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KAMUDA GALISMA KOSULLARININ MOTIVASYONA ETKISi

Bu calismanin amaci Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti'ndeki kamu sektdrinde
gobrev yapan c¢alisanlarin ¢calisma kosullarinin motivasyona etkilerini dlgmek
ve motivasyona en fazla etki yapan c¢alisma kosullarini saptamaktir.
Aragtirma gurubu, Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti, Gelir ve Vergi Dairesi’nin
181 kamu calisanindan olugmaktadir. Veri toplama araci olarak anket formu
olarak Calisma Kosullar Olgegi ve Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi
(CBIMO) kullanildi. Bulgulara gére katilimcilarin CBIMO’ye goére alt baglik
ortalama puanlari incelendiginde digsal dizenleme sosyal, motive olamama
ve digsal duzenleme maddesel alt basliklarinin dugtk duzeyde, igsel
motivasyon alt basliginin orta duzeyde, ice yansitilan ve kigisel duzenleme
alt basliklarinda yuksek duzeyde oldugu saptandi. Arastirmanin primer
sonucu olarak da Gelir ve Vergi Dairesi ¢alisanlarinin motive olmalarinin
calisma kosullari ile oldukga iligkili oldugu saptandi (r=0.312, p<0.001).
Calisanlarin hem motivasyon toplam puani ile hem de motivasyon alt baslik
ortalamalari cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir durumu,
odadaki kisi sayisi, kadrolu/sézlesmeli olma durumu, gorevi arasinda anlamli
iligki/farklar bulunmadi (p>0.05). Motive olamama alt bashgi ayrica ¢alisma
kosullari alt basliklari ile iliski analizi yapilip incelendiginde takdir edilme (r=-
0.194, p=0.009) ve is tatmini (r=-0.185, p=0.013) alt basliklarinin iligkili
oldugu saptandi. Sonug olarak, bu calisma ile KKTC Gelir ve Vergi Dairesi
calisanlarinin galisma kogullari ile motivasyonlari iligkili bulunurken dissal
etkenlerin motivasyonu olumsuz yonde etkiledigi goruldu. Kisilerin kendi
degerleri ile motive olup calistiklari ve bdylece 6dullendirme, takdir gibi

faktorlerin artirilarak motivasyon seviyesinin artirilabilecegi dustuntlmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kamu, Motivasyon, Calisma Kosullari, Yonetim, Oddl
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ABSTRACT

EFFECT OF WORK CONDITIONS ON MOTIVATION IN CIVIL

The purpose of this study is to measure the effects on the motivation of work
conditions of staff working in public sector of Turkish Republic of Northern
Cyprus (TRNC) and determine the most effective condition/s to motivation.
The study sample was 181 civil servants working in the Income and Tax
Office of TRNC. A sociodemographic information form and two
questionnaires were used for the data collection. The questionnaires,
Working Conditions Survey and Multidimensional Work Motivation Scale
(MWMS) were used in order to collect data. According to the findings,
investigating the average points of subheadings, social external, amotivation
and material external regulation subheadings were determined as low level,
intrinsic motivation subheading was determined as medium level, and
introjected and identified regulation subheadings were determined as high
level. As a primary result of the study, motivation of Income and Tax Office
workers was found to be correlated with working conditions (r=0.312,
p<0.001). No significant correlation/difference was found among gender, age,
marital status, education status, income status, person number in room,
permanent/temporary status, type of task with both total motivation point and
average points of motivation subheading (p>0.05). When the subheading
amotivation was correlated with each subheading of motivation scale,
correlation was found with the recognition (r=-0.194, p=0.009) and work
satisfaction (r=-0.185, p=0.013). As a result, while working conditions and
motivation of Income and Tax Office workers of TRNC were found to be
correlated, external factors negatively affected to motivation. People
motivated working with their own values so motivation level is thought to

increase with increasing of factors like rewarding and recognition.

Keywords: Civil, Motivation, Work conditions Management, Reward
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GiRIS

Bilim ve teknoloji ne kadar gelisse de galisma hayatinin ve isletmelerin en
onemli unsuru insandir. Bu nedenle isletmelerin basarili olmasi insan gucune
baglidir (Acun, 2014).

Calisanlari motive etmek icin onlara ekonomik, sosyal, psikolojik ve fiziksel
olarak guvende hissedecekleri galisma kosullarini saglamak gerekmektedir.
Calisma kosullari kétl olan galisanlar, beden ve ruh sagliklarini kaybetme
durumu ile kargi karsiya olma endigesi duymakta boylece motive olmalari

guglesmektedir (Acun, 2014).

Motive olmus ¢alisanlar daha etkin, verimli ve istekli calismaktadirlar. Calisan
kisilerin etkin, verimli ve istekli c¢aligabilmeleri motivasyonlarinin yuksek
olmasina baglidir. Calisanlara sosyal ve ekonomik haklarini veren, ylikselme
imkani sunan, arkadas ortami iyi, ¢calisma ortami saglik agisindan uygun,
yonetime katilma olanagi saglayan vb. calisma kosullari olan kurum ve
kuruluslarda calisanlarin motivasyonu ylksek olmaktadir (Yuksel, 2000).
Motive olmus caligsanlarin bulundugu kurum ve kuruluslar daha kaliteli hizmet
sunduklarindan daha basarili olmaktadirlar (Acun, 2014). Buna goére; kamu
hizmetlerinin  vatandasa en iyi sekilde sunulmasi ve vatandas
memnuniyetinin artirilmasi igin ¢alisanlarin motive edilmesi gerekmektedir
(YUksel, 2000).

Kamu kurum ve kuruluslarinda hizmet sunan calisanlara gerekli dnem
verilerek onlarin mutlu olmalari saglanmalidir. Clnki kamu kurum ve
kuruluslar, vatandasa sunduklari hizmetlerle degerlendiriimektedirler.
Vatandaglar, motive olmus kamu c¢alisanlarinin sunmus olduklari hizmetler
dolayisi ile kamu hizmetlerinden memnun olmakta bdylece kamuya olan
guven de artmaktadir (Acun, 2014).

Bu calismada, Kuzey Kibris Turk Cumhuriyetinde (KKTC’de) Kamu

hizmetlerinin yuratiimesi ve 7/1979 sayih Kamu Goarevlileri Yasasi’na (KGY)



gore kamu gorevinin yurutilmesinde gorev alan c¢alisanlarin kimlerden
olustugu, hem kamu hem de Ozel sektorde bir igsverene bagimli olarak
calisan diger calisanlarin c¢alisma kosullari, ¢alisanlarda motivasyonu
saglayan calisma kosullarindan olan galisma saatleri, galisma suresi, Ucret,
fiziki calisma ortami, is saghgl ve guvenliginin saglanmasi, terfi (kariyer)
olanaklari, kararlara katilma olanaklari, Orgit kaltirii ve iklimi ve iletigim
konularina deginilmistir. Buna bagh olarak ¢alisma kosullari ile motivasyon
iligkisine deginilmis ve motivasyonu saglayan kosullarin kamudaki durumu

arastinimistir.

Buna gobre c¢alismanin amaci dogrultusunda “Ho: Calisma kosullarinin
calisanlarin motivasyonu Uzerine etkisi yoktur.” seklinde yokluk hipotezi

kuruldu.



1. BOLUM
KAMU HIZMETI

Kamu hizmeti, “Devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin
gbzetim ve denetimi altinda genel, kolektif ihtiyaclari karsilamak, kamu
yararini saglamak igin kamuya sunulmug olan devamli ve muntazam
faaliyetlerdir” (Onar, 1996). Bir hizmetin kamu hizmeti sayilabilmesi icin kamu
kurum ve kuruluslarinca veya ilgili kurumun denetimi altindaki kuruluglar
tarafindan kamu yararina yapilmig olmasi gerekmektedir. Kamu yarari
kavrami devletin dogrulamasini yapmak ve kamusal iglerin hukuka
uygunlugunu ol¢gmek igin kullanilir. Temel haklari sinirlandirmada kullanilan
en temel sebeplerdendir. Bir faaliyetin kamu hukukuna uygunlugunun bir
Olgutudur (Sarag, 2002).

Kamu hizmeti “kamuya saglanan hizmetler” ya da “kamu kuruluslar”
anlaminda kullanilabilmektedir (Bozkurt vd., 1998). Kamu hizmeti devletin
varlik nedeni olarak ele alinmakta ve idarenin yapmakla yukimlu oldugu
faaliyetler olarak kabul edilmektedir (Giritli vd.,2001). Ancak kamu hizmeti
kavraminda belirsizlik oldugundan devleti bu sekilde tanimlamak ginumuz
sartlarinda farkh degerlendirmelere ve bdylece de farkh sonuglara yol
acgabilmektedir. Eger devlet kamu hizmeti sunmak igin var ise ve varligi kamu
hizmetine dayaniyorsa sundugu kamu hizmetleri oOlgusunde varhgr kabul
edilecektir. Devlet, yeterli kamu hizmeti sunamadigi zaman yetersiz; ¢cok ve
etkili hizmet sunabiliyorsa guclu; niteliksiz ve az hizmet sunabiliyorsa zayif;
devlet olarak ortaya cikabilmektedir (Sezer ve Vural, 2010). Bu kavramin
kabull durumunda; devletin varliginin guglenmesi, kamu hizmetlerinin

kalitesine bagl oldugu sonucuna ulasiimaktadir.

KKTC’de kamu hizmetlerinin birgogunda kapsamin dar, erisimin problemli ve
kalitenin disUk oldugu belirlenmistir (Senaras ve Cetin, 2017). KKTC’nin

gucli olmasi igin kamu hizmetlerinin kalitesinin yliksek olmasi gerekmektedir.



KKTC’de Kamu Hizmetleri, Kamu c¢alisanlari tarafindan yuarataimektedir.
Kamu caligsanlari ise kamuya hizmet sunan kamu goreviileri ve kamu
personellerinden olusmaktadir. Kamu gorevlisi, 7/1979 sayih Kamu
Gorevlileri Yasasr'nin (KGY’nin) 3. maddesinin tefsir kisminda, “Devletin ve
diger kamu kurum ve kuruluglarinin genel yénetim ilkelerine gére ydriitmekle
yukiamld oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve stirekli gbrevleri yerine
getiren ve genel ve katma blitgcelerle bunlara bagli déner sermayelerden aylik
(maag) alan strekli personeli anlatir.” seklinde tanimlanmaktadir. Ancak
KKTC’de 1985 Anayasasi Kamu hizmetlerini yurutenleri kamu gorevlisi ve
kamu personeli olarak ayirdigi gorulmektedir. 1985 Anayasasi’nin 120.
maddesinin birinci fikras1 “Devletin genel ybnetim ilkelerine gére ydritmekle
yukumli oldugu kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve strekli gérevlerin
kamu géreVviileri eliyle yiiriitilecedi’, ikinci fikrasinda ise “kamu iktisadi
tesebbuslerinin ve diger kamu tuzel kigilerinin, genel yonetim ilkelerine gore
yurutmekle yukumlu olduklari kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil ve surekli
belirtiimektedir. 1980

Anayasasi’nda Kamu gorevlisi ve kamu personeli ayirimi yapiimig olmasina

gorevlerin diger kamu personeli eliyle yurutulecegi

ragmen her iki tir kamu hizmeti yapan g¢alisanlarin atanmalarinin, gorev ve
yetkilerinin, hak ve yukumlulUklerinin, Ucret ve o6deneklerinin ve diger 6zluk
islerinin Yasa ile dizenlenmesinin zorunlu oldugu ve aralarindaki tek farkin
kamu gorevlilerinin bagimsiz organlar tarafindan atanmasi gibi goralmektedir
(Tarkiye Ekonomi Politikalari Arastirma Vakfi (TEPAV), 2012). Bu kavramsal
karisikliklar nedeniyle ve de KGY’de kamu iktisadi tesebbiislerine (KiT)
istihdam edilenlere kamu gérevlilerine uygulanan maas ve ucretlerden farkh
maas ve Uucret verilemeyecegi belirtimektedir. Bu nedenle diger kamu
personeli statistinde olan galisanlara, kamu gorevlilerinin tim 6zlik ve maas
haklari verilmekte ayrica toplu sozlesmelerle ek haklar da verildiginden
KiT’lerde calisanlar daha yiiksek maas ve haklar elde etmektedirler. Bu da
kamu hizmeti gorenler arasinda ikilik yaratmaktadir (TEPAV,2012). Ayrica bu
durum KiT’leri de mali agidan zor duruma diistirmektedir.

KKTC’de 7/1979 sayili Kamu Gorevlileri Yasasi’'nin 6 (1) maddesinde kamu
hizmetleri; surekli personel, isgi ve sobzlesmeli personel tarafindan

yurutulmektedir.



1.1 Siirekli Personel

7/1979 sayih KGY madde 6 (2)'de “Devlet kamu hizmetlerinin gerektirdigi asil
ve surekli gorevlere atanan, genel ve katma butcelerden veya bunlara bagli
doner sermayeli kuruluslardan aylik alan ve bu Yasada bundan bdyle kamu
gorevlisi olarak anilacak olan kisileri anlatir.” seklinde tanimlanmaktadir.
Bunlarin gorev yetki ve sorumluluklari yaninda ekonomik ve sosyal haklari
7/1979 sayili Kamu Gorevlileri Yasasi'nda belirlenmigtir. Kamu gorevlileri bu
Yasada belirtilen hizmet siniflari igerisinde yer almaktadirlar. KGY’ye gore
surekli personelin hizmet siniflari;

a- Yoneticilik Hizmetleri Sinifi

- Ust Kademe yoneticileri

- Ust kademe ydnetici sayllmayan diger yoneticiler

b- Mesleki ve Teknik Hizmetler Sinifi

c- Genel Hizmetler Sinifi

olarak siniflanmaktadir.

Yukaridaki hizmet siniflarina (Ust kademe vyoneticileri hari¢) atanmalar
KGY’de belirlenen kosullara uygun olarak yapilmaktadir. Ust Kademe
yoneticileri atamalari ise Ust Kademe Ydneticileri Yasasi’'ndaki kosullara gére

yapilmaktadir.

1.2. isci

KKTC’de 22/1982 sayili is Yasasi isciyi “bir hizmet akdine (is sézlesmesi)
dayanarak herhangi bir iste Ucret karsiligi ¢alisan kisiyi anlatir.” seklinde
tanimlamaktadir. Bu maddeden de anlasilacagi gibi iscinin is¢i olarak
nitelendirilmesi icgin bir is sozlesmesinin olmasi gerekmektedir. Hizmet Akdi,
isgiye isverene bagimli olarak is yapmayi, diger taraftan da igverene Ucret
o0demeyi kosula baglayan yazili veya s6zlu olarak yapilan, belirli veya belirsiz
bir siireyi kapsayan bir sézlesmedir (Yildiz, 2013). is s6zlesmesi olmadan
calisanlar veya is soOzlesmesi disinda vyapilan sozlesmeler uyarinca
calisanlar, isci sayilmazlar. KKTC'deki is Yasasi is¢i ve igveren iligkilerini

diizenlenmektedir. iscilerin tcretleri, izinleri, calisma sureleri, is saghg: ve is



guvenliginin korunmasi vb. haklari bu Yasada belirtiimistir. Bu Yasa'da
belirtilenler disinda is¢i aleyhine Ucret verilemeyecegdi gibi izinlerinde ve
calisma surelerinde de ig¢i aleyhine akit dizenlenemez. Bu Yasa ile
calisanlara modern is hukukunda isciyi koruyucu en énemli unsurlardan olan
is glivencesi saglanmistir. is glivencesi temel hak olarak degerlendiriimekte
olup, iscinin gecim kaynagi olan isine herhangi bir gecerli sebep olmadan

isveren tarafindan son verilememesidir (Ozkan, 2018).

711979 sayih Kamu Gorevlileri Yasasi ise isgileri asil ve surekli kamu
gorevlilerinin diginda olup kamu hizmeti sunan ve yukarida belirtilen 22/1982

saylili s YasasI kapsamindaki calisanlar olarak tanimlamaktadir.

1.3 Sozlesmeli Personel

Ozel bir meslek veya uzmanlik egitimi gerektiren onemli projelerin
hazirlanmasi veya gergeklestiriimesi icin kamu hizmetlerinin yurutilmesinde
Yasalara uygun olarak gegici sureli ve s6zlesmeli olarak calistirilacak KKTC
vatandas! veya yabanci kisilerdir. Bu Kigilerin s6zlesmeli olarak atanmalari
veya soOzlesmelerinin uzatiimasi ilgili kurumun Oonerisi Uzerine Bakanlar
Kurulunca yapilmaktadir. Maaslari da Maliye Bakanhginin oOnerisi ile
Bakanlar Kurulunca belirlenir (KGY madde 6 (2)).

2014 yilina kadar KGY’de kamuya gecici personel istihdam edilmesi yasal
oldugundan o tarihe kadar istihdam edilen gecici personeller halen KGY
kapsaminda kamu hizmetlerinin yuratilmesinde gorev yapmakta ve bu yasa

kapsamindaki gorev, yetki ve sorumluluklari halen devam etmektedir.



2. BOLUM
CALISMA KOSULLARI

Calisanlar; fiziksel, ruhsal, ekonomik ve sosyal yonden etkileyen etmenler
calisma kosullarini olusturmaktadir (Acun, 2014). Calisma kosullarini;
calisma ortami, yonetim, arkadaslik ortami, takdir ve ceza sistemlerinin
isleyisi, sosyal ve ekonomik haklar, glvenlik hakki, terfi olanaklari, psikolojik
faktorler, iletisim, is tatmini, is esnekligi, c¢alisana 6nem veriimesi ve
yonetime katilmadaki olanaklar, licret vb. olusturmaktadir (Unsar vd., 2010).
Cahisma kosullarini kolayca inceleyebilmek icin c¢esitli siniflandirmalar
yapilmistir. Bunlardan biri de (Oz, 2015)0n yaptigi siniflandirmadir. Bu
siniflandirmada ¢alisma kosullari,
a) Belli bir organizasyona ait is stregleri; igin igerigi, is organizasyonu,
b) bu sirecler dogrultusunda sekillenen;

e calisma saatleri,

e calisma yogunlugu,

e fiziksel faktorler,

o Dbilissel faktérler,

o saglik,
e vasifiar,
e egitim,
o letisim,

e s sosyal yasam dengesi

e ekonomik glivence,

e siddet,

e taciz

e ayrimcilik konulari,
c) calisanin a ve b bagliklari dogrultusuna ise dénlik degerlendirmesi; ig
memnuniyeti ve kariyer beklentileri,

seklinde siniflandirilarak incelenmektedir.



Is yasamina baslayacak olan kisiler veya herhangi bir durumdan dolayi is
yerini degistirmek isteyen calisanlar calisacaklari igin galisma kosullarini
ogrenmek ister. Calisanlar, ¢alisma kosullari kéta olan isyerlerinde verimli
olamamakta ve daha iyi ¢alisma kosullari olan is yeri bulmalari durumunda

isten ayriimaktadirlar (Kara, 2010).

Calisma kosullari iyi olan bir isyerinde ¢alisanlar mutlu olmakta ve mutlu olan
calisanlardan maksimum verim alinmaktadir (Erdil vd., 2004). Bu nedenle
calisma kosulu sadece calisanlar igin degil isverenler agisindan da dnemlidir.
Calisma kosullarinin iyilestiriimesi calisanlari motive etmekte; devletler kaliteli
hizmet sunmakta, igletmelerin verimliligi artmakta dolayisi ile devlet
ekonomisi de gelismektedir. Bu nedenlerle devletler, ¢alisanlarin galisma
kosullarinin iyilestiriimesi amaciyla Yasal dizenlemelere gitmektedirler (Kara,
2010).

Herhangi bir isyerinde verimliligin olmasi i¢in g¢alisma kosullarinin nasil
olmasi konusunda farkl fikirler mevcuttur. Calisanlarin beklentileri, algilari ve
ihtiyaclari  farkh oldugundan calisma kosullarinin dizenlenmesi zor
olmaktadir (Camli, 2010). Ornek olarak; kimi calisan igin Ucret en dnemli
kosul olmasina ragmen baska bir calisan acgisindan sosyal haklar (Or.
Sigortali ¢calismak) daha 6nemlidir (Erdil vd., 2004). Calisma kosullari Gretim
sureci g6z onunde bulundurularak ve c¢alisanlarin beklentilerine gore
diizenlenmelidir (Oz, 2015).

