asikardir.

Her kiitiiphane kendi calisanlarini biitiin 6zellikleri bakimindan tanimaya caligmali
ve kituphane hedeflerini benimseyebilmeleri icin de her bireyi motive edecek en iyi
noktalart ayri ayri belirlemelidir. Bunun igin her kurumda belirli araliklarla
calisanlarin motivasyon diizeyini belirlemeye yonelik anketler yapilmalidir. Ayrica,
gerek bireysel gerek toplu olarak toplantilar yapilarak ¢alisanlarin mevcut durumlari

degerlendirilmelidir.

Halk kituphaneleri binalari eski ve soguk kiitiiphane binasi 6zelligi tagiyan yapilar
olmaktan kurtarilmali ve halk kitliphanesi binasi olmaya uygun olmayan binalar
tasinmalir veya amaca uygun hale getirilmelidir. Kutlphane yoneticisi ve personelin

inisiyatifinde olmayan bu durumun olumsuz etkilerini en aza indirgemek igin eldeki
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olanaklar1 daha giizel hale getirebilecek personel-yonetici isbirligi icerisinde, irili

ufakli projeler yapilabilir.

Yeni kurulacak/agilacak halk kiitiiphaneleri var olan herhangi bir yapinin
kiitiphaneye doniistiiriilmesi  seklinde degil, kiitiiphane amaglarina uygun,

gereksinimi ve talepleri karsilayacak sekilde olmalidir.

Personelin calistigi kurumu sahiplenip benimsemesi i¢in kuruma yonelik olusan
aidiyet hissinin guclendirilmesi gerekir. Kuttiphaneyle ilgili yonetim ve organizasyon
islerinde personelin de fikirlerinin alinabilecegi sosyal ortamlarda (piknik, 6gle
yemegi vs.) yapilabilecek cesitli toplantilar diizenlenebilir. Toplantilar neticesinde
cikan Oneriler, fikirleri dnemsenen personelin kuruma aidiyetini guclendirirken,

onlar1 daha ¢ok motive ederek takim halinde ¢alismalarini saglayacaktir.

Hangi kurum olursa olsun her bireyin mutlaka kendine 6zgii bir yetenegi, bilgili
oldugu bir konu ve ilgi alam1 vardir. Halk kiitiiphanelerinin ama¢ ve hedeflerini
aksatmayacak sekilde her bireye bu bilgi ve yeteneklerini kullanabilecegi firsatlar
sunulmalidir. Boylelikle birey, ilgi alan1 oldugu i¢in is yapiyor gibi degil de aktivite
yapiyor gibi daha mutlu galisacaktir.

Yillarca ayni isleyiste ¢alisan personel bir siire sonra o iste ¢ok tecriibeli ve yetkin
olacaktir. Bunun sonucunda g¢alisan kendini daha iyi bir konuma layik gorecek ve
bulundugu konum onu tatmin etmeyerek motivasyonunu diisiirecektir. Belli bir
birikim ve deneyim kazanan ¢alisana yiikselme imkaninin sunulmasi daha iyi bir
konumda olma arzusunu gergeklestirmek i¢in onu motive edecek ve isinde daha aktif

olmasini saglayacaktir.

Halk kiitliphanelerinde uzman personelin az oldugu ve daha ¢ok olmasi gerektigi
talepleri mutlaka degerlendirilmeli, daha ¢ok meslekten yetismis personel alimi

yapilmalidir.

Her ne kadar bir devlet politikas1 olsa da personelin iicret yetersizligi sorununun en

aza indirgenmesi i¢in gerekli adimlar atilmalidir.
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7.2.1. Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Aragtirmanin bu béliimiinde ¢alisama sirasinda kisitli imkan ve zaman dolayisiyla ele
alimamayan ancak daha sonra yapilacak c¢alismalarda islendigi takdirde literatiire

zenginlik katacagina inanilan bazi 6nerilere yer verilmistir.

