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KAMU CALISANLARININ MOTIVASYONUNDA KULLANILAN ARACLAR
The Tools That Are Used In The Motivation of Public Employees
Hiiseyin SEVINC®

Oz

Motivasyon organizasyon igerisinde yer alan bireyin davranislarini yonlendiren ve belirli bir hedef dogrultusunda hareket
etmesini saglayan onemli bir olgudur. Orgiitleri basariya ulagtiracak en 6énemli kaynak insan faktoriidiir. Yagsadigimiz diinyada
kaynaklarin smurli oldugu diistiniildiigii takdirde en zengin kaynagin insan giicti oldugu acikca goriiliir. Organizasyonlarin basariya
ulasmasini saglayan en 6nemli etken olan insan giictinii yénlendirmenin en énemli yollarindan biri onlar1 motive etmektir.

Bu calismanim amaci kamu ¢alisanlarimin motivasyonunda kullanilan araclar1 incelemektir. ik olarak motivasyonun bireysel
ve orgilitsel agidan tanimlamas: yapilacaktir. Motivasyon kavramu teorik olarak incelendikten sonra, kamu hizmetinin temel ilkeleri
aciklanip, kamu sektorii ile 6zel sektdr arasindaki farkliliklar motivasyon cercevesinde ele alinacaktir. Kamu yonetimi ve 6zel yonetim
arasindaki farkliliklar ele alindiktan sonra, kamu kurumlarinda kullanilan motivasyon araglari; ekonomik motivasyon araglari, psiko-
sosyal araglar ile orgiitsel ve yonetsel araglar cercevesinde ele alinacaktr.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Kapsam Teorileri, Stire¢ Teorileri, Kamu Y6netimi, Kamu Yoénetimi Temel Kanun Tasaris1.

Abstract

Motivation is an important concept that directs the behavior of individuals within the organization and motivation also
enables individuals to move towards a spesipic goal. The most important resource is the human factor that will ensure the success of
organisations. It thought that limited resources in the world we live in, and it can be clearly seen that manpower ist the richest source in
this world. One of the most important factor that enables the success of the organization is motivating employees.

The aim of this study is to examine the tools used in the motivation of public employees. Firstly, individual and
organizational definition of motivation will be made. After examination of motivation concept theoretically, basic principles of public
services will be explained and the differences between the public sector and the private sector will be discussed in the framework of
motivation. After discussing the differences between public administration and private management, motivation tools used in public
institutions will be discussed in the framework of economic motivation tools, with psycho-social tools, organizational and managerial
tools

Keywords: Motivation, ContentTtheories of Motivation, Process Theories of Motivation, Public Administration, Public
Administration Basic Law Draft.

GIRIS

Motivasyon hayatin her alaninda karsimiza ¢ikan ve onemliligi tartisiilmaz bir konudur. Calisma
hayatimi etkileyen en 6nemli faktorlerden biri de motivasyondur. Motivasyon insanin iginde olan ve insanin
olumsuz yada olumlu bazi eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel isteklerine ulasmasini ve bdylece
tatmin olmasini saglayan giictiir (Bentley , 2006:180). Calisma hayati igerisinde en ¢nemli deger insan
degeridir. Bir ¢alisma sonucunda basariya ulasmak insan degerini verimli ve etkili kullanmaya baghdir.
Insanin verimli calistirmak ise onu en iyi sekilde motive etmekle miimkiin olmaktadir.

Motivasyon kavrami Yonetim Bilimi alani igerisinde personel yonetimini ilgilendiren Snemli
konulardan biridir. Bu kavram personelin kurumun kurulus amaglar1 dogrultusunda harekete gegirilmesi ile
ilgilidir ve bunu siire¢ olarak ele alacak olursak motivasyon, personelin ¢alisma potansiyelinin belirlenmis
hedeflere yoneltilmesi amaciyla kisisel ve yonetsel ihtiyaglarin karsilanmasidir.