Motivasyonu etkileyen ¢alisma kosullarini sdyle siralayabiliriz:
e Calisma Siresi, Calisma Saatleri,

e Ucret

e Calisma Ortami

e Glvenlik

e Oneri Sistemi

e YOnetim ve yoneticiler

e YoOnetim ve YOnetim Kararlarina Katilma



e Terfi Olanaklari

e Orglt Kultar ve Iklimi

o letisim

2.1 Calisma Suresi, Calisma Saatleri

Is yasam kalitesini olumlu veya olumsuz yénden etkileyen unsurlar arasinda
uygun calisma saatleri de yer almaktadir. Birgok Ulkede cgalisma saatleri
Yasalarla ve toplu sozlesmeler ile belirlenmektedir (Hayta, 2007). Ancak
isverenler fazla galismanin ekonomik oldugunu disunduiklerinden Yasalarla
sinirlanan galisma saatlerine ¢ok sicak bakmamaktadirlar. Oysaki ¢aligsanlar
uzun calisma saatleri nedeniyle asiri yorulmakta; sosyal yasamlari olumsuz
etkilenmekte ve sonugta motive olamadiklarindan verimlilikleri dismektedir
(Hayta, 2007).

Teknolojik yeniliklerin artmasi, uluslararasi rekabet kosullari gibi nedenlerle
calisanlari motive etmek ve verimliligi artirmak amaci ile ¢aligsanlarin, galisma
saatlerinde duzenlemeler vyapilmasi geregini gundeme getirmis ve
isyerlerindeki normal c¢alisma saatleri yerini esnek c¢alisma saatlerine
birakmigtir (Cicek, 2005). Esnek calisma saatleri ilk kez 1967 yilinda
Almanya’da, 1969 yilindan itibaren ise Avrupa ulkeleri yaninda Japonya,
Kanada, ABD ve Avustralya’da uygulanmaya baglamigtir. Esnek calisma
zamani, ayllk ya da haftalik olarak belirlenen toplam c¢alisma suresinin
calisiimasi kaydi ile ise gelis zamani veya isten ayrilma zamaninin veya
calisma yer ve zamaninin c¢alisan tarafindan belirlenmesidir. Calisanlar
calisma saatlerini kendileri belirlediklerinden motivasyonlari artmakta olup;
daha verimli calismaktadirlar (Cigek, 2005). Bu uygulama hem isyeri hem de
¢alisan agisindan avantajli olmaktadir. Calisma saatlerinin esnekligi ¢alisanin
is yasam kalitesini olumlu yénde etkilemektedir (Cicek, 2005). Bazi goruslere
goére ise calisma saatlerindeki esneklik is hayati ile sosyal yasam sinirinin
belirsizliesmesine neden olmakta ve kisinin ¢alisma hayatindan ayri kigisel bir
hayatinin kalmamasina kisaca 6z-sémiiriiye neden olmaktadir (Oz, 2005).
Calisma saatlerinin uygunsuz olusu c¢alisanlarda huzursuzluk yaratmaktadir.
Bu huzursuzluk sonucunda galisanlar isi birakabilmektedir. Or. Kara, 2015'te
hemsireler Uzerinde yaptigi ¢alismada, hemsirelerin uzun c¢alisma saatleri

nedeniyle isten ayriima taleplerinin cogunlukta oldugu gérulmektedir.
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KKTC'de kamu hizmetlerinin yerine getiriimesinde esnek c¢alisma saati
uygulamasi bulunmamaktadir. Kamu gorevlilerinin galisma saatleri yaz
déneminde haftada 35 saat, kis doneminde ise haftada 40 saat olarak
belirlenmistir. Yaz aylarina ait galisma saatleri Mayis ayinin 2. Pazartesi
baglayarak Eylul ayinin 3. Pazartesi sona erer. Geriye kalan donemde kig
mesai saatleri uygulanmaktadir. Yaz ve kis dénemlerinde Cumartesi ve
Pazar gunleri tatildir. Kis aylarinda ait ¢caligma saatleri Persembe gunu hari¢
diger giinler sabah saat 8:00-12:30 O.S 13:00-16:15 Persembe glni ise
sabah saat 8:00-12:30 O.S. 13:00-17:30’dur. Yaz aylarinda ise Persembe
gunu hari¢ diger gunler sabah 7:30-14:00 Persembe gunu ise sabah 7:30-
12:30, O.S. 13:00-18:00’dir. Bazi hizmetlerde gdérev yapan kamu
calisanlarinin galisma saatleri farkli olabilmektedir. Ornegin réntgen cekimini
filen yapan doktor veya teknisyenlerin gunlik ¢aligsma saatleri 5 saat olarak
Yasa ile diizenlenmektedir. Ayrica KKTC’de 22/1992 sayili is Yasasi'nin 31.
Maddesi bu yasa kapsaminda caligan iscilerin galisma saatlerine agiklik
getirilmistir. Calisan isgiler yemek saatleri ve molalar hari¢ olmak Uzere
glinde sekiz saatten ve haftada kirk saatten fazla calistirlamaz. Fazla
calisma (ek mesai) ise en fazla gunde dort saat yaptirilabilmektedir. Gece
calisma sureleri, isin niteligi geregi yirmi dort saat caligilan igyerlerindeki

calisma surelerine de ayrica bu maddede agiklik getiriimektedir.

2.2 Ucret

Ucret en basit anlami ile bir hizmet karsilhigi nakden yapilan édemeyi anlatir.
Ucret, emek karsihgi isletmenin kar veya zarar etmesine bakilmaksizin
yapilan ddemedir (Aydemir, 2013). isletme agisindan Ucret bir maliyet
unsurudur. Gider unsuru olusu nedeniyle verilen Ucretin kargihginin
alinmasini gerektirmektedir. Ucret saat Ucreti, aylik, haftalik olarak ifade
edilebilir. Calisanlar agisindan tek gelir kaynagi olarak tanimlanmaktadir
(Zaim, 1992). Ayrica, Ucret ¢calisanin hem zihinsel hem de bedensel emeginin
karsihgidir (Ergul, 2006).

Ucret calisanin temel icgiidiilerini tatmin eden ve ¢alisanin verimli ve etkin

calismasini saglayan bir motivasyon unsurudur (Aydemir, 2013). Ucret adil
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olarak verilmelidir. Ayni igi yapan ve ayni performansi gosteren galisanlara
ayni Ucret verilmelidir. Aksi takdirde motivasyon dusuklugu olabilmektedir.
Ucret, galisan icin en temel 6dul olmasi yaninda cgalisanin isyerindeki

onemini ve konumunu da yansitan bir unsurdur (Cigek, 2005).

Alinan ucret isin 6nemine gore artiriimalhdir. Alinan Ucret galisanin statisunu
belirlediginden hiyerarsik olarak alt kademeden ust kademeye ciktikga

Ucretin de artmasi gerekmektedir (Aydemir, 2013).

Calisanin yapmig oldugu isin 6nemine goére almis oldugu yuksek ucret,

calisanin refah dizeyini artinr ve calisanda is tatmini, is doyumu ve

motivasyon saglar (Cicek, 2005). Calisana yuksek tcret 6denmesi ¢alisanin

toplum icindeki sosyal statusinu de ylUkseltmekte ve sayginlik kazanmasini

saglamaktadir (Ergiil, 2006). isverenler (icreti motivasyon araci kullanmalari

yaninda nitelikli ¢alisanlar igyerlerine alabilmek ve bu Kisileri isyerlerinde

tutabilmek icin de kullanmaktadirlar (Ergiil, 2006). isverenler, bu ve buna

benzer nedenlerle cesitli Ucret politikalari belirlemektedirler. Her ne kadar

isverenler Ucret politikalarini kendileri belirlese de Ucret politikasinda

evrensel ilkeler bulunmaktadir (Ergul, 2006). Bunlardan bazilari;

e Benzer igletmelerde ayni nitelikteki gorevlere ayni tUcret ddenmelidir

e isletme icinde ayni nitelikte olan gérevlere yapilan ddemeler ayni
olmalidir.

e Yapilan ddemeleri caliganlar adil bulmalidir

e Verilen Ucret objektif olarak verilmeli ve higbir ayirimciiga yol
acmamalidir.

e Ucret politikalari degisen kosullara uyum saglayacak 6zellikte olmalidir.

KKTC 22/1992 sayili is Yasasr'nin 21(1) maddesi Genel anlamda Ucreti, “bir
kimseye bir is veya hizmet Kkarsiliginda isveren ve/veya Uglncl Kigiler
tarafindan saglanan ve nakden O&denen miktari kapsar.” seklinde
tanimlamaktadir. Bu tanimdan da anlasilacagi gibi Gcretten s6z edebilmemiz
icin bir hizmetin verilmesi sarttir. Ancak is hukukunun koruma prensibi

kapsaminda bazi durumlarda isgiye bir hizmet karsihdl olmadan da Ucret



12

O0denebilmektedir. Hafta sonu tatili, resmi tatil gunleri, mazeret izin gunleri,
yillik izin glnleri igin bir hizmet olmadan da Is Yasasi geregince icret

odenmektedir.

Ucretler en geg ayda bir 6denmek zorundadir. KKTC Devleti 7/1979 sayili
KGY kapsamindaki c¢alisanlarina her ayin sonunda aylik olarak 6deme
yapmasi nedeniyle yapilan o6demelere Ucret vyerine “aylik maasg”
denilmektedir. Aylik yapilan bu 6demeler sabit olup ek calisma saatinin
varliginda degismektedir. Ek calisma yapan kamu calisanlarina veya Ig
Yasas| kapsaminda calisanlara ek galistiklar sure icin, aylik saat bagi brut
ucretlerini saptandiktan sonra normal ¢alisma ve idari tatil gunleri i¢in bire bir
nokta bir (1.1), hafta sonu tatilleri ile diger resmi tatil glnleri igin ise bire bir

nokta bes (1.5) ek Ucret 6denmektedir.

KKTC'de 22/1975 sayili Asgari Ucretler (AU) Yasasr'na gore calisana
o0denecek ucret belli bir miktarin altinda olamaz. Yasa geregi 0denecek ucret
en az AU kadar olmahdir. Dinyanin birgok yerinde asgari (cret
dizenlemeleri yapilmaktadir. AU’'nin belirleme ydntemleri llkeden Ulkeye
degisiklik gostermektedir. AU, 22/1975 sayili AU Yasasr'nda ‘“isgilere normal
bir ¢alisma guinl karsiligi olarak édenen ve is¢i ile esinin ve bir veya iki
cocugunun yeterli beslenme, saglikli konut, giyim, aydinlatma ve Isitma,
ulagim, ¢cagdas diizeyde saglik servisi, egitim kdltir, dinlenme, eglence ve
benzeri temel gereksinmelerini gegerli fiyatlar lizerinden karsilamaya yetecek
miktarda olmak (izere bu Yasanin 3’linci maddesi kurallari uyarinca
saptanan Ucreti anlatir.” seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanimdaki 3. Madde
ise AUnin AU Komisyonu tarafindan belirlendigi ve resmi gazetede
yayinlandiktan sonra yurirlige girdigi belirtimektedir. KKTC Is Yasasr'ndaki
ucretlerle ilgili kurallar tim c¢alisanlara uygulanmak zorundadir. Bu yasaya
gore calisanlarin kazanilmig haklarini gasp edecek sekilde herhangi bir

s6zlesme yapilamaz.

KKTC'de 7/1979 sayii KGY kapsamindaki kamu calisanlari da yapmis
olduklari hizmet karsiligi maas almaktadir. Kamuda ¢alisan ve KGY’na bagli

olmayip kendi 6zel yasalari olan g¢alisanlar da bulunmaktadir. KGY’nin 2(6)
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maddesinde bu Yasa kapsami disinda olup kendi 6zel Yasalari olan
kurumlarda g¢alisanlara bu yasada uygulanan genel maas ve ucret rejimini
bozacak maas ve Ucret veya d6denek verilemeyecegi belirtiimektedir. Bu
nedenle ayni hizmet niteliklerini tagsiyan bu g¢alisanlar, KGY’sI kapsamindaki
calisanlarin maas haklarini almalari yaninda kendi Yasalari geregince toplu
sozlesmelerle daha fazla hak (Ucret, tatil vb.) elde edebilmektedirler (TEPAV,
2012).

2.3 Calisma Ortami

Calisma ortami; Calisma kosullarindan olan ¢alisma saatleri, fiziksel cevre, is
sagligi ve guvenligi, ucret gibi konulari igine almasi yaninda anlamli ig, karara
katilma, ozerklik, yoneticiler ve isg arkadaslari ile is iligkileri, etkili liderlik,
karsilikli glven, gelisim imkanlari ve 6grenmenin tesvik edilmesi, fiziksel ve
psikolojik guvenlik, etkili iletisim ve ekip ¢alismasi gibi etkenleri de kapsayan

daha genis bir kavramdir (Acun, 2014).

Is yeri artik sabit isyerleri olarak tanimlanmamakta ev, kafeterya vb. alanlar
da igyeri olarak tanimlanmaktadir (Oz, 2015). Isyerlerinde insan saghigini
tehdit etmeyecek sekilde yeterli aydinlatmanin ve havalandirmanin olmasi
yaninda gurultu ile ilgili onlemlerin alinmasi, temizlige dnem verilmesi ve de
calisanlarin saghgini koruyacak sekilde ergonomik kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Bunlarin saglanmasi durumunda c¢alisanlarin hem fiziksel
hem de ruh sagdliklari olumlu etkilemekte ve motivasyonlari artmaktadir (Acun
2014).

Calisanlarin verimli ¢calisabilmeleri i¢in ¢calisma ortamlarinin temiz, tertipli ve
dizenli olmasi gerekmektedir (Ozyérik ve Kutlik, 2014). Bu 6zellikleri
tasimayan calisma ortamlari insan sagligini olumsuz yonde etkilemekte
motivasyon dusukligune sebep olmakta bdylece verimlilik dusmektedir.
isverenler bu konularda énlem alirken ¢alisanlar da bu konuda calistiklari is
ortamlarini kendi evleri gibi temiz, tertipli ve dizenli tutmahdirlar (Ozyérik ve
Katuk, 2014). Calisma ortamlarinin temiz, tertipli ve dizenli olmasi yaninda
caligilan arag ve gereglerin de temiz ve duzenli kullanilacak sekilde olmasi

gerekmektedir (Ozyérik ve Kitik, 2014). Calisma ortamlarinin ekonomik,
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ruhsal, fiziki ve psiko-sosyal yonden uygun olmasi hem hizmeti alan hem de
hizmet sunan agisindan memnuniyet verici olmaktadir (Acun, 2014). Calisma
ortaminin psiko-sosyal yonden uygun olmasi c¢alisanlarin bagimh veya
bagimsiz, guvenli, yaptigi igle gurur duydugu, yukselme ve ilerleme imkani
olan, sosyal statl, yapilmaya deger ve sosyal etkinliklerin oldugu bir ig

yerinde galigsmasi demektir (Ay, 2007).

Calisilan ortamlarda is arkadaslari ile olan is iligkileri de ¢ok énemlidir. Ayrica
is yerlerindeki ast Ust iliskileri de ¢alisanlarin motivasyonlarini etkilemektedir.
Bu iligkilerin bozuk olmasi calisanlarda strese neden olmakta bdylece
calisanlar verimli olmamaktadirlar (Kara, 2010). Calisanlarda guven
duygusunun olmamasi ve sorunlara ilgisiz davranislar isteki iligkilerin iyi
olmadiginin gostergesidir. isteki iliskileri olumsuz etkileyen olaylar ise iletisim
yetersizligi, gorev paylasiminin olmamasi veya belirsiz olmasi gibi
nedenlerdir (Kara, 2010).

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen somut kavramlar (Ucret, ara¢ gerec
vb.) oldugu gibi is doyumu ve sirket kultira vb. kavramlarla yakindan iligkili
soyut bir kavram olan organizasyon atmosferi de motivasyonu etkilemektedir.
Olumlu c¢alisma atmosferi c¢alisanlar arasinda sayginin oldugu; givene
dayanan bir ig ortaminin oldugu ve galisanlarin kendilerini hem fiziksel hem
de ruhsal olarak guvende hissettikleri; calisma ortamlaridir (Acun, 2014). Her
calisma ortaminin kendine 6zgu iletigsim tarzi, yonetim bigimi, kaltura vardir
ve bunlar c¢alisanlar tarafindan paylasilmaktadir. Orgiit iklimi olarak
tanimlanan bu paylagimlar ¢alisanlarin davraniglarini olumlu veya olumsuz
olarak etkilemekte dolayisi ile motivasyonu etkilemektedir. Orgit iklimi,
orguti betimleyen, orgutu diger orgutlerden ayiran, sudrekliligi olan ve
orgutteki Kisilerin davranislarini etkileyen bir Ozellikler toplulugu olarak
tanimlamaktadir (Gok, 2009).

Calisma ortamlarinda arag gereg¢ yetersizligi de g¢alisanlarin motivasyonunu

olumsuz etkilemektedir (Kara, 2010).
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2.4 Giivenlik

Calisanlar galistiklari isyerlerinde maruz kalacaklari meslek hastaliklarindan
ve de is kazalarindan korunmak istemeleri yaninda sosyal ve ekonomik
olarak da kendilerini glivence altina almak istemektedirler. Guven verici
ortamlarda galismayan ve her an isten g¢ikariima korku ve endigesi nedeniyle
huzursuz olarak c¢aliganlar motive olamamakta boylece verimlilikleri
dusmektedir ( Acun, 2014).

2.4.1is Saghg ve Giivenligi (iSG)

isyerlerinde, isin yuritilmesi sirasinda cesitli nedenlerden kaynaklanan is
kazalarindan veya insan sagligina zarar verebilecek kosullardan korunmak
amaciyla yapilan sistemli ve bilimsel c¢alismalarin timidne is saghgdr ve

guvenligi denilmektedir (Aydin, 2013).

KKTC'de 35/2008 sayili iISG Yasas’nin 2. maddesi iSG'yi, “Calisanlari
mesleki risklerden korumak veya bu riskleri en aza indirmek amaciyla
isyerinde veya igte yurutulen faaliyetlerin tim asamalarinda planlanan ve
uygulanan, calisanlarin g¢alisma kapasiteleri, yasamlari ve sagliklarini
korumak amaciyla alinmig tum koruyucu oOnlemleri anlatir.” seklinde
tanimlamaktadir.

Calisanlar guven icinde olacaklari bir ortamda calismak ister. Saglk
kosullarina uygun ve is kazasinin olma olasiligi duguk isyerlerinde ¢alisanlar

sadece fiziksel olarak degil psikolojik olarak da saglikl olurlar (Acun, 2014).

Calisma ortaminda olmasi muhtemel is kazasi ve meslek hastaliklar is
diinyasini olumsuz etkilemektedir. Bu olumsuz etkiler nedeniyle ISG
konularinda gerekli dnlemlerin alinmasinin énemi artmaktadir (Aydin, 2013).
Meslek hastaliklari ve is kazalari igveren, isci ve devlet i¢cin ¢ozum bulunmasi
gereken onemli konular arasindadir. Bu konularda uluslararasi dizeyde

faaliyet gosteren ¢ok kurulus vardir.
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Uluslararasi Calisma Orgiiti (ILO), Dinya Saglik Orgiitii ve Avrupa Birligi
Konseyi is saghgr ve guvenligi konularinda dunya genelinde faaliyet

gOstermekte olan kuruluslardir (Akgapinar, 2015).

Tim dinyada oldugu gibi KKTC'de de iISG konusunda Yasal caligmalar
yapilarak calisanlarin sosyal ve ekonomik yonden korunmalari yaninda
maruz kalabilecegdi meslek hastaliklar ve is kazalarindan korunmalari icin de
alinmasi gereken énlemler belirlenmistir. ISG alaninda kullanilan en eski
Yasa 1833 yilinda yururlige giren Fabrikalar Yasasrdir. Kibris’ta da ilk bu
Yasa kullaniimistir. KKTC’de 1992 yilinda ILO sdzlesmelerine uygun olarak
22/1992 ayili is Yasasi yirirlige girdi. Daha sonra 2008 yilindan itibaren
AB’nin 89/391 sayili “isyerlerinde Calisanlarin Saglik ve Givenliginin
Korunmasina Dair Cerceve” direktifi ile uyumlu olan 35/2008 sayili ISG
Yasas! yurlrltige girdi. Bu Yasa ile ISG, 1970li yillarindan beri hakim olan
modern anlayisa gore, Uretimin ayrilmaz bir parcasi olup; c¢alisanin
verimliligini artiran, hem calisan hem de musteri memnuniyetini artiran,
sadece calisanin degil ayrica gevreyi de koruyan bir olgu olarak kabul
edilmektedir. Isyerleri kendi biinyelerinde ISG yénetim sistemlerini kurarak is
kazalarina ve meslek hastaliklarina kargi gerekli onlemleri almaktadirlar.
Ayrica bu sistemde Isverenler iISG konularinda galisanlarina egitim vererek

bilgilendiriimelerini saglamahdir.

KKTC'de calisma isleri ile ilgili bakanlik, 35/2008 sayili is Saghg ve

Guvenligi Yasasi'nin 44. maddesinin verdigi yetki ile hem c¢alisanlari hem de

isverenleri koruyucu onlemler almak, is kazasi ve meslek hastaliklarini en

aza indirmek igin asagida belirtilen Tuzukleri hazirladi ve BK tarafindan
onaylanan tuzikler RG’de yayimlanarak yarurltige girdi.