- Gelecek caligmalarda, halk kiitliphaneleri personelinin yani sira okul
kituphaneleri personeli, Universite kitiphaneleri personeli ve 6zel kitliphane
personeli de arastirmaya dahil edilerek kiitiiphane tiirlerine gore ¢alisanlarin

motivasyon diizeyleri belirlenip karsilastirilabilir.

- Gelecek caligmalarda, yoneticilere yonelik gorliisme formu ve ya personele
uygulananin disinda bir anket uygulamasi yapilarak var olan duruma

personelin haricinde bir bakis agis1 kazandirilabilir.

- Gelecekte yapilacak, personel motivasyon diizeyinin kullanicilara nasil

yansidigina dair arastirmalarin literatiire zenginlik katacag agikardir.

- Gelecek ¢alismalarda personelin motivasyon diizeyinin performansi tizerinde

nasil farklilik gosterdigine dair arastirmalar yapilabilir.

- Gelecekte yapilacak caligmalarda giindelik hayatta uygulanan “siyasi uygulama
ve yaptirimlarin” halk kiitliphanesi ¢alisanlarinin motivasyonuna etkileri
aragtirllabilir ve liyakate dayali ise alimlarin personel iizerindeki etkileri

belirlenerek bu duruma ¢6zim onerileri getirilebilir.
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EKLER

EK 1. Soru Formu
Saym Katilmci

LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK ICIN ZAMAN
AYIRINIZ

Sizi, Dr. Ogretim Uyesi Buket CANDAN tarafindan yiiriitiilen, “Orgiitsel
Motivasyon ve Halk Kiitiiphanesi Calisanlarimin Motivasyon Diizeylerinin Belirlenmesi: Ankara
[li Ornegi” baghkli arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama
kararim1 vermeden Once, arastirmanin neden ve nasil yapilacagini bilmeniz
gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup anlagilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.
Eger anlayamadiginiz ve sizin i¢in agik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi
isterseniz bize sorunuz.

Bu c¢aligmaya katilmak tamamen gOnullalik esasina dayanmaktadir.
Calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢aligmadan ¢ikma

hakkina sahipsiniz. Calismayir yanmitlamaniz, arastirmaya katim icin _onam

verdiginiz biciminde yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorular1 yanitlarken
kimsenin baskis1 veya telkini altinda olmayiniz. Bu formlardan elde edilecek kisisel

bilgiler tamamen gizli tutulacak ve yalnizca aragtirma amaci ile kullanilacaktir.

Anket Sorular

1. Cinsiyetiniz:

OKadin OErkek

2. Yasimiz:
[J18-28 [J29-39 [J 40-50 [0 51 ve Gstl

3. Medeni durum:
OBekar O Evli
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4. GOreviniz/UNVANINIZ: ........ceeeeeeeeeeneeeesecsseseeensees

5. Egitim diizeyi:
Oilkokul OOrtaokul  [OLise OOn Lisans OLisans OLisansuist

6. Universiteden mezun oldugunuz béliim (Yalmz lisans diizeyinde egitim
alanlar igin):

OBilgi ve Belge Yonetimi  OOKutlphanecilik ODiger.........(Latfen belirtiniz)

7. is deneyimi:
00-5yil 0O6-10yil O11-15yil 0O16-20y1ll O 21-25yil 0O 26 y1l ve distii

8. Calismakta oldugunuz kiitiiphanedeki hizmet siireniz:

00-5yil 0O6-10yil O11-15yil  0O16-20y1ll O 21-25yil 0O 26 y1l ve distii

9. Kutuphanedeki mesai saatleriniz:

OYalniz giindiiz mesaisi OYalniz gece mesaisi ODontisiimli mesai

10. Ailenizin ayhk gelir diizeyi:
00-2000 TL 02001-3000 TL 0O3001-4000 TL O 4001-5000 TLO4001 TLve dsti

11. Ailedeki birey sayisi:

O1kisi O2kisi O3 ve Usti
12. Aile yapist:
OGenis aile [Cekirdek aile ODiger........cceevvnene. (Litfen belirtiniz)

