GIRIS

Kamu’ da motivasyon ve is doyumu iliskisinin kdkeni, bu ¢calismanin temelini
olusturmaktadir. KKTC’de kamu sektoriinde O6zellikle son yillarda gerek Kamu
Yonetimi’ nde gerekse kamu c¢alisanlarinda verimliliginin nasil artirilabilecegi

konusunda bir ¢ok ¢aligsmalar baslatilmistir.

KKTC Kurum ve Kuruluslarini, ¢agdas ve Avrupa Birligi standartlarinda

hizmet verecek kurumlar olarak ileriye tasimak hedeflenmistir.

Bunlarin temelinde ise 2005 yilindan bugiine en ¢ok konusulan konulardan

bir tanesi de KKTC’ de Kamu Yo6netimi Reformu ¢aligmalaridir.

Kamu Reformu g¢ergevesinde ozellikle 2007-2008 yili i¢in uygulanmasi
hedeflenen Performans Degerlendirme Calismasi hemen hemen tiim kurum ve

kuruluslarda uygulamaya sokulmustur.

Bu calisma ile kamu gorevlilerinin “yillik is plan1 ve performanslarin1 gézden
gecirme” hedeflenmis ve bu ¢alisma kamu calisanlarinda uygulamaya sokulmustur

(Bknz.Ek.3)

Bunlardan bir digeri ise, yasal dayanagin1 Mali Yardim Tiiziigli’ nden alan ve
bu caligmalar ile Kibris Tiirk halkinin daha yiliksek yasam standartlarina ulagsmasi ve
olas1 bir ¢6ziim halinde AB miiktesebatinin Kuzey Kibris’ ta uygulanmasina olanak
taniyacak bir durum yaratilmas1 amaglanmaktadir. Avrupa Komisyonu’ nun KKTC’
nin yasal ve idari yapisina yonelik 12 bashik altinda baslamay1 Onerdigi uyum
calismalar1 ¢ercevesinde “Sermayenin Serbest Dolasimi’ ndan tutun da; Kamu
Ihaleleri; Sirketler Hukuk; Rekabet Hukuku; Mali hizmetler; Tarim ve Kirsal
Kalkinma; Gida Giivenligi’ ne kadar bir ¢ok baslik yer almaktadir.

Tiim bunlarin yani sira Kamu Kurum ve Kuruluglarinda AB standartlarina
uyum projeleri kapsaminda c¢alisanlara egitim olanaklari saglanmasi yoniinde de

girisimler yapilmaya devam etmektedir.



Glinlimiizde uluslararasi rekabet, kiiresellesme ve hizmet beklentilerindeki
degisim gibi bircok gelisme; kurumlar i¢in insan kaynaklarinin dnemini giderek

artirmaktadir.

Bu gelismeler karsisinda kurumlar, is gorenleri giiglii kilmanin yollarim
aramakta; bu sayede onlarin kurum i¢i girisimcilik ve yaraticiligindan yararlanmaya

caligsmaktadirlar.

Personel giliglendirme anlayisi; kurumlarin yenilik ve esneklik ihtiyaci
nedeniyle ortaya ¢ikmustir.' Kiiresellesen diinyada yogun rekabet kosullari, gerek
kamu da gerekse Ozelde hizmet bekleyenlerin bilingli hale gelemsi, tiiketicinin
korunmasi, lriin alternatiflerinin asir1 derecede artmasi kurumlarda, personelin
inisiyatifini kullanmalarina izin veren ve degisken olaylar karsisinda ¢ok hizl
disiinlip karar verme gibi ¢alisma sekilleri yonetimde personel giiclendirmeyi

giindeme getirmistir.

Glinlimiiz is kosullarinda, karar verme mekanizmasi sadece yoneticilerin
katildig1 bir organ olmaktan ¢ikmis, artik alt kademelerdeki is gorenlerin de

katilimlarin1 gerekli kilan homojen bir duruma gelmistir.

Motivasyonu bu asamada devreye sokan yapi kendi igerisinde de bir ¢ok
pencere agmustir. Calisanlarin bir yandan gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini
kanitlama gerekliliginin dogmasi, diger yandan da isyerlerine kapatilarak
yeteneklerinin ¢ok altinda islerde calistiriliyor olmalar1 yaptigir isten hosnut
olamayan, baska bir deyisle is konusunda hayal kirikligina ugrayan insan

topluluklarini da ortaya ¢ikarmstir.

Calisanlara uygun diizeyde sorumluluk verilmesi kadar bu sorumlulugu
yerine getirecek gerekli yetkinin verilmesi de ¢ok 6nemlidir. Sorumluluklarina uygun

yetki sahibi olan takimlar, motivasyonu daha uzun zaman siirdiirebilmektedirler.

Iyi bir lider takim motivasyonu agisindan biiyiikk énem tasimaktadir. Iyi

liderler; kendi motivasyonunu yiiksek tutan, takimin kendi kendini motive etmesi

' Is Doyumu Uzerine Arastirma. TC Merkez Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii
H.Ozlem Sun. Aralik 2002. Ankara



icin gerekli kosullar1 yaratan ve motivasyonun diismesine neden olabilecek

davraniglarda bulunmayan liderlerdir.

Motivasyon ile beraber iiyeler arasi iligkilerde gelismektedir. Kisilik yapilar
ne olursa olsun insanlar1 motive eden li¢ ortak faktoriin oldugu belirlenmistir. Bunlar
basarili olma istegi, baghlik duygusu ve baskalarini etkileyebilme beklentisidir.” Tyi
bir takim c¢alismasi; takim {yelerinin basarisini, iyelerin birbiriyle uyumlu
calismasini, iyelerin birbirine bagli olmasini ve bir arada ¢alisarak bagkalarini

etkileyebilme beklentisini ger¢eklestirmeleri lizerinde son derece etkilidir.

Olumlu ydnde motive olan bireylerin yer aldig1 ¢aligma ortamlarinda ¢atisma
ve gerginlik daha az, kuruma ve ise olan baglilik daha fazla, {iyelerin stres diizeyi ise
daha diisiiktiir. Tim bunlar kurum performansini olumlu yénde etki etmektedir.’
Bunun tersi yani calisanlarin olumsuz yonde motive edilmeleri ise calisanlarin
performansin diisiirebilmektedir. Kurumun olumlu yonde motive olmasi ¢alisanlarin

stirekliligi ve basarisi i¢in kritik bir 6neme sahiptir.

Gilinlimiizde artik kurumlar, personel performansini artirmada ekip ¢alismasi
yoluyla motivasyonu artirma alternatifini tercih edebilmektedir. Kurumlar igerisinde
calisan personelin artan motivasyonu, onun isletmeye bagliliini, iy doyumunu ve
performansini olumlu yonde etkileyen Onemli faktdrlerden birisi olarak kabul

edilmektedir.

Amag ve hedefin ¢alisanin kisisel ilgi, istek ve gereksinimleriyle uyumlu

olmasi1 uzun vadeli motivasyonu saglamanin énemli yollarindan birisidir.

Is doyumu kavraminin ortaya ¢ikisi ise, emegin orgiitleserek, kurumsallastig

ve disiplinli toplumlarda artik yonetilebilir olmaktan ¢iktig1 donemlere uzanmaktadir.

is doyumu kavramu, * calisanlarin kisisel 6zelliklerinin (duygu, beceri, vs.) ve
isyerinde olusturduklar1 gruplarin, emegin iiretim bandinin ritmiyle uyumlu hale
getirilmesi ve ¢aligan, yoneten ihtilafinin ortadan kaldirilmasi kisaca emegin yeniden
yonetilebilir kilinmas1 amaciyla dikkate alinmak zorunda oldugu tarihsel kosullarda,

psikolog, sosyolog ve orgiit bilimciler tarafindan arastirmaya alinmis ve inceleme

2. Sennet, Richard “Kamusal Insanmn Cokiisii”, Ayrint1 Yaynlar1 Istanbul,1993.

3. Bendix, Richard “Endiistride Calisma ve Otorite”, 1956.

*(Yrd. Dog. Dr. Derya Ergiin Ozler, Emrah Koparan Dumlupimar Univeristesi, Ondokuzmays
Universitesi. KATE,1996, Takim Performansi, insan Kaynaklar1 Akademisi Caligmas.



konusu yapilmistir. 1990’larin sonuna kadar ortaya atilan is doyumu kuramlari
incelendiginde,” bu kurumlarin klasik ve modern yaklasimlar olarak iki ayr1 grup
altinda smiflandirilabilecegi ve bir ¢ogunun ortak noktasinin birey-ortam uygunlugu

diisiincesi oldugu gorilebilir.

Bir isi yapmak, o ise iliskin teorik ve pratik bilginin yliksekligine bagl olarak
degisen bir slirectir. Bu siirecin sonucunda basar1 ve basarinin sonucunda elde edilen
odil, is doyumunu olusturan onemli faktorlerdir. O halde, basariy1 sekillendiren
uzmanlik ve ustalik uyaricilari, dogru olarak bir arada bulunduklarinda is doyumu ve

bunu takip eden ¢alisma mutlulugu tepkilerini ortaya ¢ikaracaktir.

Tiim bu bilgiler 1s181inda 6nemli olan motivasyon ve is doyumu iligkisinin
calisma yasaminda birey, kendi is doyumundan ve mutlulugundan sorumlu olmasi
dolaysiyla ilgi alanlar1 ve yetenekleri dogrultusunda egitim almali ve aldig1 egitim
dogrultusunda segecegi meslegi yapmalidir. Uzman 6l¢ilide oldugu oranda yiikselme
olanagina da sahip olacagi i¢in bu agidan da doyuma ulasmasi yine uzmanliga baglh
olacaktir. Bireyin yani sira, ¢calisma yasaminda bireyin dahil oldugu orgiitlerinde is
doyumu ile ilgili yiikiimliliikleri vardir. Bireysel basarilarin oOrgiitsel basarilar
anlamma geldigi goz 6niinde bulunduruldugunda, biinyesinde ¢alisan bireylerin is
doyumuna sahip olan mutlu ¢alisanlar olmasi orgiitler i¢in hayati 6nem tasimaktadir.
O halde, calisanlarin is doyumunu gerceklestirmek icin gerekli tiim faktorleri
saglamanin yaninda, ise alim siirecinde pozisyonun gerektirdigi nitelikte uygun
calisanlar1 isttihdam etmek ve yine bu dogrultuda egitim ve gelistirme siirecleri
gerceklestirmek, bununla birlikte, ayrica kariyer planlarint da bu dogrultuda

olusturmak gorevi de kurumlara diismektedir.

Kurumlarin basarili olmasi biiyilik 6l¢iide kurum igerisinde ¢alisan personelin
yiiksek performansla calismasina baglhidir. Personelin performansi ise; onlarin
gereksinimlerinin, beklentilerinin ve isteklerinin yerine getirilmesi ve dogru sekilde

yonlendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Kurumlarda takim temelli bir orgiit

> Yrd. Dog. Dr. Derya Ergiin Ozler, Emrah Koparan Dumlupmar Univeristesi, Ondokuzmay1s
Universitesi. WOODRUFF 2000, Takim Performansi, insan Kaynaklar1 Akademisi Calismast.



modelinin uygulanmasi, motivasyon agisindan beklenen performans diizeyinin ortaya

¢ikmasini saglayacaktir.®

Calisanlarin  etkinliginden s0z edebilmek i¢in, ¢alisanlarin hedeflerini
gerceklestirme azim ve kararliligina ne 6lgiide inandiklarinin ve buna ulasmak ig¢in
ne diizeyde motive olduklarinin ve kurum tarafindan bunun i¢in ne yapilabileceginin

belirlenmesi gerekmektedir.

Bu arastirmayi yapmak tlizere KKTC Gelir ve Vergi Dairesi personeline
Kamu Calisanlar1 Motivasyon Olgegi uygulanmistir. S6z konusu anket 55 kisi olarak
hedeflenmis olup dagitildiktan sonra geri doniis yapan anket sayis1 hedefine ulagsmis

ve 55 iizerinden degerlendirilmeye alinmistir.

Bu arastirma ile, bir kurumda motivasyonun 6nemi ve c¢alisanlarin i doyumuna
etki eden motivasyon faktorlerinin 6n plana ¢ikartilmasi amaglanmistir. Elde edilen

verilerin analizi i¢in SPSS 12.0 paket programi kullanilmistir.

Analizler sonucunda; toplamda 55 kisi iizerinde yapilmis olup, bunlardan 44
tanesi kurumda c¢alisan memurlardan, 11 tanesi de kurumun yoneticilerinden
olusmustur. Yoneticilerden ankete katilanlardaki cinsiyet durumu ise, 7 erkek, 4
bayan seklinde olmustur. Ayni sekilde Memurlardan 28 erkek, 16 kadin olarak

katilim gostermislerdir.

%Yrd. Dog. Dr. Derya Ergiin Ozler, Emrah Koparan Dumlupmar Univeristesi, Ondokuzmay1s
Universitesi., TUTER, 2005:1Takim Performansi, insan Kaynaklar1 Akademisi Calismasi.