Kiiresellesen diinyada, Yonetim Bilimi stirekli degismekte ve cagin gereklerine kendi
uyarlamaktadir. Giintiimiiz teknoloji ve bilgi caginda kendini yenilemeyen yonetim bicimleri islevsel olarak
atil duruma gelmekte ve bu yonetim bicimini benimseyen kurumlarda yonetsel ve islevsel sorunlar
olusmaktadir. Rekabetin yogun olarak yasandig: giintimiizde, Kamu sektorii yonetim acisindan giderek 6zel
sektore benzemeye calismakta ve calisanlar i¢in yeni yonetim anlayis: benimsenmektedir. Kamu kurumlari
ginimiizde kurum hedefleri dogrultusunda insan enerjisini orgiit amaclart dogrultusunda harekete
gecirmeyi bilmelidir. Yoneticiler, kurum igerisinde calisanlarin tutum ve davranislarini, duygu ve
diisiincelerini, arzularin isletme iginde ve disinda dikkate almak zorundadirlar.

¢ Ogr. Gor. Bitlis Eren Universitesi Ahlat MYO Yonetim ve Organizasyon Béliimii Yerel Yonetimler Programu.
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Cagdas toplumlarin karsilastig1 en 6nemli sorunlar kamusal hizmetlerin tiretimi ve sunulmasidir.
Sorunlar teknolojinin gelismesi ile birlikte artmaya baslamistir. Kirsal alandan kente goclerin olusmas1 ve
kentlerdeki hizli niifus artisi, kamusal hizmetlerin sunumunda yetkisizlik ve adaletsizlikler olusturmustur.
Kamu kurumlarinin sayisi ve niteligi artmasma ragmen hizmet sunumundaki sorunlar ¢oziilememistir.
Coziilememe nedeni kamusal alanin modernlesmesinin teknik bir sonucu sivil bir yurttasla kamu
kurumlarinin iligkisinin artmasi ve taleplerinin farklilasmasidir (Sennett, 1996:35).

Kaliteli hizmetlerin olusmasinda temel ilke kamunun iyi yonetilmesidir. Kurumun amaci basarrya
ulasmak olduguna gore, ¢alisanlarinin ise alinmasi, egitimi, motivasyonu gibi konular biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Kamu yo6netimi acisindan ozellikle siirecin yavas islemesi, biirokrasi ve siki denetim ile
kurallarin yogunlugu calisanlar ve yonetenler acisindan sinirli bir cercevede hareket etme zorunlulugu
getirmektedir. Bu nedenle Kamu yodnetiminde ¢alisanlar1 motive etmek amacryla kullanilabilecek araglar
ozel isletmelerdeki gibi sinirsiz ve gesitli degildir. Kamu kurumlarinda calisanlar1 motive etmek sadece belli
kurallar igerisinde ve belirli araclar kullanilarak yapilabilecek stiireci ifade etmektedir.

Kamu kurumlarinda motivasyon siirecinin 6énemi, kurumun elinde ne kadar gelismis donanim ve
nitelikli personel bulunursa bulunsun, bu personelin galisma istegi harekete gecirilmedikce kurulusa yeterli
ya da gerekli fayday1 saglamay1 beklemek yanlis olacaktir. Bunun nedeni ise kurumun sahip oldugu tim
maddi varliklarin ve donanimlarin, ancak kurum personeli araciligryla kurumun kurulus amaglarma hizmet
etmesidir. Buradan yola ¢ikarak, personelin motive edilmesi kurumun yararia olan, dolayisiyla kurum
tarafindan yerine getirilmesi gereken ¢nemli bir yonetim gorevi oldugu sonucuna varabiliriz. Bu sayede
yonetim, personeli motive ettigi 6l¢tide kurumun kurulus amaclaria daha kolay ulasabilir olacaktir

1. MOTIVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavraminin dilimizdeki karsiligini tam olarak bulmak zordur. Bu kavram Ingilizce ve
Fransizca motive kelimesinden tiiretilmistir. Motive teriminin Tiirkce karsilig1 giidii, saik veya harekete
gecirici olarak belirlenebilir (Eren, 2010:498).

Motivasyon, bireyi davranisa sevk eden igsel bir gii¢ olarak tanimlanabilir (Keser, 2006:3).
Motivasyon kavramu orgiit agisindan ele alindiginda; motivasyon, orgiitlin ve bireylerin ihtiyaglarmi
tatminle sonuglanacak bir is ortami yaratarak bireyin harekete ge¢mesi icin isteklendirilmesi stireci olarak
ifade edilebilir.