13. Konut Mulkiyeti durumu:
O Ev sahibi OKiract ODiger.......c.ccvevene. (Liitfen belirtiniz)
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14. Motivasyon Olcegi

Asagidaki her bir madde i¢in “Hi¢ Katilmiyorum”, “Kismen Katilmiyorum”,

“Kararsizzim”, “Kismen Katiliyorum” ve “Tamamen Katihiyorum”, olmak Uzere

bes farkli segenek verilmistir. Liitfen her bir maddeyi dikkatle okuduktan sonra size

en uygun olan secenegi isaretleyiniz.

Asagidaki ifadelere ne derece katillyorsunuz?

Hic
Katil
miyo
rum

Kism
en
Katil
miyo
rum

Kara
rs171

Kisme
n
Katihy
orum

Tama
men
Katihy
orum

1. Bu kurumda c¢alisanlar, iyi isler yaptiklari
zaman takdir edilir.

2. Birlikte c¢alistigim arkadaglarla iyi bir takim

olusturuyoruz.

3. Bu kurum bagkalarmin ¢aligmak isteyecegi bir
kurumdur.

4, Piyasa kosullarina gore bu kurumda aldigim

Ucret tatmin edici.

5. Yoneticim islerin hep kendi istedigi dogrultuda
yapilmasini ister; bana s6z hakki tanimaz.

6. Bu kurumda kendimi  gelistiremedigimi
disiiniiyorum.

7. | Isimi severek yapiyorum.

8. Toplumda sayginligit olan bir kurumda
calistyorum.

9. Bu kurumda basar1 ddiillendirilir.

10. | is yerimin fiziki caliyma kosullarindan
(aydinlatma, havalandirma vb.) memnunum.

11. | Yoneticim 6zel hayatimda yasadigim sorunlara
kars1 duyarlidir.

12. | Bu kurumun c¢aliganlarina sundugu teknolojik
olanaklar yeterli bulmuyorum.

13. | Calisma arkadaslarimla iyi gecinirim.

14. | Aldigim {icret ge¢imimi saglamaya yetmiyor.

15. | Bu kurum bana siirekli yeni seyler 6grenme
firsat1 sunuyor.

16. | Yaptigim iste yeterli diizeyde yetki ve
sorumluluk sahibiyim.

17. | Bu kurumda ¢aligmaktan gurur duyuyorum.

18. | Bu kurum iyi c¢alisan ile koti calisani
birbirinden ayirmaz.

19. | Bu kurumda hoslanmadigim kisilerle birlikte
calismak zorunda kaliyorum.

20. | Ucret olarak yaptigim isin karsthigini aldigimi
diisliniiyorum.

21. | Yoneticim benimle ilgili konularda bana bilgi
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vermeden karar vermez.

22. | Isimde yiikselmek icin bana yeterli diizeyde
firsat sunuluyor.

23. | Bu iste bilgi ve becerilerimi tam anlamiyla
kullanma firsati buluyorum.

24, | Yaptigim isi saygideger bir iy olarak
gordyorum.

25. | Yoneticim kolay kolay yaptigim bir isi
begenmez.

26. | Isimi yapmak icin ihtiyag  duydugum
malzemeleri elde etme acisindan  sikinti
cekmiyorum.

27. | Bu kurumda ilerleme imkinim oldugunu
diigiinmiiyorum.

28. | Is arkadaslarim ile birlikte olmak, yaptigim isi
keyifle yapmami sagliyor.

29. | Baskalartyla karsilastirdigimda aldigim fiicreti
yeterli bulmuyorum.

30. | Bu kurum caliganlarin1 daha ileri pozisyonlar
i¢in hazirlar.

31. | Her an isime son verilecegi endigesi tagtyorum.