1. RG Sayi: 335, 21.04.2009 tarihinde yayimlanan “isyerlerinde Asgari
Saglik ve Giivenlik Kosullan Tiliztigu”

2. RG Sayi: 336, 21.04.2009 tarihinde yayimlanan “Caliganlar tarafindan
Kullanilan is Ekipmanlarn Asgari Saglik ve Giivenlik kosullari
Tuzugu”

3. RG Sayi: 337, 21.04.2009 tarihinde yayinlandi “Kigisel Koruyucu

Donaniminin igyerlerinde Kullanimi Tiiziigi”
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4. RG Sayi:338, 21.04.2009 tarihinde yayimlanan “Guvenlik ve Saghk
isaretleri Tuziigi”

5. RG Sayi: 339, 21.04.2009 tarihinde yayimlanan “Yiklerin Elle
Tasinmasinda Asgari Saglik ve Guvenlik Kosullan Tuzligu”

6. RG Sayi: 340, 21.04.2009 tarihinde yayimlanan “Galiganlarin Maruz
Kaldigi Giiriiltii Riskine Kargi Asgari Saglk ve Gilivenlik Kosullan
Tuzugu”

7. RG Sayri: 679, 09.11.2010 tarihinde yayimlanan “ is Saghg ve
Guvenligi Hizmeti Veren Kisilerin Sertifikalandirilmasi ve
Kuruluglarin Yetkilendirilmesi Tuzuagu”

8. RG Sayi 680, 09.11.2010 tarihinde yayimlanan “isyerlerinde Risk
Degerlendirmesi Esaslan Tliztigi”

9. RG Sayi: 393, 12.07.2013 tarihinde yayimlanan “Patlayici Ortamlarda
Calisanlarin Saglik ve Giivenlik Kosullan Tuzluigu”

10. RG Sayi: 751, 2015 tarihinde yayimlanan “Hamile, Yeni Dogum
Yapmis veya Emziren Calisanlarin Saglhk ve Givenlik Kosullari

Tilizigi”

ISG Yasas’nin 4. Maddesi ise “bu yasa kurallanr Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti sinirlari igerisinde kamu ve 6zel sektére ait tiim ig veya igyerleri
ile isverenlere, bir igveren ile istihdam iligskisi olan c¢alisanlara ve bu
igyerlerinde egitim amacli, stajyer ve c¢irak olarak bulunanlara uygulanir.”
demektedir. Bu maddeden de anlasilacagi gibi KKTC’nde 35/2008 sayili iSG
Yasas! ile 6zel sektérde ve kamuda calisanlarin ISG igin yeknesaklik
saglanmistir. Boylece tum calisanlarin sagliklarinin korunmasi, guvenlik ve

refahlarinin saglanmasi bakimindan g¢alisanlar koruma altina alinmigtir.

ISG konusunda sadece devletin degil hem devletin, hem de calisan ve
isverenlerin farkli farkli gérevleri vardir. Asagida belirtildigi gibi bu goérevler
birbirini tamamlamaktadir (35/2008 sayili ISG).

o Devletin gorevi Yasa olusturmak, denetlemek, bilgilendirmek, istatistik

yapmak ve yaptirnm uygulamaktir.
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e isverenin gorevleri Yasalar gercevesinde gerekli énlemleri almak, egitim,
bilgilendirme, calisanlarin is saghgi ve guvenligi konusunda katililarini
saglama,

e Calisanin gorevi alinan 6nlemlere uymaktir.

2.4.1.1 Meslek Hastaliklari
Meslek hastaligi, galisanlarin iglerini yurattukleri sirada, ortaya ¢ikan ¢alisma
ortami ile nedensel bir iliskinin s6z konusu oldugu hastaliktir (OzIi vd., 2017).
Calisanlarin motivasyonu, isyerlerinin saglik kosullarina uygun olmamasi
durumunda olumsuz yonde etkilenmektedir. Calisanlarin moralleri, ¢calisma
ortamlarinin meslek hastaligina sebebiyet verecek bir ortam olmasi
durumunda bozulmaktadir. Bu da calisanlarin motivasyonunu dusurmekte
dolayisi ile verimliliklerini azalmaktadir (Cicek, 2005). Surekli guraltula bir
ortamda gerekli dnlemleri almadan c¢alisanlar hem ruhsal hem de fiziksel
meslek hastaligina yakalanmaktadirlar. Bu durumun c¢alisanin hem is
yasamini hem de 6zel yasamini olumsuz etkilemektedir. Calisanlar, calismis
olduklari meslek guruplarina gore cgesitli meslek hastaliklarina maruz
kalmaktadirlar (Cigek, 2005). Bunlara 6rnek olarak;
e Saglik ¢alisanlarinin eldiven giymeden hastaya midahale etmeleri sonucu
bulasici hastaliklara yakalanmalarini,
e Dulger atolyelerinde caliganlarin gurultiyu azaltici kulakhk takmamasi
veya gurultiyu azaltici onlemlerin alinmamasi nedeniyle c¢aligsanlarda
isitme kayiplarinin olmasini ve de psikolojilerinin bozulmasini;

verebiliriz.

KKTC’de 35/2008 sayili is Saghigi ve Givenligi Yasasrnin 2. Maddesi’nin

“

tefsir kisminda meslek hastaligini isin veya igyerinin niteligine gére
tekrarlanan bir nedenden veya igin ylritim kosullarindan kaynaklanan
bedensel veya ruhsal hastalik veya sakatlik hallerini anlatir.” geklinde
tanimlamaktadir. Bu Yasa altinda ¢ikarilan ve is saghgi ve guvenligi konusu
kapsaminda c¢ikarilan tuzuklerde galisanlari meslek hastaliklarindan korumak

icin alinmasi gereken dnlemlerin neler olugu belirtiimektedir.
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2.4.1.2 is Kazalar

Calisanlarin emniyetsiz hareketleri veya isverenlerin gerekli yasal onlemleri
almamasindan kaynaklanip; caligsanlarin yaralanmalarina veya oOlmelerine,
makine ve techizatin zarara ugramasina veya uretimin durmasina sebep
olabilecek Onceden planlanmamis olaylar olarak tanimlanabilmektedir
(Ceylan, 2011).

ILO ise is kazasini “Onceden planlanmamis, bilinmeyen ve kontrol altina
allnmamig olan, etrafa zarar verecek nitelikteki olaylar’ olarak
tanimlamaktadir.

Calisanlarin is kazalarinin 6nlenmesi ile ilgili bilgiye sahip olmamasi,
isverenlerin is kazalarini onlemek ig¢in gerekli Onlemleri almamasi is
kazalarina neden olmaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda s kazalarinin
% 80’inin insan faktorine, %18’inin mekanik ve fiziki kosullara ve %Z2’sinin ise
beklenmedik olaylara bagh oldugu soylenebilmektedir (Camkurt, 2007).
Sonug olarak gerekli dnlemlerin alinmasi durumunda %98 is kazalarinin

onlenebilmesi mimkin olmakta sadece %?2’si kesinlikle onlenememektedir.

Yukarida gorilen %98 is kazalarinin Onlenebilir olmasina ragmen ILO
verilerine gore dinyada her gun yaklasik 1 milyon is kazasi olmakta is kazasi
ve meslek hastaliklari sonucu 2,3 milyon insan hayatini kaybetmektedir (Son
dakika, 2017). ILO’nun yaptigi bagka bir arastirmada isletmeler buyudukge is
kazalari azalmakta, kiguk ve orta olcekli isletmelerde ise is kazalari daha

fazla olmaktadir.

KKTC ‘de 35/2008 sayili iISG Yasasr'nda Is Kazasini "bir isyerinde veya is
geregi olarak isyeri diginda veya igyerine gidis gelislerde meydana gelen ve
bagimsiz olarak veya bir isverene bagli olarak ¢alisan sahislari hemen veya
sonradan bedence veya ruhga arizaya ugratan beklenmedik, planlanmamig

ve istenmeyen bir olayi anlatir.” seklinde tanimlamaktadir.

KKTC'de is kazalari ile ilgili dnlemlerin alinmasi sonucunda is kazalarinda
azalma oldugu goérulmektedir (KKTC Caligma Dairesi Mudurlaga).



20

Tablo 1. KKTC’de Yillar itibari ile is Kazalari

Yaralanan sayisi Olii sayisi Toplam
2017 138 4 142
2016 128 8 136
2015 128 7 135
2014 234 6 240
2013 230 5 234
2012 214 4 218
2011 270 6 276

2017 yilinda toplam is kazasi sayisi 142 olmasina ragmen bunlardan sadece
2’'sinin kamu hizmeti yaparken is kazasina maruz kaldigi goérilmektedir
(DPO). Bu da Kamu calisanlarinin maruz kalacagdi is kazasi olasiliginin

dusuk oldugunu gostermektedir.

2.4.2 Sosyal Gilivenlik

Calisanlarin hem kendilerinin hem de bakmakla yukumlu olduklari kisilerin
geleceklerinin ne olacagi ile ilgili ekonomik ve sosyal endise duymalari
durumunda, gelecek kaygisina dustuklerinden motivasyonlari olumsuz yonde
etkilenmektedir (Ay, 2007). Calisanlar dogal olarak ekonomik ve sosyal
yonden gelecekte ne olacaklarini bilmek istemektedir. Devletler ¢alisanlarinin
ekonomik yondeki bu endiselerini ortadan kaldirmak igin sosyal sigorta ve
benzeri yatirimlarin yapilmasini zorunlu kilmaktadirlar (Ay, 2007). KKTC’de

de caliganlar i¢in zorunlu sigorta yatirrmlari yapiimaktadir.

Guvenlik duygusu sadece ekonomik yonden calisanin kendini ve ailesini
gelecekte garanti almasi demek degildir. Calisanlar sosyal yonden de kendini
guven icinde hissetmek istemesidir. Bu guveni yaratacak olan da galiganlarin
ustleridir. Caliganlarin  kiminle c¢alisacagini, ne is yapacagini, nasil
yapacagini ve ne Olgcude basarili olabilecegini bilmeleri onlarda guven

duygusunu artirmakta ve motivasyonlari artmaktadir (Ay, 2007).
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2.4.3 s Giivencesi

Is glivencesi galisani koruyan en énemli konulardan biridir. Calisanin isine
son verilmesinin gegerli sebeplere dayandiriimasi gerekmektedir. Devletler
isverenlerin keyfi olarak ¢alisanlari isten durdurmalarini engellemek icin yasal
diizenlemeler yaparlar. s glivencesi olmayan caligsanlar her an isten
durdurulma korkusu igerisinde olduklarindan, motive olamazlar. Bu da

calisanlarin verimli olmalarini engellemektedir (Unsar vd. 2006).

Motive edici unsurlarin zaman zaman degistigi konusu yukarida
belirtiimektedir. Is glvencesinin de calisan bakimindan 6énem sirasinda
degisiklik olabilmektedir. $Séyle ki, ekonominin istikrarli oldugu dénemlerde
¢alisanlarin isten durdurulma korkulari olmadigindan tcret motive edici unsur
olmasina ragmen eger ekonomik kriz donemine girilmig ise o zaman igten
durdurulma korkusuna dusen c¢alisan igin is guvencesi daha o6nemli
olmaktadir (Unsar vd., 2006).

KKTC'de 22/1992 sayill Is Yasasl ile calisanlara is gilvencesi
saglanmaktadir. Bu Yasa’'da belirtilen durumlar haricinde higbir ¢alisanin

goOrevine son verilememektedir.

2.5 Oneri Sistemi

isi yapanin 6nerilerinin dikkate alinmasi bireysel katihm modeli olarak
bilinmekte ve bireysel Oneri sistemi ve ig¢i Oneri sistemi olarak da
adlandiriimaktadir (Koyuncu, 2006).

Calisanlarin calisirken kendi dusuncelerini ortaya koyabilmesi ve bu
duguncelerinin kullaniimasi durumu, ¢alisma ortaminin demokratik bir yapiya
sahip oldugunu gostermekte boylece calisanlarin motivasyonu artmaktadir
(Uglinct, 2016).

Bir ig ile ilgili iyilestirme veya bir is ile ilgili Yasal bir galisma yapilirken; “o isi
en iyi bilen, o isi yapandir’ dusuncesiyle hareket edilip o isi yapanin
katihminin saglanmasi ve oOnerilerinin dikkate alinmasi verimli calisma

bakimindan énemlidir (Koyuncu, 2006).
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2.6 Yonetim ve Yonetici

Yonetim bigimi ¢alisanlarin motivasyonu Uzerinde iki sekilde etkili olmaktadir.

Bunlardan birincisi ¢alisanlarin kararlara katilmasinin saglanmasidir ki bu

calisanin kendisine saygl duymasini saglamakta; digeri ise yonetimin galisan

merkezli olmasidir. Calisan merkezli yonetim galisanlarini desteklemekte ve
onlarla, onlar destekleyici iligkiler geligtirmektedir. Kararlara katilan ve de
yonetimle iyi iligkileri olan c¢alisanlarin motivasyonu olumlu yonde

etkilenmektedir (Ugtincii, 2016).

Yonetici de motivasyonun saglanmasinda onemli bir faktordar. Yapilan

arastirmalarda diger motivasyonu etkileyen faktérlerin olmamasi (Or. Ucret

yetersizligi) durumunda bile ¢alisanlar yonetici ve yonetim sayesinde motive
olmakta ve bu sayede verimlilik artmaktadir (Uglincii 2016). Yonetim ve
yoneticinin motivasyon Uzerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini daha iyi analiz
edebilmek acgisindan bu kavramlar ile ilgili bilgileri agciklamak gerekmektedir.

Yonetim kavrami ile ilgili tanimlari soyle siralayabiliriz (Eren, 2013, s.197-

214).

e YOnetim, bir grup insani organize ederek; onlari yonlendirerek ve isbirligi
saglayarak belirlenen amaclara ulagsma c¢abalaridir. Yonetimden
bahsedebilmemiz igin mutlaka yoOnlendirilen bir insanin olmasi
gerekmektedir. Or. Kendi basina calisan bir kuafor yonetici olamaz ve
yonetimden bahsedemeyiz. Ancak c¢alisani olan kuafér ayni zamanda
yoneticidir ve yonetimden bahsedebiliriz.

e YOnetim, tim Uretim faktorlerini (insan, makine, hammadde, malzeme,
para vb.) bir araya getiren ve bunlari en etkin bir sekilde kullanarak belirli
bir amca ulasma ¢abalaridir.

Yonetim, hedefe ulasmak igin yoneticiler ve yonetilenler arasindaki uyumu

saglamahdir.

Yonetici ise tum Uretim faktorlerini bir araya getiren ve bunlari en etkin bir

sekilde kullanarak belirli amaca ulagmaya ¢abalayan Kisidir.
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2.6.1 Yoneticilerde Olmasi Gereken Ozellikler
Yoneticilerin  basarili olabilmesi i¢in ¢esitli 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2015, s.10).
Bu ozellikler ile ilgili olarak iki yaklagim bulunmaktadir.
e Uc Ozellik Yaklagimi

e Yonetsel Beceriler Yaklagimi

2.6.1.1 Ug Ozellik Yaklagimi

Bu yaklagima gore ise yoneticilerde olmasi gereken ozellikler:
e Yoneticinin Entektuel ozellikleri
e YOneticinin karakterine gore ozellikleri

¢ YoOneticinin sosyal ozellikleri

Uc 6zellik yaklagimina gére yoneticilerin dncelikle entektiiel 6zellige sahip
olmasi gerekmektedir. DUsunebilme, karar verebilme, yorum yapabilme
yetenegine sahip yoOneticiler entektuel ozeliklere sahip olabilmektedirler. Bu
Ozelliklere sahip olmalari igin ise yeterli genel kultire, mantiga, analiz ruhuna,
sentez ruhuna, sezgi ruhuna, muhakeme edebilme yetenegine, konu ve
sorunlara odaklasma ve dusuncelerini agik¢a ifade edebilme yetenegine

sahip olmalari gerekmektedir (Robbins ve Judge, 2015, s.10).

Bu yaklagima gore yoOneticilerde olmasi gereken bir diger 6zellik yoneticinin
karakter oOzellikleridir. Yoneticinin guven veren ve basladidi isi bitiren bir
kisilik yapisi olmasi ile ilgilidir. Yoneticiler; tertipli, duzenli, dikkatli,
degisikliklere uyum saglayan, azimli ve sebatkar (mtcadele ruhu olan), ciddi,
iglerini zamaninda tamamlama vb. 6zelliklere sahip olmalari gerekmektedir
(Robbins ve Judge, 2015, s.10).

Bu yaklasima gore olmasi gereken son 6zellik yoneticinin sosyal 6zellikleridir.
Bu 06zellik yoneticilerin astlarina ve varsa Ustlerine kendilerini kabul ettirmeleri
ile ilgilidir. Bu 6zellige sahip yoneticiler dis gorunusleri uygun, ¢alisanlara
hitap edebilecek nitelikte, gruplarin ortak amag, deger ve duygularini
anlayabilme Ozelliklerine sahip olmalari, calisanlardan yararlanabilmeyi
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bilecek, is disiplinine 6nem veren, taktik sahibi, bilgili, tecribeli, adaletli,
cevresinde etkili ve guven veren otorite sahibi vb. 0zelliklere sahip
olmaktadirlar (Robbins ve Judge, 2015, s.10).

2.6.1.2 Yonetsel Beceriler Yaklagimi

Bu yaklagima gore yoneticilerin bagaril olabilmesi icin yonetsel konularda

becerileri olmasi gerekmektedir. Bu beceriler ise:

e Kavramsal beceriler: Yoneticinin gevresi ile igyeri arasindaki iliskilerin
dizenlemesi konusundaki planlama yetenek ve becerisidir.

e Beseri beceriler: Yoneticilerin liderlik ozelligi ile ilgili becerileridir. Bu
becerileri sayesinde ¢alisanlari motive etmektedir. Tum yoneticilerde bu
becerilerin olmasi gerekmektedir.

e Teknik beceriler: Yoneticilerde is yapma ile ilgili teknik bilgilerin olmasidir.

Bu yaklagima gore yoneticileri alt kademe yoneticisi, orta kademe yoneticisi

ve Ust kademe yoneticisi olarak siralarsak alttan Uste dogru yukseldikge

teknik beceriler kavramsal ve begeri becerilerden daha az 6nemli olmaktadir.

Buraya kadar yoneticilerde olmasi gereken Ozellikler ile ilgili yaklasimlarin
neler oldugu aciklanmigtir. Calisanlarda motivasyonu saglamak ve
isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ic¢in yodneticilerde liderlik 6zelliklerinin

olmasi gerekmektedir (Kogak ve Oziidogru, 2012).

Liderlik: Birgok tanimi olmasina ragmen tam olarak acgiklanamayan bir
kavramdir. Liderlik kavramini gayeleri kabul ettirme ve onlari gergeklestirmek
icin onlari igtenlikle ¢alistirma kabiliyeti olarak tanimlayabiliriz. Etkili bir lider
hem kendinin hem de c¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilikli olarak gidermeyi
basarabilen, becerilerini ne zaman ve nerede kullanmasi gerektigini bilen

duyarli yoneticilerdir (Kogak ve Ozidogru, 2012).

Lider bir yonetici, kendini izleyenlerden daha ylUksek kisilik 6zelliklerine sahip,
caliganlari ile gerektigi kadar iletisimde bulunan, ortamin kosullarina gore
davranabilen ve her zaman caliganlari ¢calismaya motive etmek igin ugragsan

ve bunu bagarabilen ydnetici olarak tanimlanabilmektedir. Liderler buyuk
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planlarin yaraticisi ve baglaticisidirlar. Yoneticiler ise bu planlarin

gergeklesmesini saglarlar (Kogak ve Oziidogru, 2012).

Kogak ve Ozidogru’nun 2012 yilinda yapmis olduklari ¢alismada liderligin
calisan motivasyonu arasinda ayni yonde yuksek bir iligkisi oldugu
gorulmustir. Bu nedenle yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin
motivasyonlari ile dogru orantili oldugu soylenebilmektedir. Liderlik 6zelligine

sahip yoneticiler ¢aliganlari motive edebilmektedirler.

Yonetimde verimlilik, etkinlik ve kalitenin saglanmasi konulari g¢alisma
ortamlarinda surekli olarak Uzerinde durulan konulardir. Kamu kurumlari,
kamunun kaynaklarini kullanarak kamuya hizmet etmek amaciyla kurulan ve
kamu gorevi yapan kurumlardir. Bu nedenle de kamuda verimli, etkin ve
kaliteli hizmet sunulmasi igin yonetime buyuk gorev dismektedir. Bu
gorevlerini yerine getirmek icin yonetimin calisanlari motive etmesi ¢ok

dnemlidir. (Ugtinct, 2016).