Kisinin motivasyonu ile verim ve basar1 arasinda olumlu bir iligski vardir. Motivasyonu yiiksek olan
kisi, kapasitesi ve performansi yiiksek olarak verimli her zaman verimli ve basarilidir. Bu nedenle
motivasyon kisinin verimi ve basarisi tizerinde dogrudan etkilidir (Ayttirk, 2010:109).

Diger bir ifadeyle motivasyon, bireyin yaptig1 iste basarii olmasim saglayan ve performansimi
arttiran gii¢c motivasyondur. Motivasyon bireylerin ihtiyaglarini karsilamak ve amaglarma ulagsmak icin belli
durumlarda davramslarini yonlendirmekte 6nemli bir rol oynamaktadir ve insanin gizli giicii olarak
adlandirmak mumkiindiir. Motivasyonun yodnetim agisindan zor olan kismi ise insani belirli hedeflere
yoneltmek ve yonlendirmenin ¢ok zor olmasidir.

Orgiit acisindan motivasyon yoénlendirici bir giictiir ve motivasyondaki ana amag, galisanin istekli
ve verimli calismasini saglamaktir. Yonetenlerin basarisi da ¢alisanlar1 6rgiit amaclar1 dogrultusunda motive
edip gerekli verimi alip alamadiklari ile ilgilidir. Insanlar bir tarafiyla duygusal varliklar olduklar: igin
yonetici agisindan calisant motive etmekten 6t motivasyonu korumak oldukca gugtiir ciinkti kisiler
birbirinden farklidir ve insanlar genelde hisleriyle hareket ederler. Bu nedenle kurumlarda siirekli olarak
calisann mutlu kilan ve tatmin eden doyum noktalarini aramak ve galisanlar1 bu noktalara ulastirmak
agisindan yoneticilere biiyiik is diismektedir.

Motivasyon siirekli bir amaca ve ddiile yoneliktir ve amact olmayan bir unsur igin bireyin motive
olmas1 soz konusu degildir. Calisma ortaminda sarfedilen gii¢, ihtiyaglarimizi karsilamak, stattimiizi
degistirmek gibi nedenler igindir. Insanlarin yaptiklari is karsiliginda elde edecekleri kazang ne kadar
degerliyse insanlar o kadar iyi ¢alisirlar. Bireyin maddi ihtiyaglarinin yaninda psiko-sosyal ihtiyaglar1 da
vardir ve birey her ne kadar maddi tatmine ulasmis olsa bile manevi tatminsizlik olgusu inbsani rahatsiz
eder ve birey ekonomik tatmin unsurlarinin yaninda maddi olmayan unsurlarin birarada kullanilmasi
gerekmektedir.

Motivasyon kesintisiz bir siiregtir ve siireklilik arz eder. Kurumlar gibi bireyler de zaman igerisinde
degisir ve bu durumda motivasyon kaynaklarinin da degismesi gerekir. Motivasyonun stireklilik ve degisim
arz eden bir olgu olmasi, farkli dénemlerde farkli motivasyon problemlerinin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Bu anlamda yapilan teoriler yoneticilere ¢alisan motivasyonunun saglanmas: ya da ytikseltilmesi agisindan
onemli bilimsel temel olusturmaktadir.

2. MOTIVASYON KURAMLARI

Insanlar yaptiklari isten ve is cevresinden memnun olduklari siirece daha verimli calisirlar. Ucret ve
ikramiyeler gibi ekonomik tatminin gerekli bir kosul oldugu diistiniilebilirse de yeterli bir kosul oldugu
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iddia edilemez. Bu nedenle, insan1 ¢alismaya motive etmenin yollar1 arastirilmis ve ortaya ilging sonuclar
¢ikmustir (Eren, 2010:501-502).

Motivasyon kuramlar1 temel olarak iki grupta incelenebilir. Birincisi kisiyi harekete gegiren ve
yonlendiren veya davraniglarini yavaslatan ve durduran, bireysel faktorleri inceleyen kapsam kuramlari,
ikincisi ise, davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirecegini veya yavaslatilacagini agiklamaya calisan
stire¢ kuramlaridir (Karatepe, 2005:8).