BOLUM I
MOTIVASYON VE MOTiVASYONUN KURUMLARDAKI ONEMi

Bu bolimde Motivasyonun tanimina ve Kamu Kuruluslarina yansimasi

anlatilacaktir.
1.1. Motivasyonun tanimi

Motivasyon kelimesi, Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden
tiretilmistir. Motive kelimesi Tiirkce’ de giidii, saik veya harekete gegirici olarak
belirtilebilir. Motivasyon, davranisi hedefe yonlendiren ve faaliyete gegiren glictiir.
Motivasyon, insanlar1 belirli bir amaca dogru devaml sekilde harekete gegirmek i¢in
gosterilen gabalarin toplami olarak da tarif edilebilir.” insam harekete gegiren ve
hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diislinceleri, umutlari inanglari, kisaca;
arzu, ihtiya¢ ve korkularidir. Bu kelimeler ise, aktif ve giidiileyici kuvvetlerdir.
Oyleyse, beseri faaliyet (davramg) bireylerin, arzu,inang, ihtiyag ve hatta korkularina
gore de yonetilmektedir. Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin
psikolojik cabalarmi bir amaca ulagmak tiizere organize eder, devamlilik ve

dinamiklik kazandirir.®

Motivasyon, kisilerin belli bir amac1 gergeklestirmek {iizere, kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir. Insanlar1 belli durumlarda belirli davranislara yonelten
etkenlerin timii ya da personeli isletme amaglarina yaklastirici, inandirict ve
0zendirici nitelikte yapilan tiim eylem ve ugraglar olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir
ifadeyle motivasyon personeli calismaya isteklendirme ve onlart kurumda verimli
calistiklar1 taktirde kisisel gereksinmelerini en iyi sekilde tatmin edeceklerine

inandirma siirecidir.’

Diger bir yandan “kurumsal motivasyon” ise, bir is goreni ¢alismaya baglatan
ve devamini saglayan etkiler biitiinii olarak da nitelendirmektedir. insanin kendi
amagclar1 dogrultusunda giidiilenmesi dogaldir. Ama Orgiitsel amaclara giidiilenmesi
yapaydir. Buradan hareketle kurum c¢alisanlarin1 yaptiklar ise motive etmek ¢ok

onemlidir, bireyin Orgiitsel amaglar yoniinde motive edilmesi saglanmadikga,

7 Prof. Dr. Eren Erol, Y6netim ve Organizasyon, Cagdas ve Kiiltiirel Yaklagimlar. 2003,
Beta Basin Yayin Dagitim.

¥ Ertiirk Miimin Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Beta Bas. Yay., istanbul 1996.
? Vroom, V, Work and Motivation, New York, Willy, 1964



orgiitsel edinimler istenen diizeyde olmayacaktir. Insanlar kurumlara bir amaci
gergeklestirmek i¢in getirilmislerdir. Bu amag, iiretim veya hizmet olabilir. Bunun
icin de onlara hizmetleri karsilifinda bir seyler verilir boylece kendileri belirli bir
yonde devamli olarak 6zendirilmis olurlar. Diger bir yandan motivasyon ile basari
arasinda olumlu bir iliski yaratilmaktadir, motivasyon basariy1 yiiksek derecede

artirmaktadir.'°

Motivasyon bir amaci elde etmesi yoniinde belirli davraniglar i¢in uyarilmasi
ve yonlendirilmesi silirecidir. Her zaman i¢in ihtiyaglarini karsilamak i¢in calisan

insanin ihtiyaglar1 oldugu siirece motivasyonu da vardir.

Motivasyon kisisel ihtiyaclar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir
davranista bulunma istegi verir. Motivasyon bir amaca veya &diile yoneliktir. s
yerinde sarf ettifimiz giic 0diil kazanmayi statiimiizii degistirmeyi ve benzeri

seylerin beklentisi i¢cinde olugumuzdandir.

Motivasyondaki anahtar 6zellik amaca ve istenilen sonuca yonelik olmasidir.
Yoneticiler, liderler ¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlar1 kontrol
edemezler. Ancak bir ihtiyac¢ tatmin edildigi zaman bir digeri ortaya ¢ikmaktadir.

Tatmin edilmis bir ihtiyag artik motivasyon amaci olmaktan ¢ikar.

Glinlimiiziin yogun ve acimasiz rekabet ortaminda kurumlarin faaliyetlerini
basaril1 bir bigimde siirdiirebilmeleri i¢in kaynaklarini en etkili sekilde kullanmalari
gerekmektedir. Kurumlarin amaglarina ulagmak i¢in kullandiklar1 kaynaklar arasinda
insan unsuru en fazla dikkati cekenlerden birisidir. Isletmelerin sahip oldugu en
onemli zenginlik kaynagi insandir. Bu nedenle orgiitsel yasamda belki de en biiyilik
caba, insan unsurunun etkinligini saglamak icindir. Insan unsurunun etkinligi
artirlldiginda, hem bu kaynaktan daha iyi yararlanilmakta , hem de insan diger
kaynaklarin kullanirmii da gerceklestirdigi icin, bu kaynaklardan da etkin ve

verimli bir sekilde yararlanmak miimkiin olmaktadir.

Isletmeler, insanlara diger varliklarin miilkiyetine sahip olduklari gibi sahip

olamazlar. Isletmeler ancak insanlarin sahip oldugu bilgi ve tecriibeden

' Yrd. Dog. Dr. Derya Ergiin Ozler, Emrah Koparan Dumlupmar Univeristesi, Ondokuzmayzs
Universitesi., Kogel 1998:1Takim Performansi, Insan Kaynaklar1 Akademisi Calismast.



yararlanabilirler. Bunun basarilmasi, insani iyi tanimak ve beklentilerini iyi bir

sekilde tespit etmekle miimkiin olabilir."'

Isletmelerin en 6nemli sermaye unsurlarindan birisi olarak ifade edilen insan
unsurunun etkinligini ve performansini artirabilmek icin; personelin zihinsel ve
bedensel yeteneklerinin  Orgiit amaclar1  dogrultusunda  yonlendirilmesi,
gereksinimlerinin ~ belirlenmesi  ve  personelin  calismaya isteklendirilmesi

gerekmektedir. Bu da motivasyon olgusunu 6n plana ¢ikarmaktadir.'
1.2. Klasik Yaklasimlar

Motivasyon, kisilerin nasil davranildigini algilama bi¢imlerine bagli olarak
degisken bir yapiya sahiptir. Ornegin calisanlar is ortami icerisinde kendilerini
stirekli olarak baskalari ile kiyaslayarak performanslari i¢in nasil ddiillendirilmeleri
gerektigine kendi kanaatlerine gore karar verdiklerinde ddiillendirmede arayacaklari
ilk sey esitlik olacaktir. Esitlige olan inancin azalmasi motivasyonu diisiiriir, algilama
bicimleri degisir ve is ortaminda c¢atigmaya ve is birakmaya kadar gidebilirler.
Ogrenme, motivasyon yorgunluk diizeyi, is doyumu gibi cesitli etkenlerden olusan
performans, kisinin bir igi yerine getirmek i¢in yaptigi1 seylerin tiimiinii ifade eder.
Bir kisinin performansinin yiiksek veya diisiik olusu o kisinin sahip oldugu nitelikler
ve yetenekler ile inang ve degerlerine bagli olarak degisir. Performans sonucu elde
edilecek olan 6diilde beraberinde is doyumunu getirecektir. Mutlu, huzurlu, giivenli
calismak anlamina gelen is doyumu ise bir sonraki asamalarda gosterilecek ¢cabanin
niteligini ve diizeyini belirleyecektir ki bu noktada performans, motivasyon ve is

doyumu iliskisini gok y6nlii gerektirme siirecine dayali oldugunu gésterecektir.'

Kisisel olarak motivasyon insanin kendi olusum amacint gerceklestirmesi,
kendisi i¢in uygun buldugu kosullarda yasayabilmesi, 6zlemini duydugu diizeydeki
insana yapilan bir muamele gorebilme arzusu ve kisisel yeteneklerinin degerini
yansitabilecek sekilde ddiillendirilmesidir. Bireyi harekete geciren ve hareketlerinin

yonlerini belirleyen onlarin diislinceleri, umutlari, inanglar1 ve kisaca arzulari, ihtiyag

"Yal¢in Selguk, Personel Y6netimi, istanbul isletme Fakiiltesi Yayini . Istanbul- 1998.

12 Sabuncuoglu Zeyyat, Personel ve insan Kaynaklar1 Y6netimi, Anadolu Universitesi Yayin Unite
Eskisehir 1998.

13 C.U. iktisadive idari Bilimler Dergisi, Cilt 4.Say1 2, 2003.

Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarmi Motive Eden Faktérler

Zekai Oztiirk ve Hakan Diindar Kirikkale Universitesi, IIBF, Isletme Boliimii. Kirikkale Universitesi,
Egitim Fakdiltesi.



ve korkularidir. Davraniglarinin igerisinde her ne kadar arzu ve amaglar gizlenmis
olsa da bireylerin davranigin1 etkileyen ve yon veren bir cok tetikleyici unsur
bulunmaktadir ki bunlar motivasyonu ortaya c¢ikarir. Cevresel faktorler, kisisel

izlenimler, sosyal aliskanliklar ve davranis gibi etkenlerden olusur.
1.3. Davrams Bicimleri

Davraniglarin degisime ugramasina yonelik ii¢ duygu vardir. Bunlar korku,
gorev ve sevgi olarak siniflandirilabilirler. Korkudan dolayr motive oldugumuzda
bunu mecburiyetten yapmak istegi duyariz. Gérevden dolay1 motive olundugunda ise
bunu yapmamiz zorunlu oldugu i¢in yapariz. Sevgiden dolayr motive oldugumuz
zaman ise bunu goniilden istedi§imiz igin yapariz. insanoglunun davranis bigimleri

genelde gelisiglizeldir.
1.4. I¢sel Motivasyon

Biitiin davranislar bireylerin i¢sel motivasyonuna bagli olarak harekete gecer.
Motivasyon her zaman bilingli ve gézlemlenebilen beklentilere yonelik olmayabilir.
Bireylerin farkinda olmadan da motive oldugu durumlar vardir. Kisiler her zaman
kendi motivasyonlarin1 anlayabilirler. Bazi zamanlarda farkinda olmadigimiz
seylerden dolay1 da motive olabiliriz. Ancak motivasyon ile is tatminini birbirinden
ayirmak gerekir. Bir davranisin bir ¢ok motive edicisi olabilir. Motivasyon ile
davranigin ayni sey olmadigi bilincine sahip olmak 6nemlidir. Bireylerin maksadi
hakkinda genelde izlenen diisiince bigimleri veya yaptifimiz kendi zihni
degerlendirmelerimizdir. Bizler bu degerlendirmeyi yaparken genelde kisilerin
maksadinin ne oldugu iizerinde yogunlasiriz ancak; para, giiven ve prestij gibi buna

benzer farkli amaglar bulmay1 amag ediniriz.
1.5. Motivasyon Beklentileri

Motivasyondaki beklentiler ve degerler arasinda ilk siralarda yer alan bir kag

onemli etken vardir.
a) Basar1 konusundaki beklentiler
b) Kendimize belirledigimiz hedefler

¢) Basarma ihtiyaci
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d) Cevresel imkanlar
e) Yaptigimiz igin yapisi

Motivasyondaki diger énemli faktorler ise hedef ve arzulardir. Ozellikle de is
motivasyonu konusunda bilinen en énemli bulgu bireylerin hedeflerinin olusmasinin

biiyiik bir rol oynadigidir. Fakat s6z konusu olan herhangi bir hedef degildir.
1.6. Performans Artirimi

Konuya yonelik bir ¢ok arastirmaya baktigimizda performansin artiriimasi

i¢in i 6nemli unsurun gergeklesmesi gerekmektedir.

1) Spesifik bir hedef; bireyin elinden gelenin en iyisini yapma i¢ giidiisii ile hedefini
belirlemesi hemen hemen hi¢ bir hedef olmamasina esit olarak goriilmektedir.
Dolaysiyla hedef belirlenirken detayli olarak ne yapilacaginin planlanmasi gerek.
Ornegin bugiin ii¢ sirketin kurum beyanlarin1 bitirece§im gibi veya bugiin kdv.

beyanlarini, haftalik programimi tamamlayacagim gibi.

2) Zaman ayarlamasi; hedefe ulasmak i¢in eger birey belli bir zaman limiti oldugunu
bilirse basarili olma ihtimali her zaman igin daha yiiksek olacaktir. Ornegin yine bu
konudaki analizlere baktigimizda “bu isi bu sene bitirecegim” seklinde genis bir
zaman dilimi yerine “bu isi Haziran ayinda bitirecegim” demek bireyin ise daha fazla

onem vermesini saglayacaktir.

3) Zorluklar1 agmak; gercek¢i ama zor olan islerin iistesinden gelmek kisilere daha
cok haz verir ve dogal olarak bu tiir hedefler icinde daha ¢ok calisilmas1 gerekir.
Diger taraftan ise kolay ve kisiyi zorlamayan hedefler kisinin potansiyelini tam
olarak ortaya ¢ikarmasini engelleyebilecegi gibi asir1 zor ve olmasi imkansiz olan
hedefler de kisinin enerjisini bosa kullanmasina ve motivasyonunu kaybetmesine

sebep olur."?