2.7 Yonetime ve Yonetim Kararlarina Katilma

Yoénetime katilma, calisanlara Ustleri tarafindan belli konularda karar verme
ve uygulama yetkisinin verilmesi seklinde tanimlanabilmektedir (Eren, 2013,
s.483).

Calisanlarin yonetime katilmasi bir ydonetim anlayisi olarak ele alindiginda bu
yaklagim klasik yonetim anlayisindan uzak bir anlayis oldugu gorulmektedir.
Klasik yonetim anlayisi Max Weber tarafindan burokratik yonetim teorisi
olarak geligtiriimigtir. Bu teoriye gore otorite, gorev ve sorumluluklar
organizasyonlarda acgikg¢a belirlenecek; gorevlerin ve sorumluluklarin yapilip
yapiimadigi surekli olarak kontrol edilecektir. Bu teoride ¢aligsanlarin yonetime
katiimasi s6z konusu degildir (Koyuncu, 2006). Ancak daha sonralari
organizasyon ve yonetim alanlarinda yonetimde insani ele alan arastirmalar
yapiimigtir. Bu arastirmalardan biri Rensis Likert isimli arastirmacinin
yonetim ile ilgili olarak 2 model Uzerinde durdugu arastirmadir. Bunlardan biri

“Otoriter-hiyerarsi yonetim” digeri ise “ Katilimci yénetim” dir.
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Otoriter-hiyerarsi yonetiminde ¢alisanlarin yonetimde karar alma sureglerine
katilmalari s6z konusu degildir. Tum kararlarin Ust kademe tarafindan
alindigi, caligsanlara verilen gorevlerin yapilip yapiimadigi konusunda surekli
olarak kontrol edildigi ve c¢alisanlara ceza uygulandigi yonetim bigimidir
(Koyuncu, 2006). Likert'e gore ideal yonetim sisteminin katilimci yonetim
modelinde ise yOneticiler c¢alisanlara guvenmekte, bilgi aligveriginde
bulunmakta, ekip c¢alismasina onem vermekte, karar alma surecine
calisanlari katmak icin tesvik edici olmaktadirlar. Ayrica motivasyon araci
olarak ceza degil takdir ve 6dullendirmeyi kullanmaktadirlar (Koyuncu, 2006).
Daha sonralari c¢alisanlarda motivasyonu artirmak icin yukarida belirtilen
yonetim modellerinden hangisinin yonetim modeli olarak uygulanacagi
calisma ortam ve kosullarina gore belirleneceginden durumsallik yaklagimi
ortaya atilmistir (Koyuncu, 2006). Bu yaklagsima gore calisma kosullari ve
¢alisma ortamina gore yonetim bigimleri uygulanmalidir.

GuUnumuzde calisanlar kendilerini ilgilendiren konularda karar alinirken
kendileri de bu kararlarla ilgili distncelerini sdylemek veya bu konularla ilgili
fikirlerinin sorulmasini istemektedirler. CUnkd c¢alisanlarinin bilgi ve kultlr
duzeyleri giderek yukselmekte oldugundan kendileri de duslncelerini ifade
etmek istemektedirler (Eren, 2013, s.483).

Calisanlarin karar verme sureglerine katilmalarinin saglanmasi onlarda is
tatminini olusturmakta, bodylece calisanlar motive edilerek etkin ve verimli

calismalari saglanmaktadir (Cigcek, 2005).

Calisanlara kararlara katilma konusunda imkan saglanmasi onlari daha ¢ok
motive edecek, calistiklari isyerlerine olan bagliliklar ve verimlilikleri artmis
olacaktir (Robbins ve Judge, 2015, s.252). Yodnetime katilan g¢alisanlara,
gerektigi takdirde yoOneticilerin kararlarina karsi ¢ikmalari durumunda isten
atilma durumunda kalmamalari, fikirlerini rahatlikla anlatabilecekleri ortam ve
zaman verilmelidir. Calisanlara disunme ve konu ile ilgili gérus vermeleri igin

yeterli zaman vermeleri gerekmektedir.

Kararlara katillan bir ¢alisanin 6zellikleri asagidaki sekilde belirtildigi gibidir
(Kara, 2010).



27

Diisiik stres Yiiksek is doyumu
stk ise bagh tehditler

Optimum ditzeyde kendine giliven
Diigiik yabancilagma
Diisik rol belirsizlifi

Yilksek diuzeyvde kullamim

(bilgi. beceri ve yetenek) Profesyvonel egitim ile kazamlan
Beceri ve vetenekler

Yionetim becerisi karanma ve
sorinminlnk alma

ivi iletisim Yoneticiler
- Diger caliganlar
I I s arkadaslar:

Kararlara katilan ¢cahsanlarin Gzellikleri

Ise kars: olumla Fazla is yapmak

| tutumlar Addiyvat duvgusunun olusumu
I]cr]ctnck igin biiviik firsatlar almak
Isle ilgili arastirma yvapimak
Yiiksek verimlilik Yiiksek diizeyvde verimlilik

I se devamsizh@in azalmas:

YWiiksek performans
Fazla is vapmak
Yoneticinin deféer vermesi

I sten ayrilmamin minimuim olmasi

Sekil 1. Kararlara Katilan Bireyin Ozellikleri

2.8 Terfi (Kariyer) Olanaklari

Terfi galisanlarin daha fazla sorumluluk alarak daha yuksek stati sahibi
olmalandir. Bunun yaninda terfi calisanlara kisisel gelisme firsati da
saglamaktadir (Aydemir, 2013). Terfi kimi ¢alisan icin stati anlaminda, kimi
c¢alisan icin ise daha fazla kazang saglama anlaminda 6nemli olmaktadir.
Calisanlar icin her ikisinin de 6nemli oldugu durumlarda ise 6nem sirasi farkl
olabilmektedir (Aydemir, 2013). Calisanlar islerinde yukseldikleri (terfi)
takdirde Ucretlerinin de ylikselmesi gerekmektedir (Topguoglu, 2016).

Calisanlar, calistiklari iglerde basarili olmak ve bunun sonucu da terfi alarak
daha ust kademelerde gorev alarak kariyer sahibi olmak istemektedirler
(Ugiincli, 2016). isyerlerinde yiikselme olanaklarinin olmamasi calisanlarin
motivasyonunu olumsuz yodnde etkilemektedir. Cunkl c¢alisanlarin surekli
ayni isi yapmalari ve de sorumluluklarinda ve gelirlerinde herhangi bir
degisiklik olmamasi calisma gayret ve istekleri azaltmaktadir (Aydemir,
2013). Isletmelerde kariyer yollarinin belirli ve liyakate dayali bir terfi

sisteminin olmasi ¢aliganlarda motivasyonu saglamaktadir (Aydemir, 2013).
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Liyakata dayali terfi sistemleri ikiye ayrilir (TEPAV,2012).

o Kariyer sistemi: Yukselme kadrolari icin egitim nitelikleri ve kamu
yonetiminde kazanilan nitelikleri, kidemi ve alt kadroda c¢alisma sureleri
dikkate alinir.

e Pozisyon sistemi: Bu sistemde ise yukselme kadrolari icin egitim
niteliklerine ek olarak genellikle kadronun gorev alanina gire konulardaki
uzmanlik ve yoneticilik tecribesi aranmaktadir.

TEPAV’In 2012 yilinda yapmis oldugu arastirma raporunda Kamuda liyakate

dayal bir terfi sistemi olmadigi bu nedenle KKTC’'de kamu c¢alisanlarinin

motivasyonunun kalmadigi belirtiimektedir.

2.9 Orgiit Kiiltiirii ve iklimi
Orglt, Belirli amaclari gerceklestirmek amaci ile bir araya gelen insanlar

toplulugudur.

Tark Dil Kurumunda kaltir ise “Tarihsel, toplumsal gelisme sdreci iginde
yaratilan bdtin maddi ve manevi degerler ile bunlari yaratmada, sonraki
nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal c¢evresine
egemenliginin Olgusiini gdbsteren araclarin batinu”  seklinde
tanimlanmaktadir. Bir orgutteki orf, adet ve gelenekler o6rgut kultGrand
olusturmaktadir. Orgit kiltur, bir érgltl diger orgitlerden ayiran, orgitl
meydana getiren insanlar tarafindan paylagilan degerler sistemi olarak da
tanimlanabilmektedir (Robbins ve Judge, 2015, s.520).

Orglt kulthriinin 6z0nl olusturan 7 temel 6zellik bulunmaktadir (Robbins ve

Judge, 2015, s.520).

e Yenilik ve risk alma: Calisanlarin yenilik yapmaya ve risk almaya tesvik
edilme derecesi

e Ayrintiya dikkat etme. Calisanlarin ayrintilara dikkat etmesinin
beklenilmesi derecesi

e Sonuca odakhlik. Yonetimin sonug¢ ve amagclara odaklihgi derecesi

e insana odakhlik. Yénetim karar verirken sonuglarindan calisanlarinin

etkilenmesini dikkate alarak karar vermesi derecesi
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e Takim odakhhk. Faaliyetlerin kigilerden c¢ok takimlara gére organize
edilmesi derecesi
e Saldirganlik. Calisanlarin saldirganlik derecesi

o lstikrar. Faaliyetlerin mevcut durum icinde sirdiirilebilirlik derecesi

Bu oOzellikler orgut kudlturi hakkinda calisanlara bilgi saglar ve nasil

davranmalar gerektigi konusunda yol gosterir.

Orgutlerin amaglarina ulagmalarinda galisanlarin davraniglarini etkileyenler
arasinda orgut kalturld ve orgat iklimi de bulunmaktadir. Her érgutun orgut
kaltura ve orgut iklimi kendine 6zgudur. Bu iki kavrami birbirinden ayirmak
cok zordur. Orglt kltiri ve 6rgut iklimi kavramlarinin ayni oldugunu ileri
suren gorugler olmasina ragmen farkli oldugunu ileri suren gorugler de
bulunmaktadir. Orgit iklimi kavrami “Calisanlarin tutumlari, davranislari ve
uyguladiklari kurallar sonucu olusan, érgditin i¢gsel 6zelliklerini ortaya koyan
ve ortak algilarin yarattigi ¢alisma ortaminin atmosferi olarak tanimlamak
mimkiinddr.” seklinde tanimlanmaktadir. (Gok, 2009). Calisanin calisma
cevresinin etkisi ile davranigsal Ozelliklerini yansittigi ve o6rgut ikliminin
deneysel ve dis gbézlemlere dayanmaktadir. Orgiit kiltiriinin ise toplumsal
kUltarin degerlerini yansitan bir alt kiltdr oldugu goéristu hakimdir (Gok,
2009). Her calisma ortaminin kendine o6zgu iletisim tarzi, yonetim bigimi,
kiltir( vardir ve bunlar galisanlar tarafindan paylasiimaktadir. Orgit iklimi
olarak tanimlanan bu paylasimlar ¢alisanlarin davraniglarini olumlu veya
olumsuz olarak etkilemekte dolayisi ile motivasyonu etkilemektedir. Orgut
iklimi, 6rgutl betimleyen, 6rgutlu diger orgutlerden ayiran, surekliligi olan ve
orgutteki kisilerin davraniglarini etkileyen bir 6zellikler toplulugu olarak
tanimlamaktadir (Gok, 2009).

Calisanlarin is karsi tutumlari, duygulari ve davraniglar ¢alisma ortamini
olusturmaktadirlar. Ayni ortamda c¢alisanlar davraniglari ile Dbirbirlerini
etkilemektedirler. Bu davraniglardan igyerinin iletisim tarzi, kultart, yonetim
bicimi olusmaktadir. Bu da 6rgut iklimi olarak adlandirmaktadir. Orgt iklimi
de motivasyonu etkilemektedir. Saglikl bir érgut iklimi ¢alisanlari hem motive

etmekte hem de calisanlarin motivasyon duzeylerini artirmaktadir.
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Yoneticilerin c¢alisanlari motive etmek icin yapmis oldugu uygulamalar ile
saglkh bir érgut iklimi olusturma g¢abalari isyeri atmosferini olusturmaktadir.
Boylece orgute badlilik ve calisanlarin motivasyonu saglanmaktadir (Gok,
2009).

2.10 iletisim

is yerlerinde ¢alisanlar arasinda asagidan yukariya, yukaridan asagiya ve
yatay iletisimin olmasi gerekmektedir. Calisanlar ve yoneticiler iglerle ilgili
bilgileri, yapilacak islerin 6nem sirasini, iglerin neler oldugunu ve hangi
duzeyde oldugunun c¢alisanlarin ig ile ilgili problemlerini vb. konulari bilmek
isterler. Bu da ancak iletisim ile olmaktadir. Calisanlar Ustleriyle iletisim kurup
rahatca isleri ile ilgili konularda tartisabilecedi ve fikir verebilecedi ¢alisma
ortami ister. Bu gibi ortamlarda c¢alisanin kendine guveni artacaktir (Kara,
2010).

Yoneticiler caliganlari ile iletisim icinde olmalari durumunda motivasyonu
gerektirecek durumlari tespit ederler. Ayrica ¢alisanlarin karakter farkliliklari
oldugundan onlari motive edecek motivasyon araclarinin neler oldugunu

onlarla iletisime gegmeleri durumunda tespit edebilirler (Cigek, 2005).

Calisanlar, kendi aralarinda ve amirleri ile rahatca iletisim kurabildikleri
takdirde aralarinda gikabilecek problemleri de rahat¢a ¢ozmektedirler (Cicek,
2005).
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3. BOLUM
MOTIVASYON

Motivasyonun Turkge karsiligi gudu veya gudulemedir. Latincede “movore”,
“motum” kokiinden tiiremistir. ingilizce ve Fransizca dillerinde ise motive
kelimesinden turemistir (Eren, 2004). Motivasyon tegvik etme, harekete
gecme anlamlarinda kullaniimaktadir (TDK,2014).

insanlari harekete geciren arzulari, inanclari, ihtiyaclari ve korkulardir.
Bunlar ise insanlarin davraniglarini yonetmek igin kullanilan guduleyici
(motive edici) kuvvetlerdir (Eren, 2013, s.532).

Mal ve hizmet Uretiminin en onemli unsurlarindan biri insandir. En onemli
unsurlardan biri olmasinin nedeni ise uretimi etkilemesi ve de Uretim
kaynaklarinin  kullaniminda en zor kontrol edilebilir olmasindandir.
Calisanlardan en iyi verimi alabilmek icin onlari istekli bir sekilde ¢alistirmak
gereklidir ki bu da calisanlari motive etmekle saglanabilmektedir (Ugtincu,
2005).

Motivasyonun birgok tanimi vardir. Bu tanimlarin hepsinde belirli bir amaca
ulasmak igin bireylerin davraniglarini etkileme ve amaglar dogrultusunda

onlari harekete gecirme bulunmaktadir (Ay, 2007).

Eger yapilan isi icimizden gelerek ve isteyerek herhangi bir zorlama olmadan
yapiyorsak motive olduk demektir (Unsvar vd., 2010). Mal ve hizmet
uretimindeki ¢alisanlardan verim alinabilmesi igin onlarin istekli ve etkin
calisabilmeleri gerekmektedir; istekli ve etkin ¢alisma motivasyonun temel

amacidir (Karakaya, 2015).

Her bireyin farkl ihtiyaglari vardir ve bu ihtiyaglar ortaya c¢iktigi zaman
motivasyon siireci baglamaktadir (Gékge vd., 2010). insanin somut ihtiyaglari
(para gibi) olabilecegi gibi soyut ihtiyaglan (takdir edilme, deger verilme,
sosyal prestij vb) da vardir. insanlar bu ihtiyaglarini giderebildikleri takdirde

mutlu olmaktadirlar. Motivasyonu yuksek olan calisanlardan yuksek kalitede
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hizmet alinmakta boylece, kurumlarin da basarisi artmaktadir. Diger bir
deyigle de motive edilmeyen calisan verimli olmamakta bu nedenle
kurumlarin basarisi dismektedir (Uclincl, 2016). Hizmet Uretiminin farkli
calisanlar tarafindan vyapilasi durumunda Uretilen hizmet; c¢alisanlarin
calisma bigimlerine, bilgi birikimlerine, karakterlerine gore farkli olmaktadir.
Ayrica igini severek, isteyerek yapan (motive olmusg) ile isteksiz yapan
(motive olmamig) calisanlarin hizmet kaliteleri de farkli olmaktadir. Bu

isteksizligi motivasyon araglari ile gidermek mumkun olmaktadir.

Motivasyon kavrami farkl bireylerde farklilik gosterebildigi gibi ayni birey icin
farkh zamanlarda veya farkl durumlarda da farkliik gdsterebilmektedir.
Ornegin bir dgrenci ders kitabini sadece 20 dakika okuyabilmesine ragmen,
cok sevdigi bir romani saatlerce okuyabilmektedir (Robbins ve Judge, 2015,
S.204).

Psikologlar calisanlardaki performans disukliglu ve azalisin veya isten
ayrilma isteginin calisanlarin motivasyon eksikliginden kaynaklandigi
konusunda birlesmektedirler (Yildiz vd., 2014).

Motivasyonun saglanmasi icin asagidakilere dikkat edilmelidir (Uclncd,

2016).

e Calisanlarin ulasacagi hedefi bilmeleri ve bu hedefe ulasabileceklerine
inanmalari gerekmektedir.

e Kurumun hedefi ile kisisel hedeflerin ortismesi ile hedefe ulasildigi
takdirde sadece maddi olarak degil manevi agidan da kendilerinin de
fayda saglayacagina inanmalaridir.

e Basarinin sadece maddi (licret artisi vb.) olarak degil, manevi (takdir vb.)
olarak da odullendiriimesi gerekmektedir.

e Ucrette ve yonetimde adaletli olunmasi gerekmektedir.

e Yonetime katilim saglanarak karar asamalarinda calisanlarin fikirlerinin
alinmasi gerekmektedir.

e Calisanlara egitim duzenlenerek farkindalik yaratilmahdir.
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e syerlerinde calisanlarin ayni amac¢ dogrultusunda calisabilecekleri
sekilde organize olmalari gerekmektedir. Calisanlar arasinda bilgi
aligverisi (iletisim) saglanabildigi takdirde ayni amacg igin farkli farkl
birimlerde calisanlarin ne yaptidini, ne zaman yaptigini nasil yaptigini
bilen calisanlar ortak hareket etmis olurlar.

e Calisanlarin dlgum ve degerlemelerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu
O0lcme ve degerleme yapilirken g¢aligsanlarin yapmis olduklari gorevlerine
bakilmaksizin ¢aligmalari ile ilgili bir butin olarak degerlendirilmeleri
gerekmektedir. Yani calisanlarin etkinlikleri, eksiklikleri, yeterliliklerinin
vb. 6zelliklerinin 6lgulmesi gerekmektedir.

Motivasyon sadece calisanlar agisindan degdil yoneticiler agisindan da

onemlidir. Yonetim, farkli ihtiyaglari, beklentileri ve amaclari olan c¢alisanlari

motive edip c¢alistirma sanatidir, seklinde tanimlanabilmektedir (Kulguk,

2007). Calisanlarin ihtiyaglarini, amaglarini ve hedeflerini tespit etmek icin

onlari iyi tanimak ve onlari motive edici araglari kullanmak yoneticinin

goérevleri arasindadir. Bu nedenle c¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin
ihtiyaclarinin amaglarinin ve hedeflerinin yoneticiler tarafindan iyi bir sekilde
g6zlemlenmesi gerekmektedir (Karakaya, 2015 Bunu yaparken de g¢aliganlari
iyi tanimalar ve onlari motive edici ekonomik, sosyal, kulturel ve psikolojik
araclari kullanarak c¢alisanlarin morallerini dizeltmeleri sonucu hedeflerine

ulasmalari gerekmektedir (Cigek, 2005).

Yoneticiler c¢alisanlari motive etmek igin asagidakilere hususlara dikkat

etmelidirler:

e Caliganlarin bireysel farkhliklarinin farkinda olunmalidir

e Calisanlara hedef belirlenmeli ve bu hedeflerine ne kadar ulastiklari
konusunda bilgi alinmalidir

e Calisanlarin kararlara katilmalarina izin verilmelidir.

o Verilecek dduller performsa gore verilmelidir.

e Adalet icin sistem denetlenmelidir.

Bunu aciklayacak olursak; calisanlar Ucretlerinin belirlenmesi, atamalarinin

yapllmasi ve diger odullerin verilmesini deneyimlerine yeteneklerine ve
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performanslarina uygun olarak yapildiginin iligkisini algilamaldir (Robbins ve
Judge, 2015, s.264).