2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri ihtiyaglar {izerine vurgu yaparak motivasyonu baslatan faktorleri agiklamaya
calisir. Bu teorilerde motivasyonun baslamasi icin gerekli olan unsur ihtiyacin hissedilmesi ve ihtiyacin
icerigidir. Kapsam teorileri, insanin i¢inden gelen ve onu davranisa sevkeden unsurlara énem verir ve bu
unsurlar1 anlamaya calisir.

Bu kuramlar, eger yonetici kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri belirleyebiliyorsa
bu faktorlere yonelerek calisanlar: orgiit amaglar: dogrultusunda davranmaya yoneltebilir hipotezi tizerine
kuruludur (Keser, 2006:12).

2.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, motivasyon kuraminda 6nem sirasima gore bir ihtiyaglar dizininin bulunduguna iligkin
goriisii ile tin kazanmistir (Eren, 2010:504). Maslow, insan davranislarini yonlendiren en énemli etkenin
ihtiyaclar oldugunu savunarak motivasyon kavramini agiklamaya calismistir. Maslow’un teorisi iki temel
varsaymma dayanir (Simsek vd. 2011:185):

1-) Insan Thtiyaglar1 bir nedene dayamr.

2-) Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici unsur olmaktan ¢ikar ve yerini tatmin edilmemis baska bir
ihtiyaca birakir.

Maslow’a gore bireyin tatmin etmek istedigi bes ihtiyag, temel ihtiyaglardan karmasik ihtiyaglara
dogru su sekilde aciklanabilir:

1-) Fizyolojik ihtiyaglar: aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku gibi biyolojik nitelikteki ve
sonradan ogrenilmeyen tiirdeki ihtiyaclar olarak siralanabilir. Fizyolojik ihtiyaglar, giderildikleri zaman
ortadan kalkarlar ve giderilen bir ihtiya¢ davranisi motive edemez. Fizyolojik ihtiyacini gideremeyen insan
baska bir sey diistinemeyecektir.

2-) Giivenlik Thtiyact: temel ihtiyaclardan daha yiiksek derecede bir ihtiyactir. Birey fizyolojik ve
ekonomik ihtiyaglarim karsiladiktan sonra hem galisma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasini hem
de geleceginin giivence altina alinmasimi ister. Bu ihtiyaclar tehlikeyi, yoksunlugu ve tehditleri
savusturmaya yonelmistir (Eren, 2010:504). Giivenlik ihtiyaclar: genel olarak; fiziksel ve ekonomik giivenlik,
korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama, temiz bir cevrede yasama, uzun stireli ekonomik
glivenceye sahip olma gibi ihtiyaclardir.

Ornegin, bir kimse diizgiin bir gelir seviyesini devamli kilmas ve ihtiyarlanip kazang saglayamadigi
giinlerde kendisini korumasi icin bir orgiite katilmak isteyecektir. Ise ve amire giivensizlik, ihtiyarlik
korkusu ve buna benzer korkular insanogluna yarmin giiven ve garantiye alma arzusu verir. Bu kusku ve
gtivensizlikler, insanogluna bedeni giivenligini saglama ile birlikte ekonomik ve sosyal giivenligini de
saglamay1 zorunlu kilar. Boylece kisi emekli olmadan da, galisamayacak kadar sakatlandigi yada aniden
6ldtigii zaman gegimini saglamak zorunda oldugu ailesinin fizyolojik ihtiyaclarini garanti altina almis olur.
Bu amagla toplumdaki gesitli sigorta kuruluslar1 ve sendikalar giivenlik ihtiyaclarimin tatmini i¢in meydana
getirilmislerdir (Eren, 2010:505).

Guvenlik ihtiyaclar1 stireklilik arz etmezler, fizyolojik ihtiyaclar ise stireklilik arz eden
ihtiyaglardandir. Giivenlik ihtiyaglari tatmin edilince sona ererler ve yeniden ihtiyag haline gelmezler.

3-) Sosyal ihtiyaglar: Ait olma, birlikte olma, kabul gérme, sevgi gibi ihtiyaglardir (Simsek vd,
2011:186). Bu ihtiyaglar insan iligkilerinin sosyal boyutunu yansitirlar. Maslow’a gore bireyin fizyolojik ve
gtvenlik ihtiyaglar1 giderildikten sonra sira sosyal ihtiyaclara gelir. Bu kategoride toplumsal ihtiyaglar ¢n
planda durur.

Fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri giderilmis birey artik sosyal yonii agir basan ihtiyag tiirlerine
yonelir. Birey belli bir sosyal cevrede bulunma ve bu sosyal gevreye ait olma duygusunu yasamak ister.

Yonetim politikalar1 bu ihtiyaglar1 ¢cogu zaman gormezler, bu yiizden isgorenler kendi aralarinda
normal is gruplar1 disinda bicimsel olmayan gruplara dahil olarak bu ihtiyaclarini gidermeye calisirlar. Bu
nedenle yoneticilerin isgorenler icin sosyal ¢abada bulunmasi gerekmektedir. Bu nedenle spor faaliyetleri,
sinema ve tiyatro faaliyetler, kurmak ve gelistirmek ile birlikte bazen bunlara bizzat katilmak gerekmektedir.
Boylece is ortaminda bir birlik ve beraberlik havasi olusacaktir(Eren, 2010:505-506).

4-) Sayginlik TIhtiyac:: Sosyal ihtiyaglarin bir iist seviyesinde bulunan bu ihtiyag; kisinin
yaptiklarinin bagkalar: tarafindan olumlu karsilanmasini, saygin bir kisi olarak kabul edilmesini ve kendine
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glivenilmesini icerir. Bu asamada birey, drgtitte baskalarini sevgi ve saygisini, begeni ve takdirini kazanmak,
saygin bir insan olarak kabul gérmek ister (Aytiirk,2010:111).

Bu asamada Kkisi gerek ait oldugu grup gerekse grup disindan kendisine stirekli ve saglam bir deger
verilmesini ister. Bu sayede kisi de kendine giiven duygusu olusur ve kisinin ise yarar bir kimse oldugu
kanisini giiglendirerek, tatmin kaynagi haline gelir.

Sayginlik ihtiyaci sosyal ihtiyaglardan dogan bir ihtiyactir. Insan aidiyet duygusunu sagladiktan
sonra yani bir ¢evreye ait olma ihtiyacin giderdikten sonra bu defa o ¢evreden kendine saygi duyulmasim
bekler.

5-) Kendini Gergeklestirme Ihtiyac: Maslow’un teorisinde en iist seviyede bulunan kendini
gerceklestirme ihtiyaci, diger dort ihtiyacin tatmin edilmesi sonrasinda hissedilen bir ihtiyagtir ve kisinin
potansiyelinin en tist noktasina ulagsmasini; beceri ve yeteneklerini en {ist diizeyde harekete gecirme
arzusunu ifade eder (Eren, 2010:506). Yiiksek diizeyde tatmin saglama yetisine sahip olan bu ihtiyac,
bireyden bireye farkliliklar gostermekle birlikte kiiltiirel cevreden 6grenilmektedir (Giiven, t.y.,:13).

Maslow’a gore son noktaya gelen insan, yaratma ve basarma giiciinii ortaya koyabilir. Birey gercek
ozgurligiine kavusur ve bireyin gercek kisiligi ve yapisi ortaya cikar. Bu asamadaki birey ideal insan
modelidir. Bu asamadaki birey tam tatmine ne icin yaratilmissa ona ulasacaktir. Bagka bir ifade ile birey bu
asamada tam tatmine ulasabilmek icin potansiyel varligini ve ¢abasini ortaya koyacaktir.

Ekonomik ve sosyal giivencesini saglamis, sosyal ve sayginlik ihtiyaglarini gidermis olan birey, bu
asamada kendi var olan ve bekleyen istekleri yerine getirebilme imkanina sahip olacaktir. Bu ihtiyacin
kendini hissettirmesi bireyin ancak sosyal yasamda yerini bulmas:1 ve sayginlik ihtiyaglarini karsilamasma
bagli oldugundan, kendini gerceklestirme ihtiyaci her bireyde goriilebilecek bir ihtiya¢ degildir.