1
3 s,7.
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BOLUM II

MOTIiIVASYON TEORILERI

Bu konuda bir ¢ok teori ve modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller
yoneticileri ve kisileri motive eden etkenleri belirlemek ve motivasyonu artirmak

konusunda yardimci olmaya calismaktadirlar.

2.1. Kapsam Teorileri

Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklagimi; Maslow tarafindan gelistirilen ve en bilinen
teorilerden birisidir. Buna gore bireyin gosterdigi her davranis kisinin sahip oldugu
belirli ihtiyaclar1 kargilamaya yoneliktir. Ayrica kisi belirli bir siralanma gosteren
ihtiyaclara sahiptir. Alt kademedeki ihtiyaclar giderilmeden iist kademe ihtiyaclar

kisiyi davranisa sevk etmez.

2.1.1. Maslow' un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, motivasyonu agiklarken onem sirasina gore bir ihtiyaclar dizisi
olusturmustur. Maslow' a gdre, biitlin insan ihtiyaglar1 asagidan yukariya dogru besli

bir kademe icinde incelenebilir.

1.Fizyolojik ihtiyaclar: Yeme, igme, barinma, hayat: devam ettirme.

2.Giivenlik Ihtiyaclari: Hastalik, yashilik vb. gibi hallerde gelecegi garantiye almak.
3.Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglari: Kendi kendini anlama, sefkat...vb.

4.Deger ihtiyaglari: Prestij, basari, saygi gérme...vb.

5. Kendini Gergeklestirme Thtiyaglari: Yapma tamamlama arzusu, kisisel tatmin,

kisisel basari, bilimsel buluslar.
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Tablo 1. Maslow' un Ihtiyaclar Tablosu

Tanimlar Isletme Ornekleri

Fiziksel Ihtiyaclar Yemek ve barinma i¢in yeterli maas

Giivenlik Thtiyaglar: Uzun siireli is sozlesmesi, giivenli bir
calisma ortamu, esit firsatlar

Sevgi Ihtiyaglar Calisma arkadaslar1 tarafindan kabul gérme,
yakin dostluklar

Deger Ihtiyaclari Etkileyeci tinvan, biiylik ofis, sirket arabasi

vb.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglar

Otonomi ve kendini gelistirmesini saglayacak

bir is imkani

Bu teoriye gore fizyolojik ihtiyaglar nitelikleri bakimindan temeldir. Bir kisi,

teorideki tiim ihtiyaglar1 ayni anda hissetse dahi, ilk 6nce fizyolojik ihtiyaglar1 tatmin

etmeyi isteyecektir. Giivenlik ihtiyaglari, ise ve amire karsi glivensizlik, ihtiyarlik

korkusu ve buna benzer korku ve tehditlerle ilgilidir ve kisi kendisini garanti altina

almaya calisir. Giivenlik saglandiktan sonra, bir sosyal gruba ait olma hissi dnem

kazanir. Kisi boylelikle 6nem verdigi gruplara dahil olmay1 ya da kabul edilmeyi

isteyecektir.'* Deger ihtiyaglarinda kisi, gerek grup icinde gerekse grup disindan

kendisine devamli deger verilmesini ister. Ihtiyaclar dizisinin sonuncu béliimiinde

ise, yaratma ve kendini gerceklestirme ihtiyact meydana gelmektir. Maslow' a gore

cogu kisi ihtiyaclar dizisinin en son boliimiine gelmeyebilir.

' Eren. E. 200.) Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi (5. Baski). Istanbul. Beta Yayncilik.
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2.1.2. Cift Faktor Teorisi (hijyen/motivayson teorisi): F. Herzberg tarafindan

gelistirilmistir.

Motivasyonu etkileyen motive edici faktorler ve hijyen faktorleri vardir.
Motive edici faktorler isin kendisini, sorumluluk, ilerleme imkani, statii, basarma,
taninma gibi faktorleri kapsar. Bunlarin varligi kisiyi motive edecektir ancak
olmadiginda ise kisi motive olmayacaktir. Hijyen faktorleri ise, iicret, maasg, ¢calisma
kosullar1, is glivenligi gibi faktorlerdir. Bu faktorler mevcut degilse kisi motive
olmayacak mevcut olmasi kisiyi motive edecek asgari kosullar1 belirleyecektir.
Yoneticiler agisindan ele alinirsa hijyen faktorleri bulunmasi gereken faktorlerdir

bunlar olmadan motivasyon saglanamaz.

Motivasyon motive edici faktorler yerine getirilirse gerceklesir. Bununla
birlikte sadece hijyen faktorlerini yerine getirmek motivasyonu saglamayacaktir,

motive edici faktorlerinde olmasi gerekir.

2.1.3. Herzberg' in iki Etmenli Teorisi

Maslow' un motivasyon teorisinde esas olan bes ihtiya¢ dizisi ve buna gore
bir kisinin bu ihtiyaclarini ne dl¢iide tatmin ettigi veya etmedigi dnem tasimaktaydi.
Alternatif olarak Herzberg ve arkadaslar1 Herzberg Modeli diye bilinen "¢ift faktor"
kuramim gelistirmislerdir. Bu teoriye gore, is yerinde is gorenin kotiimser olmasina
yol acan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, is
yerinde is géreni mutlu kilan, is yerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) etmenlerin
birbirinden ayrilmas1 gerekmektedir."> Herzberg yaptigi calismalar sonucunda
hijyenik etmenleri (dissal faktorler) ve doyum saglayan etmenleri (igsel faktorler) su

sekilde siralamustir:

'3 Eren, E. (1998). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi (5. Baski). Istanbul: Beta.

Hellriegel, D., Slocum, J.W. & Woodman, R.W. (1995). Organizational Behavior (7th ed). MN: West
Publishing Company.

Miner, J.B. (1992). Industrial Organizational Psychology. NY: Mc Graw Hill.

Muchinsky, P.M. (1993). Psychology Applied to Work. California: Brooks/Cole Publishing Company
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Tablo 2. iki Etmenli Teori Tablosu

Hijyenik Etmenler

Doyum Saglayan Etmenler

Sirket politikast ve yonetimin kotiiye

gitmesi

Bir isi basar1 ile tamamlamanin verdigi

mutluluk

Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu

Is yerinde basarilari ile taninma

Amir ile beseri iligkilerin iyi olmamasi

Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun

bir iste ¢alisma

ortamiin  fiziksek  kosullarinin

Is

elverissiz olusu

Is yaparken yeterli diizeyde yetki ve

sorumluluga sahip olma

Ucret diizeyindeki artislarin yetersizligi |Terfi  edebilme  olanaklarina  sahip
olabilme

Ayn1 seviyedeki is arkadaslar1 ile|Isinde kendisini gelistirip yeni seyler

gecimsizlikler O0grenme

2.1.4. Basarma ihtiyac1 Teorisi: D. Mc. CLELLAND tarafindan gelistirilen teoriye

gore ise kisiler ii¢ grup etkinin altindadirlar; **

a) Iliski kurma ihtiyaci; kisiler baskalar ile iliski kurma, gruba girme, sosyal iliskiler

gelistirme davraniglarini gosterirler.

b) Gii¢ kazanma ihtiyaci; kisiler giic ve otorite kaynaklarimi gelistirme, baskalarini

etki altinda tutma, giiciinii koruma davraniglarini gosterir.

c) Basarma ihtiyact; kisi kendisine ulasilmasi gli¢ ve calisma gerektiren hedefler

belirler bunlar gergeklestirmek i¢in gerekli bilgi ve davranislar gosterir.

' Eren. E. 200.) Orgiitsel Davranis ve Y6netim Psikolojisi (5. Baski). Istanbul. Beta Yayincilik
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Yoneticiler bu etkileri bilirlerse ve ¢alisanlar1 tanirlarsa uygun personel politikalar

gelistirerek gerekli ortam yaratilir.
2.1.5. Siire¢ Teorileri

Bu kurumlar davranisin nasil harekete gegirilip yonlendirilecegini yada

yavaglatilacagini agiklamaya calisan kurumlardir.

Siire¢ teorileri arasinda i¢inde en fazla sozii edilen beklenti teorisidir ve ilk
kez Vroom tarafindan ortaya atilmistir. Bu teorinin temelini olusturan degiskenlerden
biri beklenti, digeri ise sonuctur. Sonu¢ motivasyon i¢in son derece dnemlidir. Cilinkii
insan sonuglara deger bicer. Sonucun degeri bu teoride degerlilik (valence) terimi ile
adlandirilir. Degerlilik olumlu ya da olumsuz olmak iizere iki boliime ayrilir. Ucret,
terfi gibi sonuclar olumlu iken catisma, baski, azarlama gibi sonucglar olumsuz
degerlere sahiptir. Sonug belli bir davranisin neticesi olarak ortaya ¢ikar. Bunlar
birincil ve ikincil olmak iizere iki seviyelidir. Birincil olanlar isin bizzat kendisinin
hedefidir. Mesela satislarin artmasidir. ikincil sonuglar ise birincilerden gikar.
Satiglar arttig1 i¢in ¢alisanin iicretinin yiikselmesi ya da terfi verilmesi ¢alisanin elde
ettigi sonugtur. Ucreti arttign ya da terfi ettigi icin o kisinin saygmliginin artmasi

ikincil sonuglarin oldukea saygin ve karmasik olabilecegini gostermektedir.

Davranig sartlandirma (sonugsal sartlandirma) yaklasimi; kisi su veya bu
nedenle (ihtiyaclar, amacglar daha 6nceki sartlanma ve benzeri) bir davranis gosterir.
Bu davranisin kargilasacagi sonu¢ Onemlidir. Sonuca gore kisi ayni davranisi

tekrarlar yada tekrarlamaz.

Yoneticiler agisindan Onlemine gelince eger kisinin gosterdigi davranig
istenilen bir davranissa bunun tekrarlanmasi istenilecek. Odiillendirme ile bunun
tekrarlanmasi saglanabilecek. Davranis istenmiyorsa cezalandirma ile tekrarlanmasi
Onlenebilecektir. YoOnetici isletme acisindan istenen ve istenmeyen davranislari
acitkca belirlemeli, ¢alisanlara duyurmali, miimkiin oldugunca o6diillendirme
yapilmali, davraniglara kisa stirede karsilik verilmelidir. Araya giren zaman sonucun

davranis tlizerindeki etkisini azaltir.



16

2.1.6. Bekleyis Teorileri

Vroom’ un teorisine gore iki faktor vardir. Valens, kisinin 6diilii arzulama
derecesi ve Bekleyis, belirli bir gayretin, belirli bir ddiille odiillendirileceginin

algilandirilmasi.

Kisinin valensi ve bekleyisi yliksek ise o kisi motive olacaktir. Biitiin bilgi ve

enerji yetenegini ortaya koyacak arzu ederek calisacaktir.

Yoneticiler kisi i¢cin hangi esit ve hangi diizeyde bir sonucun énemli oldugunu
belirlemeli, isletme icin hangi davranig ve performansin 6nemli oldugunu ve

performans ile 6diil arasinda iliski kurarak motivasyonu artirmaya ¢aligsmalidir.
2.1.7. Esitlik Teorisi

J.Stacey Adams tarafindan gelistirilen teoriye gore kisinin isi basarisi, tatmin
olma derecesi calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig esitlik esitsizlige baghdir. Kisi
kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda
baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilagtirir. Kisinin

algilayacagi esitlik-esitsizlik durumuna gore davraniglarini belirleyecektir.

Yoneticiler esit ddillendirme yapmali esitsizlige karsi olabilecek tepkilere
hazirlikli olmalidirlar. Esitlik teorisinde isin sonucu ve o ise yapilan yatirimlar
karsilagtirilir. Yatirimlar, ¢alisanin gosterdigi ¢cabalart ve sahip olduklar1 yetenekleri,
egitimleri ile isteki performanslarini igerir. Sonuglar ise iicret, terfi, takdir, basar1 ve

statii gibi isin tamamlanmasi sonucunda elde edilen odiillerdir.

Yapilan  karsilastirma  sonucunda  kisinin  sonug-yatirnrm  orantisi,
digerlerinkinden diisiik olabilir, ayn1 olabilir veya daha yiiksek olabilir. Eger
diisiikse, bu farki azaltmak amaci ile ya da sonucun daha fazla olmasi igin ¢aba
gosterebilirler ya da ters bir tepki igine girip islerini (yatirimi) yavaglatabilirler. Eger
kisi esitligi saglayamazsa, ya karsilastirma yapmaktan vazgecer ya bir baska

karsilagtirma grubu seger veya esitligin oldugu bir baska yerde is arar.
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2.1.8. Amac Teorisi

Evdin Locke gore kisilerin belirledigi amaclar onlarin  motivasyon
derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir kisi elde
edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen bir kisiye oranla daha yliksek

performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.