Yoneticilerin ¢aliganlari motive edip verimliliklerini artirmalarini saglamak igin
bircok teori ve yaklasimlar gelistiriimistir. Asagida gorulen teoriler ¢alisanlarin
nasil motive edilebilecekleri konusunda ortaya atilan teorilerdir (Cigek,
2005).

e Kapsamina gore motivasyon teorileri (Klasik Teoriler)

e Sureclere Gore Motivasyon Teorileri (Modern yaklasimlar)

3.1 Kapsamina Gore Motivasyon Teorileri (Klasik Teoriler)

Genellikle ABD halkinin kultirel yaklasimlari temel alinan bu teorilerde,

calisanlari motive eden faktorlerin neler oldugu konulari Gzerinde durulur ve

onlari nasil motive edilebilecedi sorusuna cevap aranir (Cigek, 2005). Bu

Kuramda cgalisanlari érgutsel amaclara uygun olarak davranma konusunda

motive etmek icin onlarin ihtiyaglari dikkate alinarak bu ihtiyaglari giderici

oduller veriimekte veya calisanlarin bu ihtiyaglari karsilanmaktadir (Ay,

2007). Yoneticiler, galisanlari motive etmek igin bu teori igerisinde yer alan ve

motive etmede etkin olan faktorleri kullanirlar. Bu sayede galisanlari 6rgat

amagclar dogrultusunda c¢alistirirlar (Cicek, 2005).

Kapsamina gore motivasyon teorileri:

e ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Abraham Maslow’un teorisi)

e Hezberg’in Cift Faktorler Teorisi (Herzberg, Mausner ve Snyerman’in
teorileri)

e Uc Gudi Teorisi (McClelland’in teorisi)

e VIG teorisi (Clayton Alderfer'in teorisi)

3.1.1 ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi
Abraham Maslow tarafindan 1943’'te ortaya atilan teoridir. Bu teoride
insanlarin bes temel ihtiyaclari oldugu 6ne surlilmas ve asagida goruleceqgi

gibi en temel ihtiyagtan baslayarak hiyerarsik olarak siralanmigtir (Ay, 2007).
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KENDINI
GERGEKLESTIRME

SAYGI GORME KENDINE
SAYGI

/ SOSYAL iHTIYAG \
/ GUVENLIK IHTIYAC \

/ FiZYOLOJIK IHTIYAG \

Sekil 2. Maslow’un Teorisine Gére Hiyerarsik ihtiyaglari

o Fizyolojik ihtiyaglar: Bunlar en temel ihtiyaclar olup surekli olarak
kargilanmasi gereken ihtiyaglardir. Aglik, susuzluk, cinsellik vb. ihtiyaglar.

e Guvenlik ihtiyaglari: Duygusal ve fiziksel tehlikelerden korunma
ihtiyacidir. insan kendisini gliven icinde hissetmek ister. Tehlikenin
oldugu ortamlarda c¢alismak istemez. Ayrica hastalik, yaslhk vb.
durumlarda hem kendinin hem de ailesinin gelecegini garanti altina
almak ister.

e Sosyal ihtiyaglar: insan karsilikli sevgi ve sayginin oldugu bir ortamda
olmak ister. Arkadaslik, baglanma, sevme, kabullenilme gibi iligkiler
sosyal ihtiyaclardir.

e Saygi Gérme ihtiyaci: Bu asamada insan hem kendine saygi duymayi
hem de baskalari tarafindan saygi duyulmak ister. Basari ve kendine
saygl igsel faktorleri olusturur. Statli ve taninma da digsal faktorleri

olusturur.
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e Kendini Gergeklestirme ihtiyaci: Bu ihtiyacin ortaya c¢ikmasi icin diger
dort ihtiyacin doyurulmasi gerekmektedir. Diger ihtiyaclari doyurulan
insanlar artik bilgi birikimlerini kullanmak ister bu nedenle kendisini
surekli gelistirmek ve yaratici olma durumudur.

intiyaclar hiyerarsisi teorisinde en alttaki intiyac giderildikten sonra bir Ustteki

ihtiyaclarin giderilmesi gerekir. intiyaglar dnem sirasina gére hiyerarsik olarak

siralanmaktadir. Bir basamaktaki ihtiyaglarin timu olmasa bile bir kismi
karsilanmadan diger basamaga gecilmez. Kargilanan ihtiyaglarin motive edici

Ozellikleri azalmaktadir (Cigek, 2005). Bu teoriye gore calisanlari motive

etmek icin c¢alisanlarin hangi basamakta oldugunu bilmek ve o ihtiyaglarini

giderecek motivasyon araclari kullanmak gerekmektedir. Bu teori genellikle

yoneticiler tarafindan kabul gérmustir (Robbins ve Judge, 2015, s.206).

Azinlikta olsa da son basamaga gelen insanlari motive etmeye gerek

kalmayacag gibi motive de sona erer (Uglincli, 2016).

3.1.2 Herzberg’in Cift Faktorler Teorisi

Psikolog Frederick Herzberg'in teorisinde galisanin is tatmini ve tatminsizligi
arastinimistir. is tatmini, calisanlarin yaptigi isle ilgili olarak duydugu ic
huzurunu veya memnuniyetini gdsteren bir olgudur. Calisanlar yaptiklari isten
memnun olduklari zaman is tatmininden, memnun olmadiklari takdirde is

tatminsizliginden sdz edilmektedir (Uglincti, 2016).

Kisisel faktorler;
- intiyaclar

- Istekler

- Kisisel cikarlar

Grupsal faktorler;
- s arkadaslari
- Yonetici tutumlari

Orgiitsel faktorler;

- Takdir

- Yukselme olanaklari
- Isin niteligi

- Calisma kosullari

- Kurum imaii

\

is tatmini

isten ayriima durumu
dusuk

is tatminsizligi

ise gelmeme,
devamsizlik durumu

isten ayrilma durumu
vuksek

d

/
~—
/
\

ise gelmeme, devamsizlik
durumu viksek

Sekil 3. is Tatmini ve is Tatminsizliginin Kaynaklandigi Faktérler ve

Sonuglan
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Bu teoride ig¢sel faktorlerin ig tatmini ile ilgili oldugu, tatminsizligin ise dig
faktorlerden kaynaklandigi belirtiimektedir (Robbins ve Judge, 2015, s.207).
Maslow motive edici ihtiyaglari siralarken, Herzberg ihtiyaglarin ne zaman
motive edici olduklarini arastirmistir. Ancak her iki teoride de ihtiyacglarin
motivasyonun 6zini olusturdugu iddia edilmistir (Uglincl, 2006). Herzberg
yaptigi arastirmalarda c¢alisanlarin motive olmalarini etkileyen iki faktorin
oldugunu savunmustur. Bu faktdrler Hijyen faktorler (dissal faktorler) ve

motive edici (i¢sel faktorler) faktorlerdir (Ay, 2007).

Hijyen (Dissal) Faktorleri Motive edici (icsel) Faktdrler
- Ucret - Taninma

- Calisanlarin iligkileri < > | - Sorumluluk alma

- Orglt politikasi - Terfi

- Kontrol ve teknik altyapi - Yonetime katilma

Sekil 4. Calisanlarin Motive Olmalarini Etkileyen Faktorler

3.1.2.1 Hijyen Faktorler
Yonetimin tutumu, igletme politikasi, c¢alisanlarin iligkileri, fiziki ¢alisma
kosullari, Ucret ve is guvenligi gibi Maslow’un alt duzey gereksinimlerine

karsilik olan faktérler Hijyen faktorler olarak nitelendiriimektedir.

3.1.2.2 Motive Edici Faktorler

Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, terfi ve gelisme imkéani saglanmasi
Maslow’un Ust dizey gereksinimlerine karsilik olan faktérler Herzberg'in
motive edici faktorleridir. Herzberg bu faktorleri motivatér olarak
tanimlamaktadir. Bu faktérlerin olmasi c¢alisanlari motive ederek istekli
calismalarini saglamaktadir. Calisanlarin benimsedikleri bir iste ¢alismalari,
yaptiklari ise gereken sayginin goOsteriimesi, basari duygusundan zevk
almalari, kendilerini gelistirme imkani olan bir iste ¢alismalari ve sorumluluk
ustlenmeleri gibi faktorler calisan igin ¢ok 6nemlidir ve cgalisani tatmin
etmektedir. Bu faktorler motive edici faktorlerdir (Ay, 2007). Takdir yerinde
ve zamaninda yapildigi takdirde calisanlari basariya go6tlren hususlarin
basinda gelmektedir. Ancak takdir yapilirken iyi performansin tanimlanmig
olmasdi gerekmektedir. lyi performans tanimlandiktan sonra yapilan takdir

motivasyonu yukselten unsurlardan biri olmaktadir (Erdil vd., 2004).
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Herzberg’e gore Hijyen faktorler yeterli oldugunda calisanlar tatminsizlik
hissetmeyecekler ancak tatmin de olmayacaklardir. Hijyen faktorleri kullanan
yoneticiler ig ortamindaki tatminsizligi giderebilir ancak c¢alisanlarda
motivasyon saglayamaz. Yoneticiler galisanlarin motive olmasini istiyorsa
motive edici faktorleri kullanmalari gerekmektedir (Ay, 2007). Hijyen
faktorlerin olmamasi is tatminsizlijine sebep olmaktadir. Ancak isyerlerinde
hijyen faktorlerin saglanmasi galisanlarda is tatminini saglamamaktadir. Cift
faktor kuraminda tatmin iki boyutta incelenmektedir. Birincisi “tatmin”e karsilik
“tatmin yok” ikincisi ise “tatminsiz’e karsilik “tatminsizlik yok” seklindedir.
Herzberg “insanlar ne ister?” sorusunu arastirmis ve calisanlara islerinde
kendilerini iyi ve kotu hissettikleri durumlari detayli tanimlamalarini isteyerek
verdikleri cevaplari tablo haline getirerek; tatmin ediciler ve tatminsizlik
yaratanlarin kargilastirmasini yapmistir. Bu karsilastirmada galisanlara hijyen
faktorlerin saglanmasi durumunda calisanlar tatminsizlik hissetmemekte
ancak tatmin de olmamaktadirlar. Hijyen faktorlerin saglanmamasi

durumunda ise tatminsizlik vardir (Robbins ve Judge, 2015, s.208).

Bu teoriye goére hijyen faktorler, calisanlar icin tek basina motive edici
olmamaktadir. Calisanlarin motive edilmesi icin hem hijyen hem de motive
edici faktorlerin olmasi gerekmektedir. Bu teoride hijyen faktorler motivasyon
icin motive edici faktorleri tamamlayici faktorler olarak degerlendiriimekte

motive edici faktorlerin ise motivatorler oldugu vurgulanmaktadir (Ay, 2007).

Bu teori, gelismis Ulkelerin sosyo-kultirel ve ekonomik yapilarina uygun
olmasina ragmen az gelismis Ulkeler, hijyen faktorleri (Or. Para) halen
calisanlari guduleyici (motive edici) faktor olarak kullanildiklarindan, az

gelismis ulkelere uygun bir teori degildir (Ay, 2007).

Bu teoriye gore motivatorler kullanilarak c¢alisanlar motive edilmektedir.
Asagida motivasyonu artirmak igin motivatorlerin kullaniimasi ile ilgili tablo

asagida gorulmektedir (Godelek, 2005).
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Tablo 2. Monivatorlerin Kullaniimasi

Monivator

Calisanin  yaptigi igle ilgili hesap sorma | Taninma ve Sorumluluk

konusunda yetki vermek

Sikintilart  kaldirma ve hesap sorulabilirligi Basari ve sorumluluk
korumak

iste bagimsiz karar vermeye imkan tanimak Taninma ve sorumluluk
Yeni ve daha zor isler vermek Gelisme
Calisanlari g¢esitli konularda bilgilendirmek Taninma

3.1.3U¢ Giidii Teorisi (McClelland’in Teorisi)

Bu kurama “McClelland’in Bagari ihtiyact Kurami” ve “Kazaniimis Ihtiyaclar
Kurami” da denilmektedir. Bu kuramda McClelland, Maslow'un ilk iki
siralardaki fizyolojik ve guvenlik ihtiyaglarinin Gzerinde olan diger lg tir
ihtiyag ele alinmistir (Ay, 2007). Bunlar; basari ihtiyaci, gug ihtiyaci ve iligki
ihtiyacidir.

3.1.3.1 Basarn ihtiyaci

Kendini geligtirme istegdi, belirlenmis hedeflere ulasma arzusu, karisik iglerin
veya (gorevlerin Ustesinden gelme istegi basari ihtiyaci olarak
aciklanabilmektedir (Ay, 2016).

insanlar maddi ve manevi glice sahip olmak ister. Manevi giic makam ve
mevki gibi guclerdir. Ayrica insanoglu yaptidi islerde basarili olmayi arzular

ve basarili oldugu zaman da bundan haz duyar (Ay, 2016).

McClelland’ gore de en 6nemli motivayson kaynagi basaridir. Basarili olmaya

odakl ¢alisanlarin 6zellikleri (Robbins ve Judge, 2015, s.210);

e %50 bagsarih olma olasiliklari varsa en ylksek performansa
ulasmaktadirlar.

e Yuksek risk almayr sevmezler ve sansa baglh basarilardan tatmin

olmazlar.
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e Yuksek basari olasiligi olan islerden hoglanmazlar ¢lnku yeteneklerini
zorlamaktan hoslanirlar.

e Zor hedefler segmekten hoslanirlar.

Yukaridaki maddelerden de gorulecegi gibi basari ihtiyaci yuksek olan
calisanlar, yapacaklari iste ylksek sorumluluk, geri bildirim varsa ve risk de

fazla degilse bu is i¢in guglu bir sekilde basarili olmaktadirlar (Cigek, 2005).

Basariyl tatmis insanlar, daha da basarili olmak i¢in daha ¢ok ¢aba sarf
etmektedirler. McClelland; gesitli statudeki basarili galisanlar Gzerinde yaptigi
¢alismalarinin sonucunda bu galisanlarin basari gudisu konusunda normalin
Uzerinde etkilendiklerini ve motive olduklarini saptadi. McClelland’a goére
basaril c¢alisanlar igin arttk bunun zevkine vardiklarindan sadece para
kazanmak icin degil basarili olmak i¢in de gudulenmektedirler (Cigcek, 2005).
Basarili olmak isteyen kigiler diger kisilere oranla galisirken daha fazla ¢aba
sarf etmektedirler. Bu kurama dayanilarak, kapasitesi olmasina ragmen
kapasitesinin altinda performans sergileyen calisanlar, basari konusunda

motive edilip basari gudulenmesini 6grenmektedirler (Cicek, 2005).

3.1.3.2 Giig ihtiyaci
Diger caliganlari etkileyerek onlari istenildigi sekilde yonlendirebilmektir.
Insanoglu maddi olarak giicli olmayi sevmesi yaninda makam, mevkii sahibi

olmayi da sevmektedir (Cicek, 2005).

3.1.3.3 lligki ihtiyaci

s iliskisi olan kisilerle samimi iliski kurabilmektir. iliski kurma giidiisii yiiksek
olan bireylerin 6zellikleri;

o Arkadaslk kurmak isterler

e Sevilmekten hoslanirlar

e Parti vb. faaliyetlerden zevk alirlar

Bu 6zelliklere sahip olan g¢alisanlar iglerinden ¢ok aileleri ile ilgilenmektedirler
(Ay, 2007).
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Sonug olarak, McClelland’in kurami, galisanlari motive eden faktorlerin neler
oldugunu belirlemekle yetinmis olup, bu faktorlerin ¢alisanlarin davraniglarina

olan etkilerinin neler oldugu konusunu ele almamaktadir (Ay, 2007).

3.1.4 VIiG (ERG) teorisi (Clayton Alderfer’in Teorisi)

Maslow teorisini desteklemek amaci ile Clayton Alderfer isimli diustnurin
ortaya atmis oldugu bir teoridir (Ay, 2007). Turkg¢e karsiigi Alderferin g
baslik altinda topladi§ ihtiyaglarin bas harfleri olan VIG teorisi'nin orijinal ismi
ihtiyaglarin Ingilizce karsiigi kelimelerin bas harflerinden olusan ERG
teorisidir (Ay, 2007).

Alderfer insan ihtiyaglarini G¢ grupta toplayarak Maslow teorisini
basitlestirmistir Bunlar (Erol, 2013,s.543):
Varolma ihtiyaci: Maslow teorisinde en alt ihtiyaglardan olan guvenlik ve

fizyolojik ihtiyaclara denk gelen ihtiyacglardir

lliskisel ihtiyaclar: Maslow teorisindeki sevgi ve ait olma ile ilgili sosyal
ihtiyaclara denk gelen ihtiyaglardir.

Gelisme ve blyume ihtiyaglari: Maslow teorisindeki kendini gergeklestirme

ihtiyaclarina denk gelen ihtiyaclardir.

Bu teoriye gore de ihtiyacglar hiyerarsisi vardir. Bu teoriye gore de d6nce alt
kademedeki intiyacglar giderilmeli daha sonra ust kademedeki ihtiyaclar tatmin
edilmelidir. Bu teoride Maslow teorisinden farkli olarak hayal kirikhgina
ugrama ve geri ¢ekilme durumlari bulunmaktadir. Or. Ust kademedeki bir
ihtiyacin tatmin edilmesi ile ilgili basarisizlik asagi kademelerdeki ihtiyaglarin
da tatminsizligine yol acabilmektedir. Bu teoriye gore ihtiyaglarin tatmin
edilmesi icin kullanilan yontemler bazen basarisiz olabilmekte bu durumda
motivasyon igin ihtiyaglar hiyerarsisinde bir alt kademelere de inilebilmektedir
(Erol, 2013, s.544).
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Buraya kadar Klasik yaklasimlar teorisi olarak da bilinen bu teorilere

asagidaki elestiriler yapiimaktadir (Erol, 2013, s.569):

e Butun calisanlarin birbirlerine benzedikleri varsayilmaktadir. Farkli kisilik
yapilarina gore farkli yontemler belirtimemektedir.

e Tum igyerlerindeki gorevlerin birbirine benzer oldugu kabul edilmektedir.

e Her vyaklasim calisanlari motive etmede kendi goruslerini

savunmaktadirlar.

3.2 Sureglere Gore Motivasyon Teorileri (Modern yaklagimlar)

Insan davraniglarinin ortaya ¢ikmasindan, davraniglarinin son bulmasina
kadar olan faaliyetleri incelemekte ve bu davranislari agiklamaktadir. Bu
Teorilerde insan davranislarinin  nasil  yoOnlendirilebilecedi ve nasil
degistirilebilecegi konulari Uzerinde durulmustur. Sureglere gére motivasyon
kuramlari kigisel farklihklar (gorus farkhliklari, deger yargilari vb) oldugunu
belirterek, bu farklihklarin motivasyondaki o6nemini ele almislardir
(Erol,2013,s.569). Sureg¢ teorisine gére motivasyon teorilerinden en yaygin
olarak kullanilan teoriler:

e \Vroom’un Bekleyis (Umit)Teorisi

e Adam’in Esitlik teorisidir.

3.2.1 Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Victor H.Vroom tarafindan ortaya atillan ve sire¢ kuramlarindan ilki olan
teoridir. Bu kurama gore ihtiyaclar tek basina motivasyon igin yeterli
olmamaktadir. insanlarin davranista bulunmasi igin davranislari sonucundaki
beklentilerinin olmasi da gereklidir. Klasik kuramin degerlendirdigi gibi is
tatmini degil, isten beklenen Umit ve oduller basarinin nedeni olarak
gOsterilmektedir. Bu teoriye gore c¢alisanlarin Umitleri ile isten alacagi
odullerin  kiymeti (maddi/manevi), motivasyonun temelini olusturmaktadir
(Erol, 2013,s.576) Gunumuzde motivasyona iligkin en ¢ok kabul géren teori
olarak bilinen bu teori 6rgutsel davraniglarin nedenleri hakkinda varsayimlar
gelistirmiglerdir. Bu varsayimlar (Erol, 2013, s.569-570):

o Kisisel dzellikler ve cevresel faktorler bir davranisin ortaya gikmasina

neden olmaktadir.
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e Insanlarin ihtiyaglari, arzulari ve amaclari farkiidir.
e Insanlar odiillere kargi ayni duyarlihidi gostermezler. Kendi arzularina
gOre odul segimi yaparlar. Arzu etmedikleri oduller i¢in herhangi bir

davranista bulunmamaktadirlar.

Vroom’a gore valens, beklenti ve aragsallik denilen faktorler sonucunda

motivasyon gergeklesmektedir (Ay, 2007).

Valens: Kisilerin cabalari neticesinde o6duli arzulama derecesini
belirtmektedir. Odiiller kisiden kisiye farkli sekillerde arzulanabilmektedir.
Kigilerin belirli bir 6dule verdikleri kiymet ayrica onlarin ihtiyaclarini tatmin
etme degerini de gostermektedir. Valens -1 ile +1 arasinda degismektedir.
Cok arzulanan ddduller igin +1 deg@eri verilmekte, ddillere kayitsiz kalinmasi
halinde O degeri verilmekte, hic arzu edilmeyen oduller igin ise -1 degeri
verilmektedir. YUksek valens kisileri motive ettiginden; daha fazla gayret

gOstermelerine sebep olmaktadir.