Maslow’a gore bir insanin alt basamaktaki bir ihtiyaci giderildikten sonra bir tist basamaktaki
ihtiyact ortaya cikar. Herhangi bir basamaktaki ihtiyaci gideremeyen bireyin diger basamaktaki ihtiyaci
tatmin etmesi imkansizdir. Maslow, bir kisinin ortalama olarak fizyolojik ihtiyaclarmin %85’ini, giivenlik
ihtiyaclarmin  %70’ini, sosyal ihtiyaclarmin %50’sini, saygmnlik ihtiyaclariin %40'm1 ve kendini
gerceklestirme ihtiyacinin ise ancak %10’unu tatmin edebilecegini ileri stirmiistiir (Giiney, 2011:322).

2.1.2. Cift Faktor Teorisi (Frederic Herzberg)

Motivasyon-hijyen teorisi olarak da bilinen bu teori, 200 miithendis ve muhasebeciden olusan bir
grup tlizerinde yapilan arastirmanin sonucuna dayanir (Simsek vd.2011: 187). Herzberg, motivasyon
faktorlerini koruyucu (hijyen) ve giideleyici (motive edici) faktorler olmak tizere iki grupta incelemistir. Bu
nedenle gelistirilen teoriye cift faktor teorisi denilmektedir(Eren, 2010:513). Herzberg arastirma sonuglarinda
elde ettigi verileri degerlendirerek, bazi is kosullarmn eksikligi durumunda calisanlarin tam olarak motive
olamadigin ileri stirmiistiir.

Bu teoriye gore, is yerinde calisanin kétiimser olmasina, tatminsizligine ve isten ayrilmasina yol agan
hijyenik faktorler ile calisan1 mutlu kilan ve is yerine baglayan, doyum saglayan etmenlerin birbirinden
ayrilmas1 gerekir. Cunki is yerinde belli unsurlarin varligit doyuma katkida bulunmakta ama bunlarin
yoklugu pasif bir durum olusturup doyumsuzluga neden olmamaktadir. Diger taraftan belli unsurlarin
yoklugu ise calisani kotiimser yapip tatminsizlige neden olmaktadir. Fakat bunlarin varhigi da ¢alisaru
giidiilememekte yani galisan sadece bunlara sahip olmakla doyuma ulasamamaktadir(Eren, 2010:513).

Motivasyon tizerinde herhangi bir etkisi olmayan hijyenik faktorler; maas, calisma kosullari, is
glivenligi, is iliskileri, yan 6demeler, yonetim uygulamalari, isletme politikalaridir (Simsek vd., 2011:188). Bu
unsurlar kisiyi motive etmese de motive olabilmeleri icin gerekli ortamin olugsmasina katki saglarlar.

Doyum veren motive edici faktorler ise; isin kendisi, basarma, fark edilme, yiikselme, anlamli ve
zevk verici iste calisma, sorumluluk ve gorevi yerine getirme sonucu elde edilecek odiiller olarak
siralanabilir (Sinsek vd., 2011:188). Bu unsurlarin varliklar: kisiyi is yerine daha ¢ok baglayan, kisiye basar1
hissi veren faktorler olduklar1 i¢in insami motive ederler. Bu unsurlarin eksik olmasi kisinin motive
olamamasi sonucunu dogurur.

Herzberg'e gore kisiyi isyerine baglayan motive edici faktorler ile kisiyi kotiimserlige iten hijyenik
faktorler birbirinden iyi derecede ayrilmalidir. Ciinkii bunlarin bazilar1 varliklariyla doyuma katk:
saglarken, yokluklariyla pasif ortam olustugu i¢in doyumsuzluga sebep olmamaktadirlar. Bazilar1 ise
varliklar1 ile motive ederken yokluklar: moralsizlik olusturmaktadir.

Ornegin, sehirlerin kanalizasyon sistemleri insan sagligim gelistiremez fakat insan saghiginin temel
sartlarindan biridir. Bunun yoklugu hastaliklar i¢in uygun ortam yaratir. Ayn sekilde hijyenik faktorler
personeli motive etmeyecek, sadece tatminsizligi onleyecektir fakat yokluklar1 motive edilmeyi ortadan
kaldiracaktir (Eren, 2010:514).