Bu teorilerin hepside yoneticilere ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak i¢in
oncelikle onlarin davranislarini tanimalarini ve buna gore yorum yapmalar
gerektigini belirtmektedir. Davraniglarin nedenleri bilinirse buna yoénelik ¢oziim
tiretmek daha kolay olacaktir. Bunun yaninda kisilerin ihtiya¢ ve beklentilerinin
siralamast farklilik gosterir. Her bireyin farkli kisilik ozellikleri vardir ve bu
ozelliklerden kaynaklanan beklentileri, amaglar1, hedefleri farklidir. Ucret, ¢alisma
ortami, takdir edilme, deger verilme, saygi duyulma, fikirlerini sdyleyebilme ve
sevinme kisilerin motivasyonunu etkileyen dis etmenlerdir. Birde kisiyi yonlendiren

duygular, diisiinceler, hayata bakis, olaylara yaklasim, etmenlerdir.
2.1.9. ERG Teorisi

Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha ziyade ¢alisma hayatindaki
ihtiyaclarla ilgili agiklamalara sahip olan bu teorinin adi, ileri siiriilen ii¢ ihtiyacin bag
harflerinden olusmustur. Bu ihtiyaglar, varolma (existence), beraber olma

(relatedness) ve gelismedir (growth).

Varolma ihtiyact Maslow'un teorisindeki temel ihtiyaglara denk diismektedir
ve aclik, susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Calisma
ortamlarinda bunlar, iicret, ikramiye ve c¢alisma sartlarin1 kapsar. Beraber olma
ihtiyaci insanlar arasindaki iligskiyi igermektedir ve Maslow' un giivenlik, sosyal ve
baz1 benlik ihtiyaglarina benzer. Gelisme ihtiyaci, Maslow' un kategorisindeki bazi
benlik ihtiyaclar1 ile kendini gergeklestirme ihtiyaglarini karsilamaktadir. Kisinin

isinde yaratic1 imkanlara sahip olmasi ve kendisini gergeklestirme ile ilgilidir."

15 s,12.
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2.1.10. Hedef Tayini Teorisi

Hedeflerin veya calisandan beklenilen sonug¢larin motivasyonda 6énemli oldugu
ve zor ama kabul edilebilir hedeflerle is performansi arasinda iligki oldugunu 6ne
siiren bir teoridir. Bu teori ile ilgili 20 ayr1 grup calisan arasinda yapilan inceleme

sonucunda su sonuglar elde edilmistir.
1) Acik ve belli hedeflerin tayini, "yapabileceginin en iyisini yap" talimatindan
daha fazla kisileri motive eder.

2) Calisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulagilabilir hedefler, kolay

hedeflere kiyasla daha fazla iiretime yol agmaktadir.

3) Eger hedefler bir iistiin talimatiyla degil de ¢alisan grubun katkisi ile elde

edilirse, iiretimdeki gelisme daha fazla olmaktadir.

4) Hedef tayiniyle birlikte, performanslari ile ilgili olarak geri-bildirim alanlar,

almayanlara gore daha fazla is ¢ikarmaktadirlar.
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BOLUM 111

IS DOYUMU VE MOTiVASYONLA ILiSKiSi
Bu béliimde is doyumunun tanimi ve iglevselligi anlatilmaktadir.
3.1. Is doyumu tanimi ve 6nemi

Bireyin sosyal, ekonomik, kiiltiirel ve psikolojik ihtiyaclarim1 karsilamak
lizere bir organizasyon i¢inde ve belirli bir iicret karsiliginda yerine getirmek {izere
tistlendikleri gorevler olarak tanimlanabilen is, bir ise sahip olmanin, iiretebilmenin
verdigi gurur, ise baslamanin heyecani, elde edilen basarinin yarattigi duygu, isini

sevme ve anlamli bir eylemde bulunma gibi ¢esitli psikolojik fonksiyonlara sahiptir.
16

Oncelikle is insan yasaminda dnemli bir yere sahip olan, bireye toplum i¢inde
belli bir rol, yer ve ekonomik yarar saglayan, bireyin uyanik kaldigi siirenin biiyiik
bir kismini1 dolduran bir ugras olarak tanimlanabilir. Yarinlara ulasmak ve basarili
olmak zorunda olan 6rgiitlerin siirekli degisen ortamda ayakta kalabilmeleri; varolan
yap1 ve stratejilerini hizla degisen kosullara uydurabildikleri, yanlislar1 diizeltip
eksikliklerini giderebildikleri 6lgiide miimkiin olmaktadir. Boylesi bir siire¢ orgiitleri
ileriye tasimak zorunda olan yoneticiler i¢in oOzellikle son yillarda daha c¢ok
sorumluluk anlamina gelmektedir. Degisimlere uyum saglayamamak, baska bir

deyisle geri kalmak ve daha ileri diizeyde yok olmak demektir.

Her canli yagamak ve ayakta kalmak zorunda olan oOrgiitlerin, sosyal bir
sistem olarak ele alinmaya baslanmalar1 ile beraber basarilarinin sadece yapi,
stratejiler ve teknoloji maddi unsurlarla sinirlh kalamayacagi da anlagilmistir. Bu ise
daha cok ydneticilerin ¢6ziimii o ana kadar fark edilmemis bazi1 kaynaklarda
aramalarina neden olmustur. Tipki; yonetim diiglincesinin gelisiminde yer alan

stirecte goriildiigli gibi bu nokta “calisan insan”1 esas alan bir 6zellik tagimaktadir.

' Becerikli Y. Sem,. Orgiitlerde Sosyo drama kullanimi ve is doyumu arasmdaki iliski.
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Bireyin yasamindan hoslanma yada haz alma derecesi olarak ifade edilebilen
yasam doyumu ile ayni ifadenin is yasamina uyarlanmasi olan is doyumunun
arasindaki iliski, insanligin ortak amaclarindan olan mutluluga erisme cabasinda

yapti81 isin dnemini ortaya koymak agisindan dikkat ¢ekicidir.

Calismak ve bir ise sahip olmak, insan yasaminda dnemli bir yere sahiptir.
Ancak sahip olunan is insan i¢in ne anlam ifade ettigi, birey — is iliskisinin
temelinde ortaya ¢ikan olumlu yada olumsuz tutumlar, ¢alisan kisinin isinden alacagi
doyumu da etkilemektedir. Calisma kosullarinin yani sira, bireyin yaptii isin
nitelii, Ornegin isin yaraticilik istemesi, monoton olmasi, asir1 yorucu olmasi,
sorumluluk ytiklemesi vb. gibi 6zellikler isin niteligi hakkinda bilgi vermekte, ayrica
isin sevilerek yapilmasi, ise duyulan ilgi, bireylerin isiyle ilgili olumlu yada olumsuz

duygular yiiklenmesine neden olmaktadir.

Is doyumu, calisami i¢c miisteri olarak goren yaklasimlarda miisteri
memnuniyeti kavrami i¢inde yer alan g¢alisan memnuniyeti gibi kavramlar, isin
insancilastirilmast baglaminda uzun  siliredir {izerinde ¢alisilan konular olarak
profesyonel yasamda karsimiza ¢ikmaktadir. Is diinyasinda bu konuda ortaya ¢ikan
ihtiyaglar dogrultusunda hem beklentileri karsilayici, hem de konuya iligkin beklenti
yaratici 6zellik gosteren akademik ¢alismalarin da olmasi, bilimin de bu yonde belirli
bir misyon iistlendigi anlamma gelmektedir. Ozellikle 6rgiit psikolojisi 1950 li
yillardan beri bu konuda basilmis ve pek cok eseri i¢inde barindiran genis bir
literatiire sahiptir. Ozellikle son 30 yilda bu alanda yapilan ¢aligmalar, is doyumu ile
yasam doyumu arasindaki iliskiyi konu edinmistir. Ozellikle is doyumu kavramu;

danigmanlik, yonetim, psikoloji, sosyoloji ve diger iligkili alanlarda hiz kazanmistir.

Is doyumu, ise kars1 kisisel bir tutum olup, ¢alisanlarin is ve is yasamindaki
beklentilerine ulastiklart zaman duyduklari olumlu duygusal bir durumdur. Is
ortamindaki doyum, calisanlarin sadece fiziksel ve zihinsel durumunu degil aym
zamanda bireysel, fizyolojik, ruhsal durumunu da olumlu yénde etkiler. Is doyumu;
ticret, terfi olanaklarinin olmasi, ¢alisma kosullariin uygunlugu, isin kendisi, is

arkadaslari, yonetici ile iligski ve bireyin isindeki beklentilerinden etkilenir.

Isinde doyumsuzluk yasayan birey, olumsuz negatif duygulara yonelir. Bu

olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal ve sosyal sagliginm1 bozar. Bunun
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getirecegi sonug ise bireyde isten uzaklasma, isi terk etme, ise karsi kayitsizlik,
stirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diislinceleri gibi
doyumsuzluk belirtileri goriilebilir. Giiniimiiz kosullarinda bireyler i¢ ve dis
cevrelerden kaynaklan bir¢cok uyariciyla karsilagmakta ve bundan olumlu yada

olumsuz etkilenmektedir.

5.2. Gereksinim Kuramlari

Maslach ve Jackson tiikenmigligi fiziksel tiikkenme, kronik yorgunluk,
caresizlik ve timitsizlik hisleri, olumsuz bir benlik kavraminin gelismemesi, meslege
ve genel olarak yasama ve diger insanlara yonelik olumsuz tutumlarla belirginlesen,

fiziksel, duygusal ve mental bir tiilkenme sendromu olarak tammlanmustir.'’

Herzberg’ e gore; insanlarin, ¢alisma yasaminda elde etmek istedikleri ve
kacinmaya calistiklart durumlar vardir ve bu durumlara kargi konumlari sonucu
calisma motivasyonu sekillenir. Boylece Herzberg daha ¢ok koruyucu faktorleri isin
yapildig1 sosyal ve fiziksel ¢evre ile iligkilendirilmistir. Calisanin bu digsal
faktorlerle ilgili beklentilerinin karsilanmamasi is yasaminda doyumsuzluga itici bir
sonu¢ dogurur. Herzberg’ e gére motive edici faktorler; basari, bagimsiz calisma,
kendini gergeklestirme, yiikselme sorumluk gibi dogrudan is doyumuna yol agan ve
yapilan isin igerigini olusturan igsel faktdrlerdir. Ornek verecek olursak Herzberg’ e
gore Tlcrette yapilan artis dogrudan is doyumuna neden olmakla birlikte, is
doyumsuzlugunu da 6nlemektedir ¢iinkii koruyucu faktorler is doyumunu dolaylh
olarak etkilemektedir. Bu konuda yapilmis olan ¢alismalardan 6rnek verecek olursak;
Hacettepe Universite Hastahanelerinde calisan yonetici ve klinik sekreterlerinin is
doyumlarin1 6lgmek {izere yapilan bir arastirmada, is doyumunun medeni durum,
kidem ve 6grenim durumu degiskenlerinden etkilendigi anlasilmistir. Yine yapilan
bir diger gesitli arastirmalar rol ¢atigmasinin ¢alisanda icsel catigsma yarattigini, isin
cesitli yonleri ile ilgili gerilim olusturdugunu, is doyumunu disiirdiigiini, is¢inin
istiine giivenini azalttigini ortaya koymustur. Ayrica stres ¢alisanin drgiite katkisini

ve is doyumunu etkileyen faktor olarak saptanmustir.

7 Cam Ismail, Cevre Motivasyonu, 1993.
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Cherniss ise tilkenmigligin, bas edemeyen bir organizasyonla ilgili
siirlamalart degil, tiim bu birimlerin karmasik bir sekilde iliskisini i¢eren bir stres
denklemi olarak gormiis ve bunlarin ilerleyici bir stres siireci oldugunu belirtmistir.
Ayrica isine fazlasi ile bagl olan bireyin, asir1 stres yada doyumsuzluk nedeniyle

isten geri ¢ekilerek, isinden sogudugunu ifade etmistir."”

Jones’ de tilkenmigligin olusumunda, bireysel, psikolojik stresten ¢ok, hizmet
verenlerle alanlar arasindaki iliskiden dogan stresin etkili oldugunu vurgulayarak,
tilkenmisligin bireyin bireysel ve fiziksel yorgunlugunun 6tesinde, is ve meslegine
iligkin biligsel siire¢lerdeki degisimi kapsayacak bir kavram olarak degerlendirilmesi

gerektigini belirtmistir.

Tim bunlar 15181nda, insan kaynaginin psiko-sosyal alt yapisi, glinlimiiz is
diinyasinda, Orgiitlerin basaris1 i¢in mutlak bir degisken olarak yerini almig
durumdadir. Gerek motivasyonel siirecler, gerekse ¢alisma psikolojisinin diger ele
aldigr konular agisindan bakildiginda, is doyumunu Ol¢iimlemeye yonelik, cesitli

sektorlere ve meslek gruplarina 6zgii pek ¢ok ¢alisma bulunabilmektedir.

Bu calismalar ele alindiginda, c¢alisan motivasyonunu ve basarisini etkileyen
onemli ekenlerden olan is doyumunu ve bunu saglayan faktorleri incelemek, insan
kaynaklarinda basarili olma ve c¢alisan1 basariya tasima sorunlarina 11k tutacak bir

calisma olmasi 6zelligini tagiyacaktir. 18

Yapilacak olan islerde, isi bilmenin ya da ustaliga sahip olmanin o isten

alinan haz ile olan baglantis1 6dnem arz etmektedir.