Bekleyis: Belirli bir gayretin sonucunda odullendirilece@i 6dul hakkindaki
olasiliktir. Kisi gayret sarf etmesi neticesinde kendisi igin degerli olan bir 6dul

elde edecegine inaniyorsa motive olup daha fazla gayret gosterecektir.

Aragsallik: Kisilerin belirli bir gayret ile 6dul gerektiren bir performans
gOstermeleri sonucunda odul olarak terfi etmeleri birinci kademe sonug
olmakta ve ikinci kademe sonucun gerceklesmesinde ara¢ olmaktadirlar.
Birinci kademe &dul olarak nitelendirilen terfi etme sonucunda c¢alisanlarin
maasglarina yapilan zamlar ve daha konforlu bir calisma ortamina kavusma

gibi 6duller ise ikinci kademe oduller olarak nitelendiriimektedir.

Vroom’un modelinde motivasyon ile ilgili 6duller; (Erol, 2013,5.572-573).

igsel ddiiller: Kisinin yapmis oldugu isten dolayi elde ettigi basari ve basari
neticesinde kiginin tatmin olmasidir. Kigi kendi yaptigi isle ilgili basari
durumunu kendisi degerlendirip doyuma ulagmaktadir. Yaptigi isten duydugu
mutluluk yaninda mesleki bilgisini de gelistirmektedir.
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Digsal oduller: Bu oduller daha c¢ok Kkigilerin calistigi igyerleri veya

yoneticileri tarafindan verilmektedir. Or. Terfi, maasa zam, ikramiye, takdir

vb. Digsal odullerin bir motivasyon unsuru olabilmesi asagidaki hususlara

baghdir (Erol, 2013,5.575).

e Orgutiin basarlyl analiz edebilme ve calisanlara basarilar 6lglisiinde
odul verebilme yeteneginin olmasi,

e Orgutin verdigi taahhditleri yerine getirebilecegi glictiniin olmasi,

e Orgltin 6dul vermesi durumunda calisanlar simarir veya az caligir
dusuncesiyle hareket etmemesi ve 0dul vermeyi arzulamasi,

gerekmektedir.

3.2.1.1 Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi’nin Giiglii Yénleri

e Basariya ulagsmak igin goOsterilen g¢abalarin niteligi ¢alisanlarin alacaklari
odullerin kendilerine gore algilanan degerine bagh olmaktadir. Yapilan
arastirmalar %80 oraninda bu iddialari dogrulamaktadir.

e Yapilan arastirmalar, bireyler kendileri i¢cin degerli 6duller saglan gorevleri

ve meslekleri segmekte ve bunu surekli olarak yapmaktadirlar.

3.2.1.2 Vroom’un Bekleyis (Umit) Teorisi’nin Sakincali Yénleri

e Insanlarin zaman icinde herhangi bir édile duyduklari ihtiyac siddeti
degisebilmektedir. Bu nedenle bu teoride yoneticilerin ve c¢alisanlarin
amaglarinin dikkate alinmasi, odul ve cezalandirma dagilimlarina dikkat
edilmesi gerekmektedir.

e Bu teoride cgalisanlarin eldeki mevcut tim alternatiflerin sagladigi tim
odullerin en iyisinin verildigi varsayimindan hareket edilmektedir.

Gergekte ise insanlar en iyisini bulana kadar ugrasmamaktadirlar.

3.2.1.3 Bu Teoriyi Kullanacak Olan Yoneticilerin Dikkat Etmesi Gereken

Hususlar (Ay, 2007)

e Calisan i¢in hangi diizeyde bir sonucun (6dilun) ve hangi gesit bir 6dulin
onemli oldugunu belirlemelidir

e Arzulanan davranig ve performanslar belirlenmelidir.
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e Performans ve odul iliskilendirilmelidir.

3.2.2 Esitlik Teorisi (V. Stocy Adams’in Teorisi)

Adams adli dusundr yaptigi arastirma ve incelemelerde adaletli 6dul
vermenin c¢alisanlari motive etmek ve tesvik etmek i¢cin onemli olduguna
isaret etmistir. Adams incelemelerinde c¢alisanlar, kendi performanslarina
karsilik verilen odullerin diger c¢alisanlarin performanslari karsilastirilarak
verilen Odullerle kargilastirmasini yaparak adil olarak verilip verilmedigini
saptamaya calismakta olduklarini belirtmektedir. Karsilastirma yapilirken
calisanlarin isletmeye koyduklari degerler (emekleri, zekalar, bilgileri,
tecrubeleri ve yeteneklerini kullanarak elde ettikleri basarilar) ile bunun
sonucunda verilen Ucret artigl, is guvenligi, prim verme, statu artisi, kararlara
katilma olanaklarinin saglanmasi vb. dduller dikkate alinmaktadir (Erol, 2013,
s.578). Calisanin kendi performansina karsilik verilen 6dul ile diger ¢alisanin
performansinin ayni olmasi halinde ona verilen 6dulin esit olup olmadigini
kargilastirmakta ve esit performanslari igin esit 6dul veriimesi onlari motive
etmektedir (Uglincl, 2016).

Bu teoriye gore calisan asagidaki karsilastirmalari yapmaktadir (Robbins ve
Judge, 2015, s.222).

Calisan kendini ayni isletmedeki bagka bir calismasi ile karsilastirir

e Calisan kendini bagka bir isletmedeki ¢calismasi ile karsilastirir

e Calisan kendini ayni igletmedeki baska kisi veya kisilerle karsilastirir

e Calisan kendini bagka isletmedeki bagka kisi veya kisilerle karsilastirir

Bu teoriye gore calisan, esitligin olmadigini ve adaletsizligin oldugunu
hissettigi takdirde Oncelikle kendisine verilen odulun artirimasi ici gayret
gOstermektedir. Gayretinin bosa ¢ikmasi durumunda ise isletmeye sundugu
hizmet kalitesini azaltmaktadir (Erol, 2013,s.579).

e Calisanlar, karsilastirma sonucunda esitsizlik hissettikleri takdirde
asagida belirtilen davranislarda bulunmaktadirlar (Robbins ve Judge,
2015, s.223).
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e Verilen 6dUl az ise az fazla ise fazla gayret gosterme

e Daha fazla Uretip daha fazla kazanmak igin kalitesiz Gretim yaparlar

e Karsilastirma sonucu kendilerinin fazla c¢alistiklarini algilayarak is
yavaglatmasina giderler

o Karsilastirma icin baska calisan segme yoluna giderler

e lsten ayrilma

Adaletsiz 6dul verilmesi isyerlerinde dedikodulara neden oldugundan; hem
adaletsiz olarak fazla &édul alan hem de az 6dul alanlar huzursuz
olmaktadirlar. Esitligin olduguna inanildigi zaman igyerlerinde huzur
olmaktadir (Erol, 2013,s.579). Bu goérise gore odullerin adaletli bir sekilde
verilmesi dugmanhigin, asirt hirsin, kiskanghgin vb. durumlarin olumsuz

etkilerinin azalmasini saglamakta olup ¢alisanlarin motive etmektedir.

Esitlik kuramina gore calisanlarin gostermis olduklari performanslar objektif
olarak degerlendirilir ve adil olarak odullendirmenin yapilmasi gerekmektedir.
Ancak ¢alisanlarin algilar ve degerlemelerinin farkhliklari dikkate alindiginda

bu adaletin saglanmasinin mumkun olmadigi gorulmektedir.

Yapilan arastirmalarda (Alsat, 2016) motivasyonu saglamada motivasyon
faktorleri arasinda en 6nemlilerinden biri galisanlara kariyer olanaklarinin
saglanmasi oldugu; bunun yaninda adaletli Ucret politikasi, Ucret, kararlara
katilma, disipline dnem verme, performans degerlendirmenin adil olmasi ve
buna bagli olarak adil yukselme olanaklarinin saglanmasi, verilen isin

yapillmaya deger is olmasi da motivasyonda etkilidir.

3.3 Motivasyon Araglarinin Caliganlari Motive Etmede Kullaniimalari

Evrensel olarak kullanilan motivasyon araclari olsa da bunlari her isletmede
ve her calisanda ayni motivasyon araglarini kullanmak ayni sonucu
dogurmayacaktir. Daha 6nce de belirtmis oldugum gibi kimi ¢alisan igin Ucret
onemli iken diger bir ¢alisan icin dnemli olmamaktadir. Yoneticiler ve diger

calisanlar igcin motive edici araglar farkli oldugu gergeginden hareket edersek,
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calisanlari farkl farkli gruplara ayirip da bu gruplara gore farkli motivasyon

araglarini kullanmak daha etkili olabilmektedir (Uglincii, 2016).

Calisma kosullarinin timu aslinda calisanlarin motivasyonunu artirmak igin
kullanilabilecek araglardir. Or. Is giivenligi olmayan bir is yerindeki
calisanlara is guvenligi saglanmasi onlarin mutlu olmalarini saglamakta
bdylece verimlilikleri artmaktadir (Cicek, 2005).

Calisanlarin ihtiyaglarini tespit etmek icin onlari iyi tanimak ve onlari motive
edici ekonomik, sosyal, kilturel ve psikolojik araglari kullanmak yoneticinin

gorevleri arasindadir (Cigek, 2005).

Motivasyon araglari kullanilirken calisanlarin farkhliklarinin dikkate alinmasi
gerektiginden psikologlar ¢aliganlar alti psikolojik gruba ayirmaktadirlar (Ay,
2007). Bunlar:

e Prestij arayanlar

e Gulvenlik arayanlar

e Her seyin mikemmel olmasini isteyenler

o Kendisine deger verilmesini isteyenler

e Sorumluluk isteyenler

e Herkes tarafindan kabul edilmek isteyenler

3.3.1 Odiil ve Ceza

Odiil ve ceza performansa dayali olarak galisanlarda motivasyonu saglamak
icin kullanilan araglardan olup; Sosyal ve ekonomik haklarin c¢alisanlara
normalin Ustunde verilmesi odul altinda verilmesi ceza olacak seklinde
sunularak motivasyonu artirmaktadir (Ugtincli, 2016). Basari belgesi, terfi,
gibi sosyal haklar 6dul olarak kullanilabilecedi gibi para ve para ile temsil
edilen menfaatler maddi olarak kullanilacak éduller arasinda bulunmaktadir
(Akar ve Ozalp, 2000). Kisaca &diil; takdir ediime gibi manevi ydnden
olabilecegi gibi prim, zam, terfi gibi maddi faktorlerle de saglanabilir
(Gokdemir, 2005).
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KKTC’de kamu hizmetlerini yapan c¢aligsanlara verilecek ceza ve odullerin
hangi hallerde verilecegi ile ilgili bilgiler, 7/1979 sayilli KGY’nin 6. Bolum
disiplin iglemleri, takdir belgesi ve oOdullendirme, bashgr altinda
bulunmaktadir. TEPAV’In yaptidi arastirma sonucunda KKTC’de kamu
hizmeti sunan kamu gorevlileri icin 7/1979 sayih KGY’de o6dul ve ceza
olmasina ragmen o6dul ve cezalar kullanilamamaktadir. CUnkl performansa
dayali bir maas rejimi olmadigi gibi yukselmeler de liyakate bagli

yapillamamaktadir.

3.3.2 Performans Degerleme

Performans, mevcut kosullarda is goérenin isi yapabilme dlzeyi olarak
tanimlanabilir. Performans degerleme ise ¢alisanin su andaki performansi ile
gelecekteki performansinin de@erlendiriimesi icin belirli kistaslar tespit
edilmesidir (Gurbiz ve Yuksel, 2011) . Bir baska tanimda performans
degerlemenin 6nceden belirlenen hedeflere ne kadar ulasila bilindiginin
sayisal ve kalite acisindan belirlenebilmesi geklindedir (Bilgin, 2004). Son
yillarda performans de@erlemelerin sonucunda c¢alisanlarin eksikliklerinin
giderilmesi ve ¢aliganlarin gelistiriimesi amaciyla egitim verilmektedir. Ayrica
performans sonuglari ¢alisanlarin terfi almalari veya almamalari konusunda
dikkate alinmaktadir (Glrblz ve Yiksel, 2011). isgiicti planlamasi yapilirken
de performans degerlendirme yontemlerinden yararlaniimaktadir (Bilgin,
2015).

Motive olmamis calisanlarin yuksek performans gostermesi
beklenmemektedir. Ayrica kendilerine uygun veya kapasitelerine uygun
olmayan islerde calisanlardan da yuksek performans beklenmemektedir
(Yiimaz, 2014).

Kamu hizmetlerinde performans degderlemenin uygulanabilirligi konusunda
tereddutlerin  olmasi, kamuda performans artirici rasyonel stratejiler

geligtirmeyi gerektirmektedir (Bilgin, 2004).



49

Performans degerlendirme sistemi, kamuda etkinligin ve hizmet kalitesinin
artinimasinda onemli rol oynamaktadir. Performans degerlendirme sistemi
sayesinde yoneticiler kurumun hedefleri ile bireysel hedeflerin értlismesini
saglayabilmektedirler. Bu sistemle terfi ve maas belirlemelerinin belirlenmesi
daha adil olabilmektedir. Performans degderlendirme sistemi kamu
calisanlarinin gelismesine gerek olan niteliklerini de meydana ¢ikaracak ve
bu konuda egitim ihtiyacglari belirlenip planlamanin yapilmasinda etkili
olmaktadir (TEPAV, 2012).

KKTC’de kamu c¢alisanlarinin performans degerlemesi ile ilgili olarak 7/1979
Sayil Kamu Goérevlileri Yasasi'nda Subat, 2008 tarihinde yapilan degisiklikle
performans degerlendirme sistemine gecilmistir. Bu sistemin llke olcegi ve
kamu ydnetimi yapisi dikkate alinmadan getirildigi gérilmektedir. Ornegin 5-
10 c¢alisandan sorumlu bir degerlendirme amirinin 30 isgininU bu
degerlemeye ayirmasi gerekliligi gibi nedenlerle bu sistemin uygulanmasi
2010 yilina kadar Yasa kapsamindaki kurumlar tarafindan uygulanmamistir
(%90). 2010 yilinda KGY’nin verdigi yetki ile “Performans Dedgerlendirme
Tazugu” ¢ikarilmis ve bu degerlendirmenin ne sekilde yapilacagi konusuna
aciklik getirilmistir. Kamu kurumlarinda c¢alisip 9/1979 sayili KGY kapsami
disinda olup kamu hizmetlerini yapan ve calisanlarin énemli bir kismini
olusturup kendi 6zel yasalari olan isciler, sd6zlesmeliler ve gegiciler ise bu
sistemin performansi artirici tesvik edici bir sistem oldugunu ortaya

koymadigindan onlar bu sisteme ge¢mediler (TEPAV, 2012).

Hizmet ve performanstan dolayi birgok tGlkede 6dul olarak uygulanan kademe
ilerlemesi KKTC’de kamu gorevlilerinin isteki performanslarina bakilmaksizin
akademik tecrube ile kademe ilerlemesi veriimesi de performans

degerlemenin etkisini yitirmesine neden olarak gorulmektedir.
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4. BOLOM
GALISMA KOSULLARI iLE MOTiIVASYONUN IiLiSKiSi

Yapilan aragtirmalarda kamu kurumlarinda Ucretin, Ucret adaletinin, yapilan
ise deger verilmesinin, kararlara katilmanin, adaletli disiplin sisteminin ve de
performansa bagli olarak adil ve objektif ylikselmenin hem c¢alisanda hem de
yoneticilerde dolayli veya dolaysiz olarak motivasyonu artirici etkileri oldugu

gorulmektedir.

TEPAV tarafindan yudratilen Kuzey Kibris Turk Cumbhuriyeti (KKTC)'nde

“Fonksiyonel ve Kurumsal Gézden Gegirme Projesi” kapsaminda hazirlanan

rapora gore, KKTC'deki kamu kurumlarinda kamu gorevlilerinin

motivasyonlarinin dusuk olmasina,

e Ust diizey pozisyonlara yapilan atamalarin siyasi olmasi ve niteliksiz
atamalarin yapilmasi

e Diinya Bankasi ve Ekonomi isbirligi ve Kalkinma Teskilati (OECD)’na goére
galisan Kkisilerin verimliligini ve motivasyonunu yukseltmek igin uygun
maas rejiminin ¢alisanlarin niteliklerine uygun olacak sekilde belirlenmesi
gerekmektedir. Nitelikli isguclinu ddulllendiren bir maas rejiminin olmamasi
durumu kamu hizmeti cazibesini kaybettirmekte ve c¢alisanlarda
motivasyon dusukligine sebep olmaktadir. Bu da verimliligin azalmasi ve
zaman igerisinde kaybolmasi sonucunu ortaya g¢ikarmaktadir. KKTC'deki
kamu kurum ve kuruluslarindaki maas rejiminin de nitelikli isgucinu
odullendirmekten uzak olmasi

e Kamu gorevlilerinin yukselmelerinde liyakat sistemine olan guvensizlik ve
de adam kayirmaciligin yuksek olmasi

e KKTC kamu yonetiminde gerek insan kaynaklari yonetimi politikasi
gerekse de onu geligtirecek ve uygulayacak vyeterli idari kapasitenin
mevcut olmamasi,

gibi bazi faktorler sebep olmaktadir.

Calisanlari motive eden faktorlerle ilgili yapilan bir baska arastirmada (Unsar

vd., 2010). Calisanlarin kisilik yapilarina (egitim durumlari, medeni durumlari
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v.s.) gore caliganlari motive eden unsurlarin farkli oldugu gorulmektedir.
Calisanlarin kararlara katilmasi, Ucret adaleti ve esitligi, takim g¢alismasi ve
terfi olan galisma kosullarinin en énemli motivasyon araglari arasinda oldugu

saptanmistir (Unsar vd., 2010).

Yoneticiler, yuksek performans saglamak igin galisanlari motive etmelidirler.
Calisanlart motive etmek icin iyi performans gdsterenleri maddi/manevi

yontemlerle édullendirmeleri gerekmektedir (Cigek, 2005).

Kamu calisanlarini motive eden faktorleri ve bunlarin kurumdaki gorev
degigkeni ile ilgisini saptamak amaciyla yapilan bir bagka arastirmada
(Oztlrk ve Dundar, 2003).

e Yoneticilerde manevi oddllerin parasal odullere oranla daha ¢ok
motivasyon sagladigi, yoneticiler disindaki c¢alisanlarda ise parasal
odullerin  manevi odullere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi
go6zlenmigtir.

e Calisanlarin timu yaptiklari gérevlerle ilgili takdir edilmeleri halinde motive
olduklarini belirtmislerdir.

e Ucret dusikligunden cok Ucret adaletsizligi kurumda huzursuziuga sebep
oldugu saptanmistir.

e Yukselmenin yapmis olduklar is etkinligine gore olmasi yuksek bir
motivasyon saglayacagi konusunda birlesmiglerdir.

e Calisanlarin kendilerini ilgilendiren is konusunda fikirlerinin alinmasi da

motivasyonlarini saglamada onemli oldugu belirlenmisgtir.

Bu calismanin amaci KKTC’de Kamu hizmetleri yurutulirken kamu kurum ve
kuruluslarindaki galisma kosullarinin ne oldugu ve bu kosullarin ¢alisanlarin
motivasyonuna etkilerini belirlemektir. Ayrica KKTC’de kamu hizmeti sunan
calisanlardaki motivasyon dusuklugine neden olan c¢alisma kosullarini
saptamak ve motivasyon dusikligine neden olan calisma kosullarini

iyilestirecek dnlemler alarak ¢alisanlarin motivasyonlarini artirmaktir.
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METODLAR

Arastirmanin evrenini Kuzey Kibris Turk Cumhuriyeti Maliye Bakanligina
bagll Gelir ve Vergi Dairesinde gorevli 341 personel olusturmaktadir.
Arastirma evrenini tamamina ulasiimasi zaman, maliyet ve kontrol bakimdan
gu¢ olacagindan dolay! arastirmada calisma evrenini temsil edecek sekilde
tabakali tesadufi drnekleme yontemi kullanilarak bir érneklem secildi. Buna
341 kisilik calisma evreninde %95 guven duzeyi ve %5 orneklem hatasi ile
181 personel olmasi gerektigi belirlendi. Orneklemin tabaklara gére dagilimi

Tablo 3.’de gosterilmektedir.

Orneklem sayisi;

N: Calisma Evrenindeki kigi sayisi

n:Ornekleme alinacak birey sayisi

p:incelenen olayin gériiliis sikligi (gerceklesme olasihgr)

g:incelenen olayin gériilmeyis sikh@i (gerceklesmeme olasiligr)
t:Belirli bir anlamlihk dizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d:Olayin gorults sikhigina goére kabul edilen érnekleme hatasidir.