32. | Gelecekte isimi kaybetmeyecegim konusunda
kurumum bana gilven duygusu veriyor.

33. | Kurumum bana kendimi gelistirme imkam
sunar.

34, |Is arkadaslarrm ile olan iliskilerimden
memnunum

35. | Yoneticim isime gerektiginden fazla miidahale

eder.

15. Eklemek istediginiz goriis ve onerileriniz varsa liitfen yaziniz.

Anketi tamamladiginiz i¢in tesekkiirler.

Dr. Ogr. Uyesi Buket CANDAN, Cankir1 Karatekin Universitesi, Bilgi ve Belge

Yonetimi Bolumu
YL Ogrencisi Hatice KARACAOGLU, Cankir1 Karatekin Universitesi, Bilgi ve

Belge Yonetimi Bolimu
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Ek-2. Anket Yapilan Halk Kiitiiphaneleri Listesi

Adnan Otiiken il Halk Kiitiiphanesi
CerModern Sanat Kutlphanesi

Mehmet Akif Ersoy E.M. Kutlphanesi
Or-An Sevgi Yili Halk Kiitiiphanesi
Ankara Ali Day1 Cocuk Kiitiiphanesi
Balgat Huseyin Alpar Halk Kltuphanesi
Cebeci Halk Kituphanesi

Altindag flge Halk Kiitiiphanesi

© 0 N o g b~ w0 DD

Akyurt Ilce Halk Kiitiiphanesi

[EEN
o

. Ayas Ilge Halk Kiitiiphanesi

[EEY
=

. Ayas Sinanli Halk Kiitiiphanesi

[EEN
N

. Ayas Goklerkdyii Halk Kiitiiphanesi
. Bala Ilge Halk Kiitiiphanesi

=
A W

. Bala Kesikkopri Halk Kitiphanesi

[EEN
a1

. Beypazari Ilge Halk Kiitiiphanesi

[EEN
(2]

. Beypazar1 Karagar Halk Kiitiiphanesi

[EEN
\‘

. Camlidere Tlge Halk Kiitiiphanesi
. Cubuk Ilge Halk Kiitiiphanesi
. Elmadag ilce Halk Kiitiiphanesi

N B
o © o

. Elmadag Hasanoglan Halk Kiitiiphanesi

N
[T

. Evren Ilge Halk Kiitiiphanesi
. Golbasi Ilge Halk Kiitiiphanesi

N DN
w N

. Golbas1 Eymir Halk Kiitiiphanesi
. Giidiil Tlge Halk Kiitiiphanesi

N DN
o b

. Haymana Ilge Halk Kiitiiphanesi

N
(o]

. Kizilcahamam Il¢e Halk Kiitiiphanesi

N
~

. Kalecik Il¢e Halk Kiitiiphanesi

N
oo

. Kahraman Kazan Ilge Halk Kttphanesi

N
O

. Kegidren Cemil Meric Ilce Halk Kiitiiphanesi

w
o

. Baglum Abdurrahim Karakog Halk Kituphanesi

w
s

. Kecioren Aktepe Halk Kutliphanesi
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32
33

34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.

. Mamak Il¢e Halk Kiitiiphanesi

. Mamak Kutludiigiin Halk Kiitiiphanesi
Nallihan ilge Halk Kiitiiphanesi

Polatl1 Tlge Halk Kiitiiphanesi

Polathi Yunus Emre Halk Kiitiiphanesi
Pursaklar flge Halk Kiitiiphanesi

Pursaklar Saray Halk Kittphanesi

Sincan Y. Sultan Selim Ilge Halk Kiitiiphanesi
Sincan Suayip Calkin Halk Kiitliphanesi
Sincan Evliya Celebi Halk Kiituphanesi
Sincan Yenikent Halk Kutliphanesi
Sereflikochisar Yunus Emre flce Halk Kiit
Yenimahalle flge Halk Kiitiiphanesi
Yenimahalle A.Ogultiirk Halk Kiitiiphanesi
Yenimahalle Sentepe Halk Kiitiiphanesi
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SONUC:

Kabul. Arastrmamin/Projenin uygulanabilifigi koenusunda bilimss! arasbrmalar ebgi agsindan bir sakinca

yoktur,

Uye
Prof. Dr. Ali YIGIT

_ Uye
Dr. Or. Uyesi Haydar KO

_ Uye
Dr. Or. Uyesi Tbrahim AKYOL

Baskan

Prof. Dr. Murat ARIT

Uye
Dog. Dr. Ela CANBOLAT

Uye

Dr. Ogr. Uyesi knur GOL

Uye
Avukat Mehmet CAKMAK
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EK4: Anket izin Dilekcesi

ANKARA 1. KULTUR VE TURIZM MUDURLUGUNE

Aksaray 1l Halk Kiitiiphancsi Mitdiirliijgii’nde kitiiphaneci olarak pérev yapmaktayim.
Aym zamanda Cankin Karatekin Universitesi Bilgi ve Belge Yénetimi Bolimii'nde ytksek
lisans Hgrencisiyim. “Orgtitscl Motivasyon ve Halk Kiitiiphanesi Calganlarnnin Mativasyon
Diizeylerinin Belitrlenmesi: Ankara ili Ornegi” adh yitksek. lisans tezimde kullanmak iizere
Ankara’daki halk kiitiiphaneleri galiganlarina ekte bulunan anket ¢aligmasi 06.05.2019-
15.06.2019 tarihleri arasinda uygulamak i¢in Kitilphaneler ve Yayimlar Genel
Mildiirliigii’ nden gerekli izinlerin alinmasi hususunda;

i Geregini bilgilerinize arz ederim.

Adres: Aksaray 1l Halk Kiitiiphanesi Miidiirligii

Tel.: 0505 473 38 47
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EK5: Anket izin Onay:

G'?‘h?-\ HE-I;r!EuE.EE MiLLy HaCARLLE TR PudvlCs L
T.C.
ANKARA VALILIGE
i1 Kaltiir ve Turizm Mibdori g
Savi : 65574261-020-F 384483 06/05/2019

Konu : Anket Cahsmasi
VALILIE MAKAMINA

Cankin Karatekin Universitesi Bilgi ve Belge Yanetimi Bolimi vitksek lisans d@rencisi
Hatice KARACAOGLU, Tl Modirlngimikze intikal eden 02.05.2019 arihli dilekgesinde "Orglitsel
Motivasyon ve Halk Kiittiphanesi Cahsanlarmm Motivasyon Dizevierinin Belirlenmesi: Ankara ili
Ornegi” adli vilksek lisans tezini Ankara Halk Kiitiiphanelerinde gorev vapan personele uvgulamak
istedigini belirtmektedir.

Makamimizca da wygun gorildigi takdirde, siz konusu anket wyvgulamasmm ekli dilekgede
belirtilen 06052019 15.06.2019 tarihleri arasmda [limiz halk kitiphaneleri dahilinde
vapilabilmesi hususunu olurlaninza arz ederim.

ﬂ’ a-imzalidir
Adalet AKBULUT
i1 Misdiir Y ardmmeis:

Ek :
I - Dhlekge (1 savin)
2 - Anket Caligmasi (3 savfa)

OLUR
06052019

R a-imzalidir
Dr. Kamil OZER

Vali a.
11 Miidiir V.

Mot 5070 sayvili Ekkivonik Tmza kaoono gerefi bo belge elekwonik imza ile imzalanmagfr

Anafarialar Caddesi Mo: 65 <67 ( Fsld Adliye Binasi ) Ulus ANEARA Bilgi igin Fatih §EN
Telefom - { 0312 310 87 87 - Faks - ( 0317 3310 03 42 Tsgi
E- poata : iomn0dad b bbar govir

¥
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Universite Atatiirk Universitesi
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iS DENEYIMi
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E-mail
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