Is doyumu; organizasyonlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin temelini
olusturan bir 6ge olarak ele alindiginda, performansi kesin olarak etkileyecegini
sdylemek miimkiindiir. Insanlar mutlu olduklar1 siirece verimli c¢alisacaklardir.
Yiiksek performans gosterenlerinde daha fazla doyum yasadiklar1 bilinmektedir.

Bunun yani sira, yiiksek basari karsiligin édiille bulursa da is doyumu artar."

17
s,17.

' s Doyumu Uzerine Arastirma. TC Merkez Bankasi Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii

H.Ozlem Sun. Aralik 2002. Ankara

19191, Uzmanlik Alaninda Calismanin Is Doyumuna Etkisi.
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O halde basarin odiillendirildigine inanan c¢alisanlar daha fazla ¢aba gosterecekler

ve bunun sonucunda elde ettikleri 6diille de daha ¢ok doyuma ulasacaklardir.
e is doyumu performansi artirir,
e performans is doyumuna neden olur,
e performans ve ig doyumu verilen odiillere baglidir seklinde siralanabilir.

Nitekim tiim bu faktorlerin bir araya gelmesi ile is doyumunu arttirarak

performans yiikseltme konusunda yukaridaki ii¢ goriise yon verir.
5.3. Kurumlarda Motivasyon -Is Doyumu Tliskisi

Is doyumu, iscilerin fiziksel ve diisiinsel sagliklar1 yaninda bireysel fiziksel ve
ruhsal duygularinin da bir belirtisidir. Is tatmini isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladig1 bir mutlulukla meydana gelir. Isci ¢alismasi soncunda ortaya koydugu eseri
somut olarak gorebiliyorsa bundan duyacagi iscilik gururu onun igin biiyiik bir
tatmin kaynag1 olacaktir. Ileri teknigin ve is boliimiiniin dogurdugu kontrol bigimi ve
eseri halinde tiretime gidilmesi is¢iyi emeginin karsiligin1 gérme kendisi ile kivang
duyma zevkinden yoksun birakacaktir. Iscilerde is tatminin olabilmesi icin yiiksek
moral ve motivasyon olmali kisiler sevdigi isi yapabilmeli sorumlulugunu ve
yetkisini alabilmelidirler onlarin yaraticiliklarina saygi duymali degisik bilgi ve
becerilerini kullanarak yeni seyler tasarlamalarina izin verilmelidir. Bunlarin

temelinde giiven iliskisi yatmaktadir.
5.4. Motivasyon ve Is Yasamina Etkileri

Insan davramslarinin dogasi hakkinda herkesin farkli inanglar1 vardir. Bu
inanglar insanlarin neden calistigina organizasyonel amagclar1 nasil basardigina dair

tutumlar1 ve degerlemeleri icerir. Bizim bu inanglarimiz c¢evremizle etkilesim

2. TINAR, Mustafa Yasar, Calisma Psikolojisi, Necdet Biikey Yayincilik izmir. 1996.

3. Calisma Yasaminda Bireyleri Yaptiklari Ise iliskin Duygularmin Is Stres Tepkisi Uzerine
Etkisi. Kusdil Ersin, Bayram Nuran, Ayta¢ Serpil, Bilgel Nazal.

4. Calisma Yagaminda Kalite — Kaymaz Kurtulus.



24

sonucunda baskalar1 tarafindan dgrenilir. Thtiyaglarin tatmin edilmesi ile bu inanglar
giiclenir ve yerlesir. Yoneticiler is yerindeki tutumlar1 ve yapacaklar seyleri
calisanlarin davraniglarina gore yonlendirir. Calisanlar hakkindaki inanglariyla da
hem kisisel hem de organizasyonel amaglarin1 gergeklestirebilecek 6diil ve cezalari
belirleyecek stratejiler gelistirirler. Kisilerin davranislari hakkindaki yoneticilerin
inanglart etkili yonetimin ilkeleri ve kavramlari i¢in baz olusturur. Calisanlar da
yonetimin bu ilkeleri ve kavramlar1 yerine getirmek icin yaptiklart seylerden
etkilenir. Oragnizasyonel amaglarmma ulagmis ve  verimliligi saglamis olan

organizasyonlar ¢alisanlarin kisisel ihtiyaglarini tatmin etmis olanlardir.

Calisanlar1 motive eden faktdrler; Insanlar bir orgiite katildiklar1 zaman,
beraberlerinde Orgiite, is yerinde basariy1 etkileyen belirli gereksinimler getirirler. Bu
gereksinimlerden bazilar1 fizyolojiktir digerleri ise sosyal degerler ile ilgilidir.
(Maslaow, 1971) Bunlar calisanlarin kurumdaki motivasyonunu saglamada 6nemli
faktorleri olusturmaktadir. Calisanlar1 kurum yararina hareket etmek i¢in motive
etmek ve onlarin uzun vadede iste tutmak zor bir istir. Calisanlar1 verimli bir sekilde
calismaya itecek sorumluluk almalarini saglayacak problemleri ¢ozmeleri igin
harekete gecirecek ve basarilarin1 ddiillendirecek bir ortam yaratmasi yapilmasi
gereken iglerin basinda gelir. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya motive eden kurumlar
degil kendileri ise de en uygulamalarin oldugu kurumlar yaratici ¢ézliimler ¢ok
calisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer yaratirlar. Bu pozitif
atmosfer yetenekleri gelistirme ve yenileri edinme firsatin1 ve giiven duygusunu da

iceren bir ok yarar saglar.”’

5.5. Calisanlar icin motivasyon kaynag olacak etkenler;
1) {cret artirimi
2) gelecek giivencesi
3) yiikselme olanagi

4) 1yi ve saglikli calisma kosullari

291 Spector, 1997
2.Is Doyumunun Analizi. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 2,
Say1 3, 2000.
3.Is Yerindeki Kronik stres Kaynaklar1. Serpil AYTAC.2006
4.Yerel yonetimlerde toplam kalite yonetimi. Ahmet YATKIN
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5) kendilerini gdsterme olanagi

6) {stlerle iyi iligkiler kurmak

7) istlerin kendilerine adil davranmasi

8) iistlere begenilmek

9) 0Ozel sorunlarla ilgi ve yardim

10) 6rgiitiin liyesi oldugu (iliskinlik) duygusunu gelistirmek.

Is doyumu kavrami, galisanlarin kisisel 6zelliklerinin (duygu, beceri, vs.) ve is
yerinde olusturduklar1 gruplarin, emegin iiretim bandinin ritmiyle uyumlu hale
getirilmesi ve calisan/is veren ihtilafinin ortadan kaldirilmasi kisaca emegin yeniden
yonetilebilir kilinmas1 amaciyla dikkate alinmak zorunda oldugu tarihsel kosullarda
psikolog, sosyolog ve orgiit bilimciler gibi bir ¢ok disiplinden arastirmaci tarafindan

ortaya atilmis ve inceleme konusu yapilmistir.
Is doyumunu ele alinirken birey ve 6rgiit odakl olarak siniflandirilmaktadir.
5.6. Birey odakh diisiinmek

Her bireyin adilane davranislari ve saygiyr hak ettiklerine inanmaktir. I
doyumu bir olgiide, iyi davranilmasimin sonucudur, boyle olmakla birlikte ayni
derecede psikolojik sagliginda gostergesidir. Isyerinde yasanilan gerginligin isten
doyum saglayamamanin hem nedeni hem sonucu olabilecegi ileri siiriillmekte ve bu is
doyumsuzlugunun nedeni de sonucu da olsa gerginligin bas ve mide agrisi, sindirim
sorunlari, kusma gibi psikolojik rahatsizliklara yol agtig1 islerinden doyum
saglayamayan bireylerde sigara, alkol, uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde

kullanimina da rastlandig1 belirtilmektedir.
5.7. Orgiit Odakh diisiinmek

Is doyumsuzlugunun yol agtifi gerginlik ve buna bagli psikosomatik
rahatsizliklar, alkol, uyusturucu kullanimi gibi tepkiler, is yerinin, bireylerin is
disinda kalan yasamlarini, yani yasam doyumlarini etkilenecegini de gostermektedir.
Bunun tersine, genel yasam doyumu da is doyumunu etkileyebilir. Bu iki alandaki
doyumun birbirini nasil etkiledigi konusunda ii¢ hipotez gelistirilmistir. {1k hipoteze

gbre, yasamin bir boliimiindeki duygular diger boliimiindekileri de etkiler.
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Bu hipotez, is doyumu ve yasam doyumu arasinda pozitif bir iliskiye isaret eder.
Ikinci hipotez ise, bir alanda hayal kirikligina ugrayan bireylerin bunu baska bir
alanda gelisme saglayarak telafi edeceklerinden s6z eder. Bu durumda, is doyumus-
yasam doyumu iliskisi negatif olmaktadir. Ugiincii hipoteze gore, bireyler
yasamlarini ig ve is disinda kalanlar olmak iizere ikiye ayirmislardir ve bu iki alan
birbirinden bagimsizdir. Bu hipotezle ilgili olarak yapilan arastirmalar ilk hipotezi

desteklemektedir.””

Bireylerin islerinden doyum saglayamamalar1 sadece bireyleri degil, 6rgiitlen
de etkiler. Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin islerine kars1 gesitli olumsuz
tepkiler gelistirdikleri bilinmektedir. isten ayrilma ve devamsizlik bu tepkilerin en
bilinenlerindendir. Islerinden hosnut olmayan bireyler, iilkelerindeki issizlik orani, is
piyasasi kosullar1 ile baglantili olarak baska is olanaklarini arastirip, bunlarin mevcut
isleri ile karsilastirmali bir degerlendirmesini yapar veya islerini birakmaya ya da

ayni1 igsyerinde ¢alismayi siirdiirmeye karar verirler.

Bireylerin islerini birakmaya karar verememeleri durumunda devamsizlik
davranisi ortaya ¢ikar. Devamsizlik, bireyin gegerli bir mazereti olmadan ise geg
gidip erken ayrilmasi olarak tanimlanabilir. Is doyumu-devamsizlik iliskisi arasinda
bulunan korelasyon diisiik olmakla birlikte bu iliskinin diisiik olmasinin birkag

nedeni olabilecegini belirtmektedirler.

Bunlardan birisi, devamsizligin karmasik bir degisken oldugu ve ¢ok sayida
nedeninin olabilecegidir. Kaza gecirmek, hastalanmak ve bir aile bireyinin hastalig1
gibi devamsizlik nedenlerinin doyumla iligkisinin olmamasi beklenir. Digeri,
igyerinin uyguladigi devamsizlik politikasi olabilir. Doyum-devamsizlik iligkisinin,
devamsizlik politikasinin ¢alisanlara acikga belirtildigi, devamsizliga tolerans
gosterilmeyen ve yaptirirm uygulanan bir igyerinde devamsizlik politikasinin net
olmadigi, devamsizligin ara sira takip edildigi ve calisanlara nadiren yaptirim

uygulanan bir igyerine oranla daha diisiik olmasi1 beklenir.

20523,
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Bu nedenle, devamsizligin isten doyum saglanamamasina bir tepki olmasi
diistik bir olasilik olacaktir. doyum-devamsizlik iligkisinin zayif olmasinin olasi bir

baska nedeninin 'devamsizlik kiiltiirii' oldugunu belirtmislerdir. *°

Bu iligkinin, bireylerden ise gitmelerinin imkansiz oldugu durumlar haricinde
ise devam etmelerinin beklendigi, kati toplumsal kurallarin gegerli oldugu bir
kiiltiirde zayif olmasi muhtemeldir. Islerinden doyum saglayamayan bireyler,
isyerinde gecirdikleri zamani katlanilir kilmak i¢in devamsizligin yanisira baska
tepkiler de gelistirirler. Bunlar arasinda, isyerinde gecirilen zamani1 6zel isler igin
kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul goriinmek, is arkadaslar ile
onemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallar1 kasitli olarak gormezden
gelerek otoriteye karst ¢ikmak, is arkadaglarina ve tstlerine karsi saldirgan
davranislar sergilemek, 6¢ almak, misilleme yapmak sayilabilir. Bireylerin bu
tepkilerin birini ya da birkacin1 se¢melerinde kisisel ge¢misleri, grup normlari,
bireysel Ozellikleri, igyeri politikalar1 ve bu politikalarin doguracagi olumlu ve

olumsuz sonuglar etkilidir.

Mutlu ¢alisanin iyi performans gosterecegine inanilirsa da, diisiik olduguna
dikkat ¢ekmekte; ancak bulunan diisiik korelasyonun performans o6lc¢eklerindeki
sorunlardan kaynaklaniyor olabilecegini belirtmektedir. Ciinkii “performans 6l¢iimii
genellikle tstler tarafindan yapilmaktadir ve Onyargilara aciktir”. gore, is doyumu-
performans iliskisi basarili performansin odiillendirildigi orgiitlerde daha giiclii
olmaktadir Gerginligin iy doyumunun hem nedeni hem sonucu olabildigi gibi, is
doyumu hem performansin odiillendirilmesi sonucunda olugmakta hem de isten
doyum saglayan ¢alisanlar iyi performans gdostermektedir, bu iligkiyi 6rgiit diizeyinde
inceleyerek, islerinde mutlu olan bireylerin orgiitsel amaclara ulasmak {izere isbirligi

yapmaya daha yatkin olacaklarini belirtmistir. *!