. N *t2p*q o 341*(1.96)°*0.50*0.50
T (N-=1)d2+t>*p*q ~ (181)(0.05)% + (1.96)% *0.50*0.50

Tablo 3. Orneklemin Tabakalara Gére Dagilimi

N Ni/N Orneklem
Lefkosa (Merkez) 182 0,54 96
Gazimagusa 68 0,20 36
Girne 44 0,13 24
Gulzelyurt 47 0,14 25
Toplam 341 1,00 181

Veri toplama yontemleri olarak arastirmaya alinan katilimcilara anket sorulari
yoneltildi. Bu anket sorulari oncelikle arastirmaci tarafindan hazirlanan

sorulardan olugsmaktadir. Burada katilimcilara cinsiyet, yas, medeni durum,
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egitim durumu, statl durumu, daha once kamu hizmeti disinda calisip
calismadigi, kamudaki hizmet suresi, Gelir ve Vergi Dairesi’ndeki gorevi,
calistigi bolim, calisilan odadaki veya salondaki kisi sayisi ve gelir durumu
ile ilgili sorular yoneltilerek cevaplar kaydedildi. Statl icin kadrolu (Kamu
Hizmeti Komisyonu tarafindan atanan surekli personel), sézlesmeli, is¢i ve
diger secenekleri bulunuyordu. Arastirmanin amaci dogrultusunda iki Olgek

kullanildi.

Calisma Kosullar Olgegi

Calisma kosullari igin “Calisma Kosullari Olgegi” kullanildi. Bu dlgek 5'li likert
tipinde olup 18 sorudan olugsmaktadir. Olgek Erdil ve arkadaslar (2004)
tarafindan Minnesota is Doyumu &lgeginden esinlenerek oluturulmustur.
Sorular 4 alt baglik olarak ayriimaktadir. Skorlama ise bu alt bagliklara gore
toplanarak yapilmaktadir. Buna goére sonuglar “Yonetim Tarzi ve Calisma
Kosullari, Arkadaslik Ortami, Takdir Ediime Duygusu ve is Tatmini” dikkate
alinarak belirlendi. Bu anketin Turkge versiyonunun gecerli ve guvenilir
oldugu Erdil vd. yapmis oldugu ¢alismada gostertildi (a>.70, p<0.01) (Erdil
vd., 2004).

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi

Gagne ve arkadaglari (2014) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu is
Motivasyonu Olgegi” calisanlarin motivasyon durumlarini belirlemek igin
kullanildi. Bu Olgek 5’li likert olarak kullanihp 18 maddeden olusmaktaydi.
1.,3. ve 5. Sorular olumsuz olup tersten hesaplanarak ortalama sonug elde
edildi. Ayrica bu Olgcekte de “Kigisel Duzenleme, Digsal Maddesel, Digsal
Sosyal, Motive Olmama, ice Yansitilan, igsel Motivasyon” olmak (izere 6 alt
bagliktan olugsmaktaydi. Bu basliklar da ayrica hesaplanarak belirlendi.
Toplamda elde edilecek maksimum puan ise 90’dir. Bu o&lgegin Turkce
versiyonunun gegerlilik ve guvenilirligi  bulunmaktadir. Olgege iligkin
Cronbach Alpha guvenirlik katsayisi 0.76 olarak bildirilmistir (Civilidag ve
Sekercioglu, 2017). Aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda ise; 1.00-1.56
arasindaki ortalama degerler “cok dusuk: 1.57-2.42”, “dlsuk”: 2.43-3.28”,
“Orta” : 3.29-4.17”ylksek” ve 4.18-5.00” “cok yuksek” seklinde ifade
edilmigtir (Gokkaya vd., 2018).
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istatistiksel Analiz

SPSS Statistics 23 surumu kullanilarak istatistiksel analiz yapildi. Verilerin
tanimlayici analizleri yapilarak ortalama, standart sapma ve frekans (%)
degerleri elde edildi. Degiskenlerin dagilimi Kruskal Wallis testi ile belirlendi.
Buna gore toplamdaki ortalama motivasyon puanlari parametrik dagilim

gOsterirken diger degiskenler non-parametrik dagilim gosterdi.

Bagimsiz ve kategorik degiskenlerin bagiml degdiskenlerdeki ortalama
degerlerini karsilastirmak icin verilerin parametrik olmasi durumunda One-
Way ANOVA, non-parametrik durumda ise Independent t testi kullanildi.
Numerik degiskenler arasindaki korelasyonlarda ise parametrik degiskenler
icin Pearson korelasyon analizi kullanilirken, non-parametrik degigkenler igin
Spearman Rank korelasyon analizi kullanildi. istatistiksel anlamlilik p<0.05

olarak kabul edildi.
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BULGULAR

Calismaya 113 kadin 68 erkek toplam 181 kisi dahil edildi. Katilimcilarin yas
ortalamasi 43,25 + 7,65 yil olarak belirlendi. Katilimcilarin ortalama 15,76 +

9,03 yildir kamu hizmetinde gorev aldiklari belirlendi.

Tablo 4. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Egitim Durumu N %

lIkokul 2 1,1
Ortaokul 2 11
Lise 51 28,2
Universite 93 51,4
Lisansustu 33 18,2
Medeni Durum N %

Evli 143 76,2
Bekar 25 16,6
Dul 4 1,1
Bosanmis 9 6,1
Gelir Durumu N %

Gelir giderden az 74 40,9
Gelir gider denk 86 47,5
Gelir giderden fazla 21 11,6

Tablo 4’te egitim, medeni durumlari ve gelir durumlar g&sterildi.
Katihmcilarin %51’i Universite mezunu oldugu belirlendi. Katimcilarin %79'u
evli olarak belirlendi. Katihmcilarin %47,5’'inin gelir giderleri birbirine denk

olarak belirlendi.



Tablo 5. Meslekle llgili Bilgiler
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Statu N %

Kadrolu 138 76,2
Gegici 30 16,6
Sozlesmeli 2 1,1
Diger 11 6,1
Daha Once Kamu Hizmeti Disindaki Galisma N %

Evet 130 71,8
Hayir 51 28,2
Gorev N %

Gelir ve Vergi memuru 41 22,7
Kidemli Vergi Memuru 32 17,7
Vergi Katibi 18 9,9
Ust Kademe Yoneticisi Olmayan Yénetici 10 5,5
Diger 80 44,2
Boliim N %

Tarh-tahakkuk 35 19,3
Tahsilat bélimu/gelirler 29 16,0
itiraz c6zme ve inceleme 33 18,2
Diger 84 46,4
Oda/Salondaki Kisi Sayisi N %

Tek kisi 13 7,2
2 kisi 50 27,6
3 kisi 45 249
4 Kigi 15 8,3
5 veya daha fazla kisi 58 32,0
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® Daha Once Kamu Hizmeti Digindaki Galigma

Sekil 5. Katihmcilarin Daha Once Kamu Hizmeti Disindaki Calisma

Durumlarinin Dagilimi

Katilimcilarin %76,2 ‘sinin kadrolu personel oldugu, daha 6énce kamu hizmeti
disinda galisanlar katiimcilarin %71,8’ini olusturdugu, yarisindan fazlasinin
esas gorevi vergi memurlugu oldugu konusunda olup vergilendirme igleri
(Tarh-tahakkuk ve itiraz inceleme) yaptiklari ayrica ¢aligsanlarin %32’si bes ve
daha kalabalik oda/salonlarda calistiklar tespit edildi (Tablo 5). Daha 6nce

kamu hizmeti diginda ¢alisma durumu ile ilgili sonug ise Sekil 5'te gosterildi.



Tablo 6. Calisma Kosullari Anketi’nin Her Bir

Yanitlarin Ortalamalari
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Maddesine Verilen

N=181 Ortalama SS
1.Igyerinin caligtirdi§1 elemanlara karsi olan tutumu 3,17 1,06
2.Calisanlarin islerini kontrol edebilmeleri 3,19 1
3.Isyerinin ydénetilme sekli 3,17 1,07
4.Calisilan igyerinin fiziki sartlari 2,93 1,34
5.1syeri yonetimine galisanlarin glivenmesi 3,19 1,08
6.Isyeri yonetiminin kurallarinin pratikte uygulanma sekli 3,1 97
7.Calisanlarin karar verme surecine katilimi 2,92 1,06
8.Is arkadaslari arasindaki isbirligi havasi 3,53 1,05
9.Calisma arkadaslari ile yakin iligkiler kurma imkani 3,73 ,83
10.Calisma arkadasglari arasindaki samimiyet 3,57 ,98
11.Diger calisanlarla arkadaslk kurabilme kolayligi 3,53 ,88
12.Calisma arkadaslarinin birbirleriyle geginme tarzi 3,43 9
13.isin iyi yapildigi zaman takdir edilmesi 2,92 1,14
14.Yapilan igin Gnemsenmesi 3,03 1,08
15.isin iyi yapilmasi durumunda ddillendirme sekli 2,41 1,17
16.isin iyi yapilmasi durumunda belirtilis tarzi 2,8 1,15
;Z:;al@anlarln gorevlini en iyi sekilde yapmaya gosterdikleri 392 108
18.Calisanlarin kendi islerinde en iyi olma arzulari 3,22 1,08

SS: Standart Sapma

Tablo 6’da Calisma Kosullari Anketi’'nin tim maddelerinin ortalamalari
belirtiimektedir. Buna gore 9. Madde olan “Calisma arkadaslan ile yakin
iliskiler kurma imkani” en yluksek ortalama degere sahipken, en dusuk olarak
“Isin iyi yapilmasi durumunda édiillendirme sekli” seklindeki 15. madde

oldugu saptandi.
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Tablo 7. Calisma Kosullar Anketi Alt Basliklari Ortalamalar

Ortalama SS
Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari 3,10 ,81
Arkadaslik Ortami 3,56 ,81
Takdir Edilme Duygusu 2,79 ,99
is Tatmini 3,22 1,01

SS: Standart Sapma

5

4

3

2

1

0
Yonetim tarzi ve Arkadashk ortami Takdir edilme is tatmini
calisma kosullar duygusu

Sekil 6. Calisma Kosullan Anketi Alt Bashklari Ortalamalarinin Dagilimi

Tablo 7’te calisma kosullari anketinin alt basliklarindaki genel ortalamalar
gosterildi. Buna gore arkadaslik ortami alt baglhigi en ylksek ortalama
olurken, takdir edilme duygusu c¢alisma kosullar alt basliklarindan en dusik
ortalama olarak belirlendi. S$Sekil 6'da bu degerleri gorsel olarak

sunulmaktadir.
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Tablo 8. Gok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi’nin Her Bir Maddesine

Verilen Yanitlarin Ortalamalari

N=181 Ortalama SS
1. Zamanimi israf ettigimi dusuindugum igin isimde ¢aba
| g S g GIn I ¢ 1.75 93
sarf etmiyorum
2. ilging oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum 2,60 1,21
3. Caba sarf etmeye deger olmadigini dusundigum igin
G ye deg g sUndigim i¢ 181 104
isimde az ¢aba goOsteriyorum
4. Heyecan verici oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum 2,92 1,25
5. isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
1,98 1,14
yaptigimi bilmiyorum
6. isimi yaparken eglendigim icin isimde caba sarf
.$ yap g gim icin 1 ¢ 3,03 126
ediyorum
7. Simdiki isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi
: . 3,43 1,27
mahcup hissederim
8. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) onayini almak igin
$ ( $ vb.) onay ¢ 239 124
isimde ¢aba sarf ediyorum
9. isimde gaba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlami
3,53 1,15
var
10. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) bana daha fazla
2,52 1,20
saygl duymasi icin isimde ¢aba sarf ediyorum
11. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu icin isimde
$: KIS g y guieinisg 3.34 116
¢aba sarf ediyorum
12. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) bana yonelik
2,36 1,12
elestirilerinden kacinmak icin isimde ¢caba sarf ediyorum
13. Bu iste ¢caba sarf etmenin kisisel olarak 6nemli
. e L . . . . . I’ . 3’55 1’22
oldugunu dusundugum igin isimde ¢aba gdsteriyorum
14. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari 170 1ol
(isveren, amir vb.) beni ekonomik olarak édullendirirler ’ ’
15. isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii
3,97 1,10
hissederim
16. isimde yeterince caba sarf edersem baskalari
2,52 1,20

(isveren, amir vb.) bana daha fazla is gtivenligi saglarlar



61

17. isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi kaybetme
. 2,28 1,15
riskim olur

18. Isim, kendimle gurur duymami sagladigi icin isimde
S g y glaaigt icin 1 371 1,25
¢aba sarf ediyorum

SS: Standart Sapma

Tablo 8de ise CBIMO'niin tim maddelerinin ortalamalari belirtiimektedir.
Buna gére 15. Madde olan “isimde g¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kéti
hissederim” en ylksek ortalama dedere sahipken, en dusik olarak “Ancak
isimde yeterince caba sarf edersem bagkalari (isveren, amir vb.) beni
ekonomik olarak odullendirirler” seklindeki 14. madde oldugu saptandi.
Calisanlarin toplam CBIMO puanlari igin ters skorlamalar da dikkate alinarak
maksimum toplam puan 18 maddenin her birinden 5 puan seklinde
hesaplandiginda 90 Uzerinden 56.32 puan ile c¢alisanlarda orta duzeyde
motivasyon oldugu tespit edildi (Ortalama 3.13 ve SS 0.5).

Tablo 9. Motive Olamama Maddeleri

MOTIVE OLAMAMA ORTALAMA | STANDART
SAPMA
1. Zamanimi israf ettigimi distindligum igin 1,75 ,93

isimde ¢aba sarf etmiyorum

3. Caba sarf etmeye deger olmadidini 1,81 1,04

disundigium igin isimde az ¢aba gdsteriyorum

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu 1,98 1,14

isi yaptigimi bilmiyorum

TOPLAM 1,85

Tablo 9da motive olamama maddelerinin ortalama ve standart sapma
degerleri gosteriimektedir. Ters skorlama sebebiyle katilimcilar motive
olamama sebebi olarak “isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
yaptigimi bilmiyorum” seklindeki 5. Maddeyi gosterdi. Toplam ortalamanin
X=1,85 olarak yani ters skorlama olarak X=3,25 motive olabilme orta

dizeyde oldugu belirlendi.
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Tablo 10. igsel Motivasyon Maddeleri

ICSEL MOTIVASYON ORTALAMA | STANDART
SAPMA

2. ilging oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum 2,60 1,21
4. Heyecan verici oldugu igin isimde ¢aba sarf

. Y gy ¢ 2,92 1,25
ediyorum
6. isimi yaparken eglendigim icin isimde caba

$ -y p g gim icin 1 ¢ 3,03 196
sarf ediyorum

TOPLAM 2,85

Tablo 10’da igsel motivasyon maddelerinin ortalama ve standart sapma
degerleri gdsterilmektedir. icsel motivasyon olarak en yiiksek ortalama deger
“Isimi yaparken eglendigim igin isimde caba sarf ediyorum” seklindeki 6.
madde olarak belirlendi. Toplam ortalamanin X=2,85 olarak orta dizeyde

oldugu belirlendi.

Tablo 11. ige Yansitilan Diizenleme Maddeleri

ICE YANSITILAN DUZENLEME ORTALAMA | STANDART
SAPMA
7. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde,
- . . 3,43 1,27
kendimi mahcup hissederim
15. isimde ¢aba sarf ederim aksi halde,
3,97 1,10
kendimi kot hissederim
18. Isim, kendimle gurur duymami sagladigi
¥ 9 Y gacis 3,71 1,25
icin isimde ¢aba sarf ediyorum
TOPLAM 3,70

Tablo 11’de ige yansitilan diuzenleme maddelerinin ortalama ve standart
sapma degerleri gbsteriimektedir. ice yansitilan diizenleme motivasyon alt
basligi olarak en yiiksek ortalama deger “isimde caba sarf ederim aksi halde,
kendimi kotu hissederim” seklindeki 15. madde olarak belirlendi. Toplam

ortalamanin X=3.70 olarak ylksek dizeyde oldugu belirlendi.




Tablo 12. Digsal Diizenleme - Sosyal Maddeleri
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DISSAL DUZENLEME - SOSYAL ORTALAMA | STANDART
SAPMA

8. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) onayini

almak icin isimde g¢aba sarf ediyorum 239 124

10. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) bana

daha fazla saygi duymasi igin isimde ¢aba sarf 2,52 1,20

ediyorum

12. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) bana

yonelik elestirilerinden kaginmak igin isimde 2,36 1,12

caba sarf ediyorum

TOPLAM 2,42

Tablo 12'de digsal duzenleme - sosyal maddelerinin ortalama ve standart

sapma degerleri gosteriimektedir. Digsal dizenleme - sosyal motivasyon alt

basligi olarak en ylksek ortalama deger “Baskalarinin (amir, meslektas vb.)

bana daha fazla saygi duymasi icgin isimde ¢aba sarf ediyorum” seklindeki 10.

madde olarak belirlendi. Toplam ortalamanin X=2.42 olarak dusuk duzeyde

oldugu belirlendi.

Tablo 13. Kisisel Diizenleme Maddeleri

KiSISEL DUZENLEME ORTALAMA | STANDART
(X) SAPMA

9. isimde gaba sarf etmenin benim igin 6zel bir 3,53 1,15

anlami var

11. Bu ig, kigisel degerlerimle uyumlu oldugu

icin isimde ¢aba sarf ediyorum 334 110

13. Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak

onemli oldugunu duisundugum igin isimde 3,55 1,22

caba gOsteriyorum

TOPLAM

3,47
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Tablo 13’de kigisel duzenleme maddelerinin ortalama ve standart sapma
degerleri gosteriimektedir. Kigisel duzenleme alt bashgi olarak en yuksek
ortalama deger “Bu iste g¢aba sarf etmenin kisisel olarak énemli oldugunu
dlsindigum icin isimde c¢aba gosteriyorum” seklindeki 13. madde olarak
belirlendi. Toplam ortalamanin X=3.47 olarak yuksek duzeyde oldugu

belirlendi.

Tablo 14. Digsal Duzenleme - Maddesel Maddeleri

DISSAL DUZENLEME - MADDESEL ORTALAMA | STANDART
SAPMA
14. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem 1,70 1,01

bagkalari (isveren, amir vb.) beni ekonomik

olarak odullendirirler

16. isimde yeterince caba sarf edersem
bagkalari (isveren, amir vb.) bana daha fazla 2,52 1,20

is guvenligi saglarlar

17. isimde yeterince ¢aba sarf etmezsem isimi
" 2,28 1,15
kaybetme riskim olur

TOPLAM 2,17

Tablo 14’de digsal dizenleme - maddesel maddelerinin ortalama ve standart
sapma degerleri gosteriimektedir. Digsal duzenleme - maddesel alt bashgi
olarak en yiiksek ortalama deger “isimde yeterince caba sarf edersem
baskalari (isveren, amir vb.) bana daha fazla is glivenligi saglarlar” seklindeki
16. madde olarak belirlendi. Toplam ortalamanin X=2.17 olarak dusuk

dizeyde oldugu belirlendi.
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Tablo 15. Motivasyon Olgeginin Alt Bashklari Ortalama ve Standart

Sapmalari

Ortalama SS
Ortalama Kisisel Duzenleme 3,48 91
Ortalama Digsal Duzenleme - Maddesel 2,17 ,85
Ortalama Digsal Dizenleme - Sosyal 2,42 1,01
Ortalama Motive Olmama 1,85 ,85
Ortalama Ige Yansitilan Diizenleme 3,70 ,88
Ortalama I¢sel Motivasyon 2,85 1,01

SS: Standart Sapma

Tablo 15’e gore motivasyon alt basliklarindan en ylksek ortalama 3.70 ile ice
yansitilan dizenleme alt baghgi iken, en dusuk ortalama 2.17 ile digsal

dizenleme — maddesel alt bagligi olarak belirlendi.

Tablo 16. Galigma Kosullari ve Motivasyon Toplam Puanlar Arasindaki
lliski

Motivasyon genel
toplami
Calisma kosullari genel R 0,312**
toplami p ,000

R: Spearmann korelasyon katsayisi
**.0,01 seviyesinde anlamh *: 0,05 seviyesinde anlamli
Calisma kosullari ile motivasyon arasindaki iliski incelendiginde iki

degiskenin oldukga iligkili oldugu bulundu (Tablo 16).

Calisanlarin motivasyon toplam puani ile hem de motivasyon alt baslik
ortalamalari cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gelir durumu,
odadaki kisi sayisi, kadrolu/sézlesmeli olma durumu, goérevi arasinda anlamli
iligki/farklar bulunmadi (p>0.05). (Numerik verilerle iligki bakilirken, kategorik

veriler icin ortalama fark bakildt).

Daha once kamu disinda c¢alismigs olup olmama durumlarina gore
motivasyon toplam puanlari ve alt baglk ortalamalar karsilastirildiginda

toplam puanlari arasinda anlamli fark bulunmamasina ragmen Kkisisel
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duzenleme (p=0.005) ve ice yansima (p=0.024) alt basliklarinda daha 6nce
kamu disinda calisanlarin anlamli dizeyde daha ylksek motivasyonlari

oldugu belirlendi (p<0.05).