Ostroffun arastirmasi, ¢aliganlarinin doyum diizeyi yiiksek olan orgiitlerin

daha iyi performans gosterdigini kanitlar niteliktedir.

20
s,23.
*! Yerel Yonetimlerde Toplam Kalite Yonetimi. Ahmet YATKIN.
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Giliniimiiz kosullar1 géz 6niine alindiginda, bu bireyselligin sadece beceri ve
yetenekler lizerinden degil, giderek daha hissedilir bigcimde gelir diizeyi, sosyal statii
ve belirli bir yasam standardi gibi “yeni degerler” iizerinden bi¢imlendirildigi
goriilebilir. Boyle olunca insanlarin bir ise ve i yerine olan gereksinimleri, glivenli
bir is bulduklarinda orada ¢alismayi siirdiirme zorunluluklari ve bu nedenle isin ve is
yerinin bireylerin yasaminin ¢ok Onemli bir pargasi haline geldigini gérmek
miimkiindiir. Is yeri hem bireye sagladigi olanaklar hem de bireyin zamanimin
cogunu gecirdigi bir ortam olmasi agisindan bireyin yasaminda etkin rol oynar.
Buradan hareketle, ¢ok farkli boyutlart olmasina karsin, basit olarak ¢alisanlarin

. .. . . e 22
islerini sevme derecesi seklinde yorumlanabilir.

2 Dr: Birol GULNAR Orgiitlerde iletisim ve Is Doyumu, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu
(Am Yaymcilik Orgiitlerde Iletisi ve Is Doyumu Literatiir Yayincilik)
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IV. BOLUM

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI GELIR VE VERGIi DAIRESI
PERSONELININ MOTIiVASYON ALGILAMASI

Bu boliimde arastirmada elde edilen bulgulara ve bulgulara iliskin yorumlara yer

verilmistir.

4.1. Yontem

Arastirmanin evrenini KKTC Maliye Bakanligina bagl, Gelir ve Vergi
Dairesinin Letkosa subesinde c¢alisan,degisik gorevlerdeki yonetici ve personele
olusturmaktadir. Kamu kuruluslarinda motivasyon 6l¢egine yonelik bir ¢alismanin
daha onceden yapilmamis olmasindan dolayr kamu c¢alisanlarini motive eden
faktorler belirlenememis ve motivasyonu engelleyip is giicliniin diigmesine neden
olan etkenler belirlenememistir .Bu arastirmanin sonucunda motivasyonu engelleyip
isgliciiniin azalmasina neden olan etkenler arastirilmistir.Arastirmanin 6rneklemini
Gelir ve Vergi dairesi Lefkosa subesinde ¢alisan toplam 11 yonetici ve 44 memur
olusturmustur. Arastirmada orgiitsel motivasyonun oOl¢iilmesi i¢in Ankara milli
prodiiktivite merkezi yayinlarindan yararlanilarak hazirlanmis soru formu
kullanilmistir.  Soru formunda iki bolim yer almaktadir. Birinci Boliimde
Motivasyon ve Is doyumunu etkileyen faktorleri dlgen 35 ifade yer almaktadir. Her
bir ifade de 5° li likert 6lgegi ile degerlendirilmistir. Ikinci Boliimde de 6 soru yer
almaktadir. Bu bdliimde ise sorular cevaplayicinin demografik o6zelliklerini

belirlemeye yoneliktir. Arastirma yliz yilize gorlisme yontemi ile gergeklestirilmistir.

4.2. Arastirma Bulgulan

Arastirmada elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesi ve yorumlanmasinda SPSS
12.0 paket programi kullanilmistir. Analizler yapilirken once uygulanmis olan
anketin giivenilirligi, glivenilirlik testi ile 88% olarak saptanmustir. Frekans dagilimi

yapilarak, KKTC Gelir ve Vergi Dairesi Lrfkosa Subesinde,calisanlarin 6giitteki
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gorevleri,yas guruplart ve cinsiyetleri temel degisken olarak alinmig ve analiz
edilmigtir. Diger degiskenler arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir .
Kamudaki gorev siiresine gore, egitim ve medeni duruma gore anlamlim bir farklilik

bulunamamustir.

Arastirmaya KKTC Gelir ve Vergi dairesi Lefkosa subesinden 55 gorevli
katilmistir. Aragtirmaya katilanlarin = %20’sini  yOneticiler,%80’ini  memurlar
olustururken arastirmaya katilanlarin  %63.6’sim1  erkekler,%36,4’linli  kadinlar

olusturmaktadir.
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Tablo 3.Katihmcilarin demografik o6zelliklerinin frekans ve oransal dagihhmlari.

Oransal
Frekans ( n) | Dagilim %
CINSIYET
Kadin 20 36.4
Erkek 35 63.6
YAS
21 ve 30 arasi 21 38.2
31 ve 40 arasi 25 45.5
41 ve 50 arasi 9 16.3
EGITIM DURUMU
Universite 47 85.5
Yiksek Lisans 8 14.5
MEDENTI
DURUMUNUZ
Evli 43 78.2
Bekar 12 21.0
KURUMDAKI
GOREV SURENIizZ
5 yil ve daha az 20 34.4
6-10 y1l 17 30.9
11-15 yil 11 20.0
16-20 y1l 7 12.7
KURUMDAKI
GOREVINIZ
Y Onetici 11 20.0
Memur 44 80.0

Bu arastirmaya gore katilimcilarin %36.4’tinii  kadinlar,%63.6’sin1  erkekler
olusturmaktadir.

%38.2’sini 21 ve 30yas aras1,%45.5’ini 31ve 40 yas aras1,%16 sin1 41 ve 50 yas arasi
%85.5’1ni liniversite mezunlar1,%14.5’ini yiiksek lisans mezunlari ,

%78.2’sini evliler ,%21.8’ini bekar,

%36.4’tinl Sy1lve daha az ¢alisanlar,%30.9’unu 6 ile 10 y1l aras1 ¢alisanlar % 20 sini
11 ile 15 yil aras1 ¢alisanlar,%12.7’sini 16 ile 20 y1l arasinda ¢alisanlar,

%20’sini yoneticiler ve % 80’ini de memurlar olusturmaktadir.
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Ifadeler Gurup  [n X sd t p
Odiillendirme kisilere yonelik olarak Yonetici |11} 2.18 125

yapilmalidir. Boylece kisiler arasi

yarisma durumu ortaya ¢ikacak ¢aligsma

temposu artacaktir. Memur (44 |2.13 97 18.72 |.005
Bir kurumda bir iist goreve

yukselmenin,gorevde gosterilen Yonetici |11 472 |.46

basariya bagli olmas1 isgdrenlerin daha

basarili olmasi saglar Memur |44 4.27 1.0114.19 ]0.45
Kurumlarda iistlerle,astlar ve ayni

seviyedeki caliganlar arasinda bilgi Yonetici |11 490 |.30

akis1 olmalhidir Memur |44 4.68 47117.98 | 0.00
Is yasamima yeni bashyor olsaydim .

yir?e bu kurun};da (;ahsriak istey}llecegimi Yonetici | 11 4.09 113

pek diisiinemiyorum Memur |44 3.20 1.48| 4.82 | 0.32

Tablo 4:Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Statii Degiskenine Gore t-Testi

Sonuclari.

Tablo 1 incelendiginde gorev tiirleri agisindan, Lefkosa Gelir ve Vergi dairesi
calisanin1 motive eden nedenlerin t-test sonuglart su sekilde siralanmistir.
“QOdiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. Boylece kisiler arasi yarisma
durumu ortaya ¢ikacak,calisma temposu artacaktir.” Ifadesine katilim diizeylerinde
kurumda calisan yonetici ve is gorenler arasinda bir farklilik bulmus olmasina
ragmen her iki gurubunda diislincesi ayni yonde olmustur.(t:8,72,p<0.05).Bu fark
yoneticilerde( x=2,18) kararsizim iken memurlarda (x=2.13) kararsizzim seklinde
ifade bulmustur. Bu sonuglarla her iki gurup c¢alisanlar1 da kurumdaki ddiillendirme
sisteminin kisilere yonelik olmasi konusunda net bir diislinceye sahip olamamaistir.
“Kurumda bir iist géreve yiikselmenin gérevde gosterilen basartya bagli olmasi is
gorenlerin daha basarili olmasini saglar.”ifadesine katilim Lefkosa vergi dairesinde
calisan yonetici ve memurlar arasinda anlamli bir fark bulunmus olmasina ragmen
her iki gurubu da ayni goriisii savunmaktadir. Yoneticiler ifadeye (x=4.72) tamamen
katilir iken memurlar x=4.27 katiliyorum seklinde cevap verdiler ve bir iist géreve
yiikselmenin iste gosterilen basariya bagli olmasinin is gdrenlerin motivasyonunu

artirip isinde daha basarili olabilecegi konusunda fikir birliginde bulunmusturlar.
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“Kurumlarda {istlerle ,astlarin ve ayni seviyedeki calisanlar arasinda bilgi akisi
olmalidir’ifadesine yonetici ve memurlar arasinda anlamli bir faklilik bulunmus
olmasina ragmen her iki gurubunda ifadeye katilim sekli benzerlik gostermistir. Bu
fark yoneticilerde (x=4.90) ile tamamen katiliyorum iken memurlarda (x=4.68) ile
tamamen katiliyorumdur.

Buradaki tek farlilik ifadeye yoneticilerin biiylik bir oraninin katilimi ile olusmustur.
Bir kurumda bilgi akisinin énemli bir etkiye sahip olmasii savunan yonetici ve
memurlar  bilgi akismin  eksikliginden kaynaklanacak olan yetersizligin
astlarla,iistlerin arasinda gerginlige neden olacagini ve isin tamamlanmasinda
problem yaratip motivasyonu diisiirecegini diisiinmiis olmalilar ki her iki gurup da
bilgi akis1 konusunda ayni fikre sahip olmuslardir.

“Is yasamina yeni basliyor olsaydim yine bu kurumda calismak isteyecegimi pek
diistinemiyorum.”ifadesine katilim diizeyinde gelir ve vergi dairesinde calisan
yonetici ve memurlar arasinda anlamli bir farklihk bulunmustur. Bu fark
yoneticilerde (x=4.09) katiliyorum iken memurlarda (x=3.20)kararsizim seklinde
ifade bulmustur. Is hayatma yeni basliyor olsaydim yine bu kurumda ¢alismak
isteyecegimi diisiinemiyorum diyen yoneticilere karsin bu ifadeye kararsiz kalan

memurlar ilging bir tablo olusturmaktadir.

Tablo 5:Arastirmaya katilan calisanlarin yas gurubu degiskenine gore Anova
sonuc¢lari

[fade Yas Gurubu n X sd f p

21-30 yas arasi 21 3.33 1.06
Odiillendirme

kisilere yonelik
olarak 5.04 0.10
yapllmahdlr_ 31-40 yas arasi 25 3.20 1.08
Boylece kisiler
arasi yarigma

durumu ortaya
cikacak ¢alisma | 41-50 yas arasi 9 2.00 1.22

temposu
artacaktir
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Lefkosa Gelir ve Vergi dairesinde gorev yapan yonetici ve memurlarin yas
guruplarina gore yapilan test’ de yalmizca bir ifadede anlamli bir farklilik

bulunmustur.

“Qdiillendirme kisilere yonelik olarak yapilmalidir. Béylece kisiler arasi yarisma
durumu ortaya ¢ikacak,calisma temposu artacaktir.”ifadesine kurumda c¢alisanlarin
yas guruplarmin verdigi ifadede 21 ve 40 yas arasi personel kararsiz kalirken 41-50
yas arasi ¢aligan katilmiyorum yanit1 vererek ,guruplar arasinda anlamli bir farklilik
yaratmistir. Buna gore Odiillendirmenin yapilmasina karsi ¢ikarak guruplar arasi
odiillendirmenin motivasyonu daha ¢ok artiracagini diistinmektedirler.

Tablo 6: Lefkosa Gelir ve Vergi Dairesinin Cinsiyete Gore Motivasyon
degiskeni

[fadeler Cinsiyet | n X sd t p
Astlarin, kararlarin alinmasinda | Erkek 35 2.08 .85

s0z sahibi olmalar iistiin 642 |[0.14
otoritesini yipratmakta ve Kadin 20 | 2.45 1.29

kararlarin zamaninda alinmasini

engellemektedir.

Bir kurumda kararlar konu ile Erkek 35 4.42 .55 4.18 0.46
ilgili kisilerin katilimi ile Kadm 20 1430 47
almmalidir. ) '

Bir kurumda bir iist goreve Erkek 35 |4.25 1.12
yiikselmenin,gorevde gosterilen 7.10 ]0.10
bagariya bagli olmasi Kadn |20 |[4.55 |.51
isgorenlerin daha basarilt olmasi
saglar

Kisinin saygimligina degerine ve | Erkek 35 422 42
gelismesine 6nem verilmelidir. 544 [0.24

Kadin 20 4.40 .50

Kurumlarda yemekhane,ulasim | Erkek 35 | 3.88 47 6.11 ]0.17
gibi cazip imkanlar olmalidir Kadm 20 1380 69

Lefkosa Gelir ve Vergi dairesinde ¢alisan kadin ve erkeklere yonelik yapilan
calismada kamu calisanlarini motive eden faktorler arasinda anlamli bir farklilik

saptanmistir.
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“Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalari {istiin otoritesini yipratmakta ve
kararlarin zamaninda alinmasini engellemektedir.”ifadesine gelir ve vergi dairesinde
calisan erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Erkek
calisanlar (x=2.08) katilmiyorum derecesinde iken ,kadin c¢alisanlar da
(x=2,45)kararsizim seklinde ifade bulmustur. Erkekler astlarin karar alinirken s6z
sahibi olmalarinin iistiin otoritesini yipratmadigini diisiiniirken ,kadin ¢alisanlar bu

konuda tam bir fikir birligi saglayamamuslar ve kararsiz olduklarini belirtmiglerdir.

“Bir kurumda kararlar konu ile ilgili kisilerin katilim1 ile alinmalidir; Bir kurumda
bir iist goreve ylikselmenin,gdrevde gosterilen basariya bagli olmasi is goérenlerin
daha basarili olmasi saglar.” Ifadelerine katilim diizeyinde kurumda calisan erkek ve
kadinlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmus olsa da ,her iki gurubunda ifadelere
katilimlar1 olumlu y6nde olmus ve her iki gurup da katiliyorum seklinde ifade
vermislerdi. Kadin ve Erkek calisanlara gore ; kurumda karar alinirken konu ile ilgili
kisi veya kisilere danigilmali,bir {ist géreve yiikselmenin gorevde gosterilen basariya
bagli olmasi ve kisinin varligina ve gelismesine imkan verilmesi konularinda fikir
birliginde olduklar1 saptanmustir.

“Kurumlarda yemekhane ,ulasim gibi cazip imkanlar olmalidir.”ifadesine katilim
gelir ve vergi dairesinde calisan erkekler ve kadinlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Fakat kadin ve erkek personelin bu ifadeye verdikleri yanmit fikir
birliginde olduklarin1 ve onlar i¢in bir kurumda yemekhane ve ulasimin olup
olmamasimin pek de Onemli olmadig1 verdikleri kararsizim ifadesinden

anlagilmaktadir.
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SONUC VE ONERILER
Gelir ve Vergi dairesi c¢alisanlarint motive eden faktorleri ve bunun kurumdaki
gorev degiskeni ile ilgisini sapmak amaciyla yapilan bu arastirmada;Gelir ve vergi
dairesi calisanlarinda ,yoneticilerde ve memurlar tarafindan kurumda motivasyon
bozukluguna neden olarak ddiillendirmenin kisiye yonelik yapilmasinin oldugu
gozlenmis ve her iki gurubu da ayni konuda fikir birligi saglamislardir. Kurum
calisanlarinin tamamina yakini bir iist goreve ylikselmenin ,gorevde gosterilen
basariya bagli olmasinin kendilerinde bir tatmin duygusu yarattigini ve yaptiklari is
oraninda ylikselme olanaklarinin kendilerine acik tutulmasimnin yiiksek bir
motivasyon saglayacagi noktasinda birlesmislerdir. Ayrica arastirmada calisanlarin
kendilerini ilgilendiren is noktasinda fikirlerinin alinmasini énemli gordiiklerini ve
bu ozelligin ise karst motivasyonlarini saglamada onemli bir faktér oldugunu
belirtmislerdir.Odiillendirmenin guruplara gére olmasi kisiler arasi ¢ikar savaslarimi
engelleyecegi gibi kurum igerisinde olusacak herhangi bir huzursuzlugu da ortadan
kaldiracaktir. Tiim caligsanlar i¢in yiikselme olanaklarinin yapilan ise ve gosterilen
performansa gore olmasi yapilan ise karst motivasyon saglamaktadir. Bu 6zellik tim
kamu kuruluslar tarafindan goz onlinde bulundurulmalidir. Kurumlarda bir karar
almirken konu ile ilgili kisilerin fikirlerinin sorulmasi ve onlarin goriislerinin
alinmasi ise olan inancin artmasini saglayacaktir.Kurumlarda yapilan islerin takdir
edilmesi calisanlarda derin bir tatmin duygusu yaratmaktadir.Bu nedenle ¢alisanlar
yaptiklar1 igler oraninda takdir edilirlerse islerinde olumlu bir motivasyon
saglamalarina neden olacaktir
Yapilan caligma sonucunda kamu c¢alisanlarindaki motivasyon ve is doyumunun
artirilabilmesi igin:
Odiillendirme sistemi boliimlere veya guruplara yonelik yapilmali
Performans degerlendirme siiregleri olusturarak verimli personele objektif terfi
imkanlar1 taninmal
Kamuda gosterilen basarilarin takdir edilmesi moivasyonu artirip ise olan inanci

artiracaktir.
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EK.1

KUZEY KIBRIS TURK CUMHURIYETI GELIiR VE VERGI DAIRESI
KURULUS
AMACLARI, KURULUS VE GOREVLERI VE CALISMA ESASLARI
1. Devletin tiim vergi ve gelirleri ile biitge dis1 gelirlerin yiiriirliikteki mevzuat
cercevesinde mali ve idari yoOnden takibini denetimini ve tahsilatini
gerceklestirmek ve muhasebesini tutmak.
2. Devletin gelirlerinin artirilmasini saglamak amaciyla yeni gelir kaynaklarinin
aragtirmasini yapmak ve yonetmek.
3. Yirdrlikteki mevzuat gercevesinde daireye verilen tiim gorevleri yerine
getirmek ve yetkilerini kullanmak.
Daire bir miidiir yonetiminde,iki miidiir muavini ile yeterli sayida yoneticilik,
mesleki ve teknik ve genel hizmet sinifit personeli ile merkezi Lefkosa olmak iizere
Gazimagusa, Girne ve Gilizelyurt bolgesel kuruluslardan olusur.
1) Gelir takdiri ile vergi tarhi ,tahakkuku ve tahsilat: ile ilgili uygulama ve tebligat
islerini yapmak.
2) Gelir ,vergi ve tahsilat ile ilgili yasa tiiziik ve yonetmelik tasarilarin1 hazirlamak
veya hazirlananlari inceleyip Bakanliga goriis bildirmek.
3) Vergi yiikiimliilerini izlemek ve saptamak
4) Vergi yikiimliilerinin mali durumlarini arastirmak,incelemek, kiymet takdiri
yapmak,takdire kars1 yapilan itirazlar1 incelemek ve sonuglandirmak
5) Kamu parasini idare ve muhafaza etmek
6) Silinmesi gerekli Devlet alacaklarinin silinmesini Bakanliga 6nemek
7) Gelir ,vergi ve tahsilatlarla ilgili uyusmazliklarda adli merciler 6niinde Bakanlig:
temsil etmek;ve
8) Devletin gelir kaynaklarinin artirilmasi i¢in gerekli Onlemleri almak veya
alinmasini saglamak i¢in ¢alismalarda bulunmak
9) Motorlu araclarin kayit ve ruhsatlandirma islemlerini yapmak; ve

10) Siirtis ehliyeti almak i¢in bagvuranlarin siirlis sinavlarini yapmak.
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Dairenin her kademesinden yonetici ve personeli yliriitmekle yiikiimlii olduklar
gorevleri Anayasa,Yasa, Tiiziik,Yonetmelik ve Teblig kurallarina ve ilgili plan ve
programlara uygun olarak Bakanlik ve Dire, genelge, yonerge, teblig ve emirler
cercevesinde yiirliitmekle ylikiimliidiirler.

Daire hizmet alanina giren konularla ilgili olarak Bakanlik ve/veya daireler ile ilgili
yerel yonetimler arasinda uyum saglamakla ve bu kuruluslarin gérevlerini tam olarak
ve etkin bir bicimde yerine getirmelerini saglamak amaciyla gerekli Onlemleri
almakla sorumludur.

Daire kendi gorev alanina girmekle birlikte diger bakanlik veya daireler ile yerel
yonetimleri de ilgilendiren konularda ilgili bakanlik veya daireler ve yerel

yonetimlerle isbirligi yapmak zorundadir.

KKTC Gelir ve Vergi Dairesi Yonetim Fonksiyonlari.
Calisma esaslari (idari ve fonksiyonel) Gelir ve Veri dairesi Miidiirliniin yonergeleri
ile diizenlenir. Gelir ve vergi dairesi mekanik Organizasyon yapisina sahip bir,
organizasyondur. Hiyerarsik yapiya gore yonetilen vergi dairesinin tepe yonetiminde
Maliye Bakan1 ,bakandan sonra miistesar ve yonetici kadrosu bulunmaktadir. Maliye
Bakanligina bagli boliimlerden biri olan Gelir ve Vergi dairesinin tepe yonetiminde
1se miidiir,miidiir muavinleri ve miifettis miidiir muavinleri bulunmaktadir. Miidiir
muavinlerine ve miifettis miidiir muavinlerine bagl 6rgiitler bulunmakta ve her 6rgiit
kendi i¢inde boliimlere ayrilmaktadir. Yani orgiit iiyelerinin fonksiyonlar: yetki ve
sorumluluklart agik bir sekilde tanimlanmistir. Bagka bir deyimle kisinin neyi nasil
yapacagi,kendisinin nelerden sorumlu oldugu ve nelerin kendi isi olmadigi higbir

tereddiite yer birakmayacak sekilde belirlenmistir.

I Boliim: Gelir ve Vergi Dairesi Boliimleri:
1. Idari,Personel ve Halkla isler Boliimii
Veraset vergisi Boliimii
Motorlu araglar kayit ve ruhsatlandirma bolimii

Tasinmaz mal degerlendirme ,vergilendirme bolimii

A

Destek ,0zliik ve kitabet hizmetleri (arsiv) boliimii
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. Vergiler (gelir vergisi-kurumlar vergisi)Tarih —Tahakkuk bolimii

6

7. Paye ve stopaj bolimii

8. Vergi —Hesap itiraz inceleme boliimii

9. Genel tahsilat boliimii

10. Gelirler boliimii(pul vergisi denetim ve baskisi)

11. Kamu alacaklar1 dava ve icra boliimii

12. Merkezi bilgi toplama ve degerlendirme bolimii

13. Genel hukuk isleri boliimii
Gelir ve vergi dairesi yonetim sekli bakimindan klasik organizasyon sekline gore
yonetilmektedir. Gelir ve vergi dairesinde daire yOnetiminin uygulamis oldugu
ilkeler:

AMAC BIRLIiGi ILKESi

Gelir ve vergi dairesi organizasyonunun varlik nedeni vergi toplamak , devletin
gelirlerinin  hesabini tutmak ve Devletin mali politikalarinin uygulanmasinda
bakanlik ile gerekli istiraklerde bulunmak. Makro diizeydeki bu amaca ulagsmak i¢in
mevcut bolim ve mevkilerin amaglart da belirlenmistir. Ancak makro diizeydeki
amaca ulasmak i¢cin mevcut bolim ve mevkilerin goérevlerini yeterine eyerine
getirdiklerini sOyleyemeyiz. Ciinkii devletin yapisindan kaynaklanan cezai miiddet ve
tesvik unsurlariin uygulanmamasi ¢alisan personele miikafat ¢alismayan personele
ceza verilmemesinden dolay1 personel ¢alismaya yonlendirilmiyor. Diger bir degisle
cok calisip amaca hizmet eden bir personel ile amaca hi¢ hizmet etmeyen bir
personel ayni maasi almaktadir ve bu ¢aligmayan personel yiliz kizartici bir sug
isleyip mahkeme tarafindan cezai miieyyide almadan devlet kademesinden
atilamiyor ve maasi ile diger haklar1 amaca hizmet eden ve ¢ok calisan personelle
ayni oranda artryor. Bu durum mevcut boliim ve mevkilerin amaclar1 dogrultusunda
yeterince ¢alismamalarina neden olmaktadir. Sonu¢ olarak makro  diizeyde

hedeflenen amagclara ulagilamamasina neden olmaktadir.
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GELIR VE VERGI DAIRESININ YONETIM SEKLININ
OLUMLU VE OLUMSUZ YONLERI
OLUMLU YONLERI
1-Kurulus gorev ve yasalarina bagl olarak hareket etmektedir.
2-Her personelin gorevinin agik bir sekilde belirtilmis olmasi.
3-Yapisal olarak boliimlerinin fazla olmasindan dolay1 her bolimiin gorevlerinin ayri
olmasi.
4-Hiyerarsik bir yonetime sahip olmasi is akisin1 hizlandirir. (devlet daireleri igin
uygun bir yonetim sekli oldugunu diistinmekteyim)
5-Uygulanacak olan hizmet seklinin,bdliimlerin gorevlerinin yasalara bagli kalinarak

uygulanmasi ve gorevlendirilmesi.