Bolumlere gbre motivasyon alt basliklarina bakildiginda i¢gsel motivasyon
puanlarinin farkh oldugu saptanarak Post hoc Tukey testine gbre bu farkin
Tarh-tahakkuk ile Tahsilat bolimu/gelirler arasinda oldugu bulundu

(p=0.031). Diger alt basliklarda anlamli fark bulunmadi (p>0.05).

Tablo 17. Motive Olamama Alt Bashigi ile Calisma Kosullari Anketi Alt
Basliklar Arasindaki iliskiler

r p
Yonetim tarzi ve galisma kosullari -0,138 0.064
Arkadasglik ortami -0,099 0.186
Takdir edilme duygusu -0,194** 0.009
is tatmini -0,185* 0.013
Genel Toplam -0,190* 0.01

R: Spearmann korelasyon katsayisi
**. 0,01 seviyesinde anlamh *: 0,05 seviyesinde anlamli

Tablo 17°de motive olamama alt baghgl ile calisma kosullari basliklar
arasindaki iligkiler gosterildi. Buna gore takdir edilme duygusu ve is tatmini alt
basliklarinin motivasyon ile iligkili oldugu ve c¢alisma kosullarinin genel

toplami ile motivasyonun da iligkili oldugu gosterildi.



Tablo 18. Bolgeler ve Calisma Kosullari Anketi Alt Basliklarinin Karsilagtiriimasi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma
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Yonetim tarzi

Takdir edilme .
ve ¢alisma Arkadashik ortami Is tatmini
P P duygusu p p
kosullari (X+SS) (X+SS)
(X+SS)
(X+SS)
Lefkosa 3,06 £ ,90 3,41+ ,84 2,71 +£1,02 3,07 £1,08
Girne 2,92 + 63 3,61+ ,85 2,71+ .85 3,63 £ ,81
0.102 0.029 0.398 0.008

Magusa 3,09 £ ,82 3,66 £ ,72 2,84 +1,07 3,07 £ ,99
Guzelyurt 3,44 + 47 3,96 = ,59 3,09 + ,89 3,60 +,72
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Bolgelere gore c¢alisma kosullari alt basliklarina bakildiginda bdlgeler
arasinda arkadaslhk ortami ve takdir edilme alt basliklarinda fark oldugu
gOsterildi (Tablo 18).

Tablo 19. Bolgeler ve Motivasyon Alt Basliklarinin Karsilastiriimasi

F Sig

Ortalama Kisisel Diizenleme Gruplar arasi
Grup ici 2,750 ,940

Toplam

Ortalama Digsal Duzenleme - Gruplar arasi
Maddesel Grup igi 279 754

Toplam

Ortalama Digsal Diizenleme — Gruplar arasi
Sosyal Grup igi 729 044

Toplam

Ortalama Motive Olmama Gruplar arasi
Grup ici 1,652 ,179

Toplam

Ortalama Ige Yansitilan Diizenleme Gruplar arasi
Grupici 1,093 ,354

Toplam

Ortalama Igsel Motivasyon Gruplar arasi
Grupici 1,260 ,290

Toplam

Genel Toplam Gruplar arasi
Grup igi 0,801 0,495

Toplam

Bolgelere gore motivasyon alt basliklarina bakildiginda ise digsal duzenleme
- sosyal haricinde tum basliklarda anlamli bir fark bulunmadi (Tablo 19).
Dissal dizenleme - sosyal alt bagliginda hangi bdlgeler arasinda anlamli fark
oldugu Post hoc Tukey testi kullanilarak belirlendi ve buna goére bu farkin
Magusa — Lefkosa bdlgeleri arasinda fark oldugu saptandi (p=0.026).
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Bolgelere gore tum maddeler incelendiginde sadece Calisma Kosullari
anketindeki 3. ve 4. Maddelerde (fiziki kosullar ve yonetim sekli) farklar

oldugu saptandi.

SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada g¢alisma kosullarinin motivasyona etkisi ile ilgili olarak
KKTC’de Gelir ve Vergi Dairesi calisanlarina anket dizenlendi. Calisma
Kosullari Olgedi ve Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi kullanilarak calisma
kosullarinin motivasyona etkisine bakildi ve aralarinda yuksek duzeyde iligki
oldugu saptandi. Gelir ve Vergi Dairesi c¢aliganlarinin motivasyonun orta
dizeyde oldugu gorulurken  calisanlarin  g¢alisma  kosullarindan

memnuniyetinin duguk oldugu goralda.

Calisma kosullari 6lgegindeki sonuglardan en disik “isin iyi yapilmasi
durumunda édiillendirme sekli” oldugu gériildii. Cok Boyutlu is Motivasyonu
Olgegdi sonuclarinda da en disik puani “Ancak isimde yeterince ¢aba sarf
edersem bagkalari (igsveren, amir vb.) beni ekonomik olarak 6dullendirirler”
maddesi oldugu goéruldu. Her iki dlgekten ¢ikan sonugtan da gorulecegi gibi
Gelir ve Vergi Dairesi galisanlarinin yaptiklari is sonucundaki 6dullendirme

sisteminden memnun olmadiklari gériimektedir.

Cok Boyutlu Is motivasyonu anketi alt baslik ortalamalari ayri olarak
incelendiginde U¢ alt baslik digssal duzenleme-maddesel ve digsal
dizenleme- sosyal ile motive olamama dusuk dizeyde, igsel motivasyon alt
bashg! icin orta duzeyde, son iki alt baslik olan kigisel duzenleme ve ice
yansitilanlarda ylksek duzeyde motivasyon oldugu gorildiu. Bu sonuglara
gore; calisanlarin iglerinde gaba sarf etmelerinin nedeni amir vb. kigilerinin
onayini almak, daha fazla saygli duyulmasini saglamak ve elestirilerden
kaginmak olmadidi goértulmektedir. Calisanlar yaptiklari isin 6neminin
bilincinde olduklarindan iglerinde ¢aba sarf etmekte; bdylece kendilerine olan
saygllarini kaybetmemek igin motive olmaya c¢alismaktadirlar. Diger dusuk

dizey maddelerine bakildiginda ekonomik odullendirme, is guvenliginin
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saglanmasi ve igi kaybetme riski faktorleri agisindan gaba sarf etmeye gerek
olmadigi yonunde sonu¢ elde edildi. Bu da is guvenligi ve maas agisindan
calisanlarin kaygisi olmadigini gostermektedir. igsel motivasyonun orta
dizeyde olmasi ise g¢alisanlar islerini orta dlzeyde ilging, heyecan verici ve
eglenceli bulduklarini gostermektedir. Calisanlarin amir veya odullendirme ile
ilgili olumsuz tavir i¢cinde olduklari ve motivasyon kaynagi olarak bunlardan

faydalanmadiklari ortaya c¢ikti.

Toplam motivasyon ortalama puaninin orta duzeyde olmasini ise Kiginin
kendi ile ilgili olan kisisel dizenleme ve ige yansitilan motivasyon alt
bagliklarindaki yUksek puanlardan kaynaklanmakta oldugu sonucu
cikariimaktadir. Buna gore kisinin kendini kotl hissetmemesi ve kendine olan
saygl/gururu/kisisel degerleri igin c¢aba sarf ettigi ve motive oldugu
gérilmektedir. Odillendirme uygulamalarinin olmadidi bu kosullarda icten
gelen bu motivasyonun ylksek duzeyde c¢ikmasinin nedenleri ileri

arastirmalarda c¢aligilmahdir.

Oztirk ve Diindar (2003) Orgitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive
Eden Faktorler ile ilgili yapmig olduklari ¢alisma sonucu ile bu calisma
sonucu benzerlik gostermektedir. Her iki g¢alismada da takdir edilmenin
¢alisanlar igin 6nemli oldugu gorulmastur. Yapilan igler nedeniyle ¢alisanlarin
takdir edilmesi, ¢alisanlarda tatmin duygusunu yaratmakta ve takdir edilen

¢alisanlar motive olmaktadirlar.

Bu arastirma sonucu Kapsam teorisi olan Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi
teorisi ile iligskilendirildigi takdirde; Gelir ve Vergi Dairesi ¢alisanlarinin
gelirlerinin is performansina gore veriimeyip, ¢alismasa da yine ayni geliri
elde etmeleri ile gelir ihtiyaclarinin kazaniimig oldugu ve de is guvenligi
agisindan kendilerini guvende hissettikleri sdylenebilmektedir. Kargilanmig
olan bu ihtiyaclar (is glvenligi, gelir), teoride de belirtildigi gibi GVD

calisanlarinda motive 6zelligini kaybettigi goralmektedir

Bu arastirma sonucu Vroom’un Beklenti (Umit ) Teorisi ile de iligkilendirildigi

takdirde. Kamu calisanlarinin ihtiyaglarinin giderilmesi tek basina motive



71

edici olmamaktadir. Bu kurama gore ¢alisanlarin ¢alismalari sonucunda odul
(maddi veya manevi) alma Umitlerini kaybettikleri gorulmektedir. Calismalari
neticesinde herhangi bir 6dul (takdir edilme, ylkselme vb.) alacaklarina
inanmamaktadirlar. Bu nedenle motive olamamaktadirlar. Yaptiklari igle ilgili
bagkalarinin veya amirlerinin onlari takdir etmesi de 6nemli degildir. CUnku
takdir edileceklerine inanmiyorlar. Vroom teorisine gore digsal oédullerin bir
motivasyon araci olabilmesi igin orgutin basarlyr analiz edebilme ve
calisanlara basarilari olgusunde odul verebilme yeteneginin olmasi, ve de
orgutin verdigi taahhltleri  yerine  getirebilecegi gucunin  olmasi
gerekmektedir. Yapilan bu ¢alismada ise GVD c¢alisanlari buna inanmamakta

bu nedenle de ylksek diizeyde motive olamamaktadirlar.

Yapilan bu ¢alismanin sonucu, TEPAV’In yapmis oldugu arastirma sonucu
sundugu rapor sonuglari ile uyumlu oldugu gorulmektedir. Her iki ¢alisma
sonucunda da motivasyonun yudksek olmadigi gérulmustir. TEPAV
motivasyon eksikligini KKTC’deki kamu kurumlarinda 6dul ve ceza sisteminin
islememesine, performansa dayali maas rejiminin olmamasina (az ¢alisan da
¢ok galisan da ayni maasi almasi durumu) ve de yukselmelerin liyakate bagli
olmamasina baglamistir. Bu calismadaki calisanlarin takdir ediime ve de

odullendirme sistemine inanmamasi durumu ile uyumludur.

Sonug olarak bu calisma ile KKTC Gelir ve Vergi Dairesi ¢alisanlarinin hem
calisma kosullarinin hem de motivasyon toplam puaninin orta duzeyde
oldugu ve iligkili oldugu bulunurken digsal etkenlerin motivasyonu olumsuz
yonde etkiledigi kisilerin kendi deger yargilari ile motive olup g¢alistiklar
ortaya cikti. Buna goére; dédullendirme, takdir gibi dissal faktorlere dikkat
edilerek motivasyon seviyesinin artirilabilecektir. Motivasyonu yiksek olan
calisanlar gorevlerini daha etkin bir sekilde yapacaklarindan, hem vatandas
memnuniyeti artmis olacak hem de KKTC’deki kayit digi ekonominin kayit
altina alinmasi konusunda etkin cgalisilacagindan KKTC’nin bu daireden
beklenen performansi artip gelirleri artmis olacaktir.
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ONERILER

KKTC’nin en dénemli gelir kaynaklarindan olan vergi gelirlerinin artiriimasi,

verilen hizmetlerden vatandas memnuniyetinin saglanmasi ve de galisanlarin

mutlu olmasi igin agagidaki maddelere 6zen gdsterebilirler.

1.

Vatandasa kaliteli hizmet sunmanin ve kamu cgalisanlarinin itibar
kazanmasi icin ¢alisanlarin motive edilmesi dnerilmektedir.

Calisanlarin takdir edilme beklentileri giderilmesi gerekmektedir.
Bunun icin de yodneticiler belirlenmis performanslara gore calisanlari
yerinde takdir edip c¢alisanlarin motivasyonlarini yuksek seviyeye

ulastiriimasi 6nerilmektedir.

3. Yonetime olan guven kaybinin giderilmesi onerilmektedir.

Calisanlarin digsal faktorlerle motivasyon ortalamalari yliksek dizeye
ulastirilabilir. Is planlamalari yapilarak ddillendirilecek performanslar
belirlenmeli ve performanslari iyi olanlar tespit edilerek ddullendiriimesi
onerilmektedir.

Calisanlar ve kurum arasinda duygusal bag olusturularak galisanlarin
iglerini sahiplenmeleri ve iglerinde daha fazla gayret sarf etmeleri
Onerilmektedir.

Yoneticilerin egitim programlarina bu calismanin c¢iktilari ile iligkili
konularin eklenmesi onerilmektedir.

Odiuillendirmelerin devlet politikalarinca desteklenmesi dnerilmektedir.

8. Her kurumun farkli isleyis bigimi oldugu dikkate alinirsa, Gelir ve Vergi

Dairesi’nde c¢ikan bu sonuglari KKTC’nin diger kurumlarina
genellemek dogru olmayacaktir. Bu nedenle kamu hizmetlerinin
kalitesini artirmak ve vatandaslara kaliteli hizmet sunmak icin diger
kamu kurumlarinda da bu ve buna benzer arastirmalarin yapiimasina
ihntiyag vardir. Ayrica ¢alisanlarin motivasyonlarina olumsuz etki eden
yonetim ile ilgili tutumlarn ve calisanlarin takdir edilmemelerinin

nedenlerinin arastirimasi da yararli olacaktir.
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EKLER

Anket No:
ANKET FORMU

Sayin Katihmci,

Bu anket, calisanlarin ¢alisma kosullarinin is motivasyonuna etkisinin
incelenmesi amaciyla yapilan bir calisma icin hazirlanmigtir. Sizden
beklenen sorulari dikkatlice okuyup ictenlikle cevaplamanizdir. Verdiginiz
cevaplar sadece bilimsel amagh kullanilacaktir. Katkilarinizdan dolayi
tesekkur ederiz.

Yakin Dogu Universitesi
Yiksek lisans Ogrencisi

BOLUM I. SOSYO-DEMOGRAFIK VE MESLEKIi OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz: ( )1.Kadin  ( )2. Erkek

2Yasiniz: ...l

3. Egitim durumuz ?

( )1. ilkokul ( )2. Ortaokul ( )3. Lise ( )4. Universite ()5.
Lisansustu

4. Statiniiz? ........................ (yil)

( )1. Kadrolu ( )2. Gegici ( )3. Sozlesmeli ()4.
Diger:....c.cooviiiennn.

5. Daha 6nce baska igyerinde ¢alistiniz mi?

()1.Evet ( ) 2. Hayir
6. Vergi Dairesi’nde galigma siireniz? ........................ (yil
7. Kamu hizmetinde galisma siireniz? ............................. (yil)

8. Gelir ve Vergi Dairesi’ndeki Goreviniz?

( ) 1. Gelir ve Vergi memuru () 2. Kidemli vergi memuru ( ) 3. Vergi Katibi
( ) 4. Ust kademe yoneticisi olmayan Yénetici () 5. Diger

9. Hangi boéliimde galisiyorsunuz?

() 1. Tarh-tahakkuk ( ) 2. Tahsilat bolimu/gelirler

() 3. itiraz gdzmelinceleme () 4. Diger
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10. Galisma ortaminizdaki ¢alisan sayisi?

( )1.Tek kisi ( )2.ikikisi ( )3. Ugkisi () 4.Dortkisi ( )5.Bes ve daha
fazla kisi

11. Gelir durumunuz?

( )1. Gelir giderden az ( )2. Gelir gider denk ( )3. Gelir giderden fazla

BOLUM II. GALISMA KOSULLARI OLGEGI

Bu bdlimde calisma kosullari icin hazirlanmis 18 maddelik bir élgcek bulunmaktadir.
Her bir soru icin olumsuzdan olumluya dogru seklinde 5’li derecelendirme
yapilmistir. Sizden istenen her bir soru igin uygun goérdiglniz derecelemeyi
secmenizdir.

o
[4)
_ e
- [}
O)
g |- |3
T |5 | € —
'© o - 2
5 T Q T
o ‘o © = o
— Q = c
£ |T c |B |
= () — O 1=
TU' c .§ [ Tg'
r— = -
- E |8 | |
L | w® o T <)
I Z ~= O

Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari

1.i§yerinin calistirdigi elemanlara karsi olan tutumu () (C)Y 1) [C)Y 1)

2.Calisanlarin ilerini kontrol edebilmeleri O[O 1O 1O 1O
3.Isyerinin ybnetilme sekli O 1O [O 1O 1O
4 Caligilan isyerinin fiziki sartlari O 1O O 1O TO
5 Isyeri yonetimine calisanlarin giivenmesi O 1O [O 1O TO

6.Isyeri yonetiminin kurallarinin pratikte uygulanma

sekli ) (O) [O) [O) [O)

7.Calisanlarin karar verme surecine katilimi () 1C) [C) [C) [(O)

Arkadaslhk Ortami

8.Is arkadaslar arasindaki isbirligi havasi () [(CO) 1¢) [O) 1O)
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9.Calisma arkadasglari ile yakin iligkiler kurma imkani ()Y (C)Y 1) [C) 1)

10.Calisma arkadaslari arasindaki samimiyet () [C) (C) |C) [C)

11.Diger calisanlarla arkadaslik kurabilme kolayhgi () (C)Y 1) [¢)Y 1)

12.Calisma arkadaslarinin birbirleriyle geginme tarzi () (C)Y 1) ()Y 1)

Takdir Edilme Duygusu

13.Isin iyi yapildigr zaman takdir edilmesi O 1O TO TO TO
14 Yapilan isin 6nemsenmesi O[O 1O O O
15.Isin iyi yapiimasi durumunda 6dallendirme sekli O[O 1O 1O 1O
16.Isin iyi yapiimasi durumunda belirtilis tarzi O 1O O 1O TO
is Tatmini

17.Calisanlarin gérevlini en iyi sekilde yapmaya
g6sterdikleri gaba () [(C) [C) [C) |C)

18.Calisanlarin kendi islerinde en iyi olma arzulari () (C) [C) [C) |C)

BOLUM. COK BOYUTLU iS MOTIVASYONU OLCEGI

Bu boélimde is motivasyonu ic¢in hazirlanmis 18 maddelik bir dlgek bulunmaktadir.
Her bir soru icin olumsuzdan olumluya dogru seklinde 5’li derecelendirme
yapilmistir. Sizden istenen her bir soru igin uygun goérduguniz derecelemeyi
secmenizdir.

Kesinlikle Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen Katiliyorum

1. Zamanimi israf ettigimi disindigum igin isimde ¢aba

~—~
~—

()] C)]CO)

—~
~

sarf etmiyorum.
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2. liging oldugu icin isimde caba sarf ediyorum. IO o)
3. Caba sarf etmeye deger olmadidini distindigum igin
OO0 0)
isimde az ¢aba gésteriyorum.
4. Heyecan verici oldugu icin isimde ¢aba sarf ediyorum. OO0
5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
y - OO O 0)
yaptigimi bilmiyorum.
6. isimi yaparken eglendigim igin isimde ¢aba sarf
: OO0 0)
ediyorum.
7. Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi
: . OO0 0)
mahcup hissederim
8. Baskalarinin (amir, meslektasvb.) onayini almak
OO0 0)
icin isimde ¢aba sarf ediyorum.
9. isimde c¢aba sarf etmenin benim icin 6zel biranlamivar | () | ()| ()| ()| ()
10. Baskalarinin (amir, meslektas vb.) bana daha fazla
saydl OlOTO[O]O
duymasi igin isimde ¢aba sarf ediyorum
11. Bu ig, kigisel degerlerimle uyumlu oldugu igin isimde OlOoTOTO!1 O
¢aba sarf ediyorum.
12. Bagkalarinin (amir, meslektas vb.) bana yonelik
elegtirilerinden OIOTOTOO
kaginmak igin isimde gaba sarf ediyorum
13. Bu iste caba sarf etmenin kisisel olarak énemli
olduguny OlOTOTO|O
disundigum igin isimde ¢gaba gosteriyorum
14. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari
OO0 0)

(isveren, amir vb.) beni ekonomik olarak 6dullendirirler. -
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15. Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kot

OO OO 0)

hissederim.

16. Isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari

(isveren, amir vb.) OO O)

bana daha fazla is glivenligi saglarlar.

17. isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme

OO 0] 0)

riskim olur.

18. Isim, kendimle gurur duymami sagladidi icin isimde

OO 0] 0)

¢aba sarf ediyorum.

Anket
Bitmisgtir,
Tesekkiir
Ederiz
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