OLUMSUZ YONLERI

1-Ulke politikasina bagli olarak bazi durumlarda yasada aksi yazmaksizin bazi
kurallara uymama.
2-Yine iilke politikalarina bagl olarak verilen cezalarin yiiriirliige gegememesi.
3-Yapisal olarak genis gorev ve sorumluluklarinin olmasindan dolay1 fazla boliimlere
ayrilmis olmas1 boliimler aras1 haberlesmelerde kopukluk yasamasi
4-Cok fazla yoneticinin olmasindan dolay1 onaylarda problem yasanmasi
5-Miikelleflerin sikayetlerini yapabilecegi bir boliimiin olmamasi
6-Ast st iliskisinin kesin bir sekilde belirtilmis olmasina ragmen bazen iist
mercilerdeki tanidiklarin miidahalesi ile anlasmazliklarin olugmasi.
7-Binasal olarak miikelleflere iyi bir hizmet ortamini sunamamasi
8-Organizasyon semasinin daginik bir sekilde yapilmasindan dolay:r basvurulacak

merciler arasinda karar ¢atigmasi yasanmasi.
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Ek.2. ANKET FORMU

KAMU CALISANLARI MOTIVASYON OLCEGI

Hig¢ Katilmiyorum

Katilmryorum

Kararsizm

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1) Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalar1
iistlin otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda
alinmasini engellemektedir.

2) Genellikle,astlar,listlerince denetlenmedikleri siirece
islerini ihmal eherler ve kotii yaparlar.

3)Calisanlar parasal ddiillerle ;,manevi ddiillerden daha
¢ok onem verirler

4)Kisiler bir isi tek baslarina yapmay1 baskalariyla
birlikte yapmaya tercih ederler ve yalniz baslarina
calisirken daha mutlu olurlar

5)Ustleri vermek isteseler bile,astlar genellikle
sorumluluk almaktan kaginirlar

6)Yikselme olanaklarinin ,y6netimin kolladig1 kisilere
acik olmasi diger gorevlilerin ¢caligma hevesini kirmaz

7)Y apilan isin takdir edilmesi,calisanlarda derin bir
tatmin duygusu yaratir.

8)Gorevliler,iistlere gerek kalmadan,kendi kendilerini
denetleyebilir

9)Ancak tecriibesiz yoneticiler ,herhangi bir karar alirken
bagkalarina danigma ihtiyaci duyarlar

10)Kisilerin tek tek odiillendirilmesi ¢alisanlar arasinda
huzursuzluk yaratir.Bu nedenle guruplarin
odiillendirilmesi tercih edilmelidir.

11)Birlikte ¢alisan insanlar,tek basina ¢alisan insanlardan
daha iiretken daha yaratici olurlar

12)Y 6neticiler,astlarin sorumluluk alabilmeleri igin
onlara yaptiklar1 isleri kontrol edebilmelerine yarayacak
bilgiler vererek,yardimci olmalidirlar.

13)Odiillendirme kisilere ydnelik olarak
yapilmalidir.Boylece kisiler aras1 yarisma durumu ortaya
cikacak.calisma temposu artacaktir.

14)Bir kurumda ticret diisiikliiglinden ¢ok iicret
adaletsizligi ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yaratir.

15)Gorevlilerin goriis ve dnerilerinin ,listlerince
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Onemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini kamgilar

16)Bir kurumda kararlar konu ile ilgili kisilerin katilim1
ile alinmalidir.

17)Bir kurumda bir {ist géreve yiikselmenin,gérevde
gosterilen bagariya bagli olmasi isgorenlerin daha basaril
olmasi saglar

18)Calisanlar manevi 6zendiricilere (6viilme,kisilige
sayg1 v.b),parasal 6zendiriciler kadar 6nem verirler.

19)Kurumlarda iistlerle,astlar ve ayni seviyedeki
calisanlar arasinda bilgi akisi olmalidir.

20)Kurumlarda isinde bagarili olanlar takdir edilmelidir.

21)Kurumlarda isinde bagarili olanlara yiikselme
olanaklar1 a¢ik olmal.

22)Kurumlarda ¢alisanlar yaptiklari islerin bir degeri
olduguna inandirilmalidir.

23)Kurumlarda yeterli ve adil bir iicret dagilimi olmalidir.

24)Tiim calisanlarin yonetime ve alinan kararlara
katilabilmeleri saglanmalidir.

25)Kisinin sayginligina degerine ve gelismesine 6nem
verilmelidir.

26)Astlar tstleriyle her konuda kolayca
konusabilmelidirler.

27)Caligsanlar arasinda iyi arkadaslik iliskileri olmalidir.

28)Kurumlarda adil disiplin diizeni var olmalidir.

29)Kurumlarda yemekhane,ulasim gibi cazip imkanlar
olmalidir

30)Kurumlarda zorlama ,kagamak,taviz yerine,acikliga
Jjtartismaya ve anlagmaya dayali yonetim olmalidir.

31)Is yasanina yeni basliyor olsaydim.yine bu kurumda
calismaktan mutluluk duyarim

32)Calisabilecegim en iyi kurumun yine bu kurum
oldugunu diisiiniiyorum

33)Bu kurum veya bir bagkasi benim i¢in fark etmez

34)Is yasamima yeni basliyor olsaydim yine bu kurumda
caligsmak isteyecegimi pek diisiinemiyorum

35)Baska bir kurumda is bulsam su anki isimi birakirim
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EK.3. YILLIK i$ PLANI & PERFORMANS GOZDEN GECIRME FORMU
KAMU GOREVLILERI iCIN

YILLIK iS PLANI & PERFORMANS GOZDEN GECIRME FORMU KAMU
GOREVLILERI iCIN

1. Sahsa Ait Bilgiler

Calisanin Adi

Calisanin Diizeyi

Daire ve birim/bdliim  Gelir ve Vergi Dairesi.
Sube Amirinin ismi

Imza Yetkisine Sahip Yonetici

Donemin Baslama Tarihi

Degerlendirme Dénemi

2 Is Tanmim (temel sorumluluk alanlar)

Liitfen temel sorumluluk alanlarinizi,yonettiginiz personel kaynaklar1 da igine
alacak sekilde belirtiniz.

1-Kurum ,kdv ve bsiv beyanlarinin alinmasi ve tarh edilmesi

2-Kurumlar vergisi,kdv ve bsiv beyani1 vermeyen kurumlara Resen tarhiyat yapma

3-Kurum hesaplarindan bilgi figlerinin ¢ikartilmas: gelen bilgi fislerinin
yerlestirilmesi ve diger dosyalama islemleri

4-Kurum hesaplarinin incelenmesi ve ikmalen tarhiyat yapma

5-Kurumlar boliimiinde giinliik ve rutin olarak yapilan islerin tiimii

6- D1s Denetim

7- Ustleri tarafindan verilen gorevleri yapma
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3 Bireysel Hedefler (raporlama yilinin basinda doldurulmak iizere)

Bireysel Hedefler Belirlenmis bireysel hedefler isin
tiim temel unsurlarini kapsamali, hedefler Belirgin,
Olctilebilir, Ulasilabilir, Gergekei, Zaman Kisit1 Olan,
Degerlendirilmis ve Gézden Gegirilmis (SMARTER)

Performans 6l¢iim ve Hedefleri

Her SMART hedefin nasil dlgiilecegi ve calisan
ve yoneticinin buna nasil ulasilacagin
belilieyiniz.

1-Kurum,kdv ve bsiv beyanlarinin alinmasi ve tarh
edilmesi.

Beyanlarin verildigi giin tarh edilmesi.

2-Kurum beyan1 vermeyen kurumlara resen takdirin
yapilmasi

Hesaplarin verilme yilinin Agustos ay1 sonuna
kadar.

3-Kdv ve Bsiv beyani vermeyen kurumlara resen
takdirin yapilmasi

Ocak-Haziran donemi beyan vermeyen
kurumlara Eyliil ay1 sonuna kadar Temmuz-
Aralik donemi beyan vermeyen kurumlara takip
eden yilin mart ay1 sonuna kadar.

4-Gelen bilgi fislerinin yerlestirilmesi ve diger
dosyalama (beyan) islemleri.

Heray olmakla birlikte en gec iki ayda bir
yerlestirilmesi

5-Kurum hesaplarindan bilgi fislerinin ¢ikartilmasi

Stirekli yapilmasi gerekmekle birlikte Agustos
ay1 sonuna kadar tamamlanmast

6-Kurum hesaplarinin incelenmesi ve ikmalen tarhiyat
yapma

Stirekli yapilmasi gerekmekle birlikte Ekim-
Kasim-Aralik-Ocak aylarinda tamamlanmasi

7-Kurumlar boliimiinde giinliik ve rutin olarak yapilan
Islerin tiimii(Kurum dosyalarinin agilmasi ve
kapatilmasi,borg aragtirmasi,hisse devri
hesaplamalari,hesap onaylari,tereke i¢in 6z sermaye
hesaplama,dosya sevk ve doysa aktarma,belge basimi
Defter onayi,imha iglemleri vb islemler.

Giinliik ve dogru olarak tamamlanmasi

8-Di1s Denetim

Etkin ve verimli denetim yapilmasi

9-Ustleri tarafindan verilen gérevleri yapma

Dogru ve zamaninda yapma
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4 Ulasilan Performans (raporlama yilinin basinda doldurulmak iizere)

Miidiir, boliim 3'te karalastinlan hedeflerin tiimiine ulasiliyor oldugu dogrultusunda yola ¢ikar.

Hedefler |Basariin Belirgin kanitlan Beklenenin
otesinde/bekle
nilen /
beklenilenin
altinda

1

2

3

4

5

6

7
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5 Onemli Nitelikler

Isin gerektirdigi 6nemli Nitelikler asagida listelenmistir. Miidiir ve personelin, nitelikler gergevesini
kullanarak, her bir niteligin etkin performansa hangi yonde katki saglayacagi konusunda hem fikir
olmaly, iyilestirilmesi gereken alanlar varsa bunlar belirlenmeli ve bu ilerlemenin nasil
gerceklestirilecegi ortaya konulmalidir.

Onemli Nilikler

Performansta iyiye Gidis 6l¢timler/ faaliyetler

1 Problem C6zme ve
Sonuca Ulagma

Yasalara uygun ve adil bir sekilde problemlerin ¢dziimlenmesi bunu
yaparken zamanin en iyi sekilde kullanilmas:.

2 Insan Odakli

Yiikiimlii,muhasip ve diger ¢alisanlara kars1 giileryiizlii olma ve vergi
memuruna yakisir davraniglar.

3 lletisim

Ust kademe calisanlarla,arkadaslarimizla ve amirlerle iyi iliskiler kurma.

4 Birlikte Calismak

Birlikte calisan arkadag ve amirlerle ekip olarak ¢aligsma yapabilme

5 Diger Kaynaklarin
Etkin Yonetimi

Gelen bilgi figi,ihbar ve tutanaklarin etkin bir sekilde degerlendirilmesi

6  Siirekli Geligim

Yasal degisiklik ve uygulamada meydana gelen degisikliklerin 6grenilmesi
ve kullanilmasi

Yonetici bu boliimde, personel ile birlikte kararlastirdiklar1 egitim ihtiyaglarini ve bu

egitim ihtiyag¢larinin nasil karsilanacagini belirtmelidir




49

6 Onemli Niteliklerin Degerlendirilmesi

Degerlendirme sonuglarini destekleyecek sekilde belirgin 6rnekler vererek personelin performansini
ve isi i¢in gerekli olan 6nemli niteliklere sahip olma konusunda ne diizeyde oldugu, miidiir ve
personelin birlikte yapacagi performans degerlendirmesi ile ortaya konulur.

Hedefler

Basariin Belirgin Kaniti

Beklenenin
otesinde/beklenile

1  Problem Cozme ve
Sonuca Ulagma

2 Insan Odakli

3 Iletisim

4 Birlikte Calismak

5 Diger Kaynaklarin
Etkin YoOnetimi

6 Siirekli Gelisim

Bu boliim, miidiirler tarafindan, performansin iyilestirilmesi igin siire gelen gelisim
ihtiyaglar1 hakkindaki yorumunu, ve ilave egitim olmaksizin giderilmesi miimkiin
olmayan ihtiyaglarin ortaya konulmasi amaci ile kullanilacaktir.
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7 Genel Performansin Degerlendirilmesi

Miidiir genel performansi degerlendirmeli ve uygun kutuya genel performansi gosterecek sekilde 'oldu’
isareti koyarak ifade etmelidir. Degerlendirme, asagidaki bosluga yapilacak ilave yorumlar ile
desteklenmelidir.

Beklenilenin Calisan, carpici bir performans sergileyerek mutabakat saglanan hedefleri

cok dtesinde fazlasiyla agmis ve bunun yaninda organizasyonun gelisimine 6nemli katki
saglayan ilave faaliyetler {istlenmis ve bagarili olmustur.

Beklenilenin Calisan ¢ok etkin bir performans gostermis, mutabakat saglanan hedeflere

Otesinde ulasmis ve bazi hedefleri de asmustir.

Beklentileri Calisan tatmin edici bir performans gdstermis ve hemen hemen tiim

Karsilayan hedeflere ulagmustir.

Beklentileri Calisan yetersiz bir performans gdstermis ve mutabakat saglanan hedeflere

Kagilamayan ulasma konusunda siirekli olarak basarisiz olmustur.

Yorumlar

Miidiiriin Ad1 Imza Tarih

8 Personelin Yorumlari ve Imzasi

Bu alan ¢aligan tarafindan yukarida yapilan degerlendirme ile ilgili yorumlarin veya
herhangi bir ilavenin yapilmasi i¢in kullanilacaktir.

Personelin Adi Imza Tarih