Herzberg'e gore bireyin isi ile ilgili olarak hem doyumunun hem de doyumsuzlugunun ayni anda
olabilme ihtimali vardir. Geleneksel yaklasima gore tatminsizlik ve tatmin zit kavramlar iken, Herzberg bu
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kavramlarm farkl iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin zitt1 olmadig1 goriisiinti benimser (Keser, 2006:23-
24).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ile Herzberg'in yaklasimini karsilastiracak olursak bu iki
yaklagimin temelde birbirine yakin oldugunu goriiriiz. Maslow'un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaclari,
Herzberg’'in hijyenik ihtiyaglar1 ile uyumludur. Diger taraftan Maslow’'un deger, basari takdiri, terfi
ihtiyaclar ile kendini gelistirme ve ¢evrede taninma ihtiyaglar1 ise Herzberg'in 6zendirici faktorleriyle es
anlaml1 olmaktadir (Eren, 2010:515).

Herzberg'in ift faktér ayrimi bazi elestirilere de maruz kalmaktadir. Bazi arastirmacilar boyle bir
ayristirma olmayacagini soylerken, farkl sekilde yapilacak arastirmalarin gift faktdr sonucunu vermeyecegi
goriistini ileri stirmtslerdir. Cift Faktor teorisi sadece muhasebeciler iizerinde uygulandigina gore boyle
kisith bir kesimden yola ¢ikarak genelleme yapak sagliksiz olacaktir.

Herzberg'in modeli motivasyonu bir biitiin olarak aciklamak yéniinden eksik kalmaktadir. Ozellikle
Turkiye gibi gelismekte olan tilkelerde ihtiyaglar tist basamaklara erisemedigi icin hijyenik faktorler ayni
zamanda motive edici rol oynayabilmektedir. Bu nedenle Herzberg modelini daha ¢ok gelismis tilkelerin
sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha uygun olarak nitelemek daha yerinde olur. Kisaca Herzberg
modeli her sosyo-kiiltiirel ve ekonomik kosula uygun bir teori degildir (Eren, 2010:516).

2.1.3. Basan1 Giidiisii Teorisi ( McClelland)

Calisanlarin motive edilmesine etki eden degiskenlerin ¢oztimlenmesini yapan bir kuramdir.
Ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan kazanilacagini ileri siiren David McClelland, insan ihtiyaglarini ti¢ grupta
toplamustir (Simsek vd., 2011:191). Bu giidiiler: Basar: giidiisti, Erk Guidiisii, Baglanma Giiduisuidiir

Bu giidiiler herkeste bulunmakla birlikte giicliiliik derecesi kisinin iginde bulundugu duruma gore
degismektedir. Bu teori Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde ad1 gegen tist diizey ihtiyaglara benzeyen
faktorlerden olusmaktadir.

McClelland’a gore bireylerin kendi mesleklerinde en iyi olma, miikemmeli arama tutkusunun
altinda basari ihtiyact saklidir. Bir kurumun basarisi yada basarisizlig1 tizerinde motivasyonun 6énemli bir
rolti vardir. Yiiksek basar1 giidiistine sahip olanlar daha gercekci ve kararli olup, kendilerine ulasilmas1 zor
amagclar secip bunlara ulasmak icin gerekli olan bilgi ve yetenegi elde edip kullanmak isterler (Keser,
2006:31). Bagar1 giidiisii yiiksek olan bireyler genelde lider roliinde olup digerlerine gére zoru basarmada
daha onde gelirler.

Baglanma giidiistintin temeli bireyin kendi disindaki insanlar ve gruplar ile iliski iginde
bulunmasina dayanmaktadir. Baglanma ihtiyaci, aile, arkadas ve sosyal cevreye doniik olan ihtiyactir. Baz1
insanlarda bagskalari ile iliski kurma egilimi kuvvetli iken bazilarinda bu egilim zayiftir. Baglanma ihtiyaci
yiiksek olan kisiler tek baslarina ¢alismak yerine diger insanlarla birlikte calismayi tercih ederler.

Gii¢ gudiuistt bireylerin gevreleri ile olan iliskilerinde, biitiin etkileme araclarini ellerinde
bulundurma ve bunlar vasitas: ile gevrelerine egemen olma isteklerini ifade etmektedir (Simsek vd.,
2011:192). Bu ihtiyag nedeniyle insanlar ve gruplar ¢evresel iligkilerinde etkinliklerini ve seslerini duyuracak
her tiirlii araca basvurmaktan gekinmezler. Bu durun giiglii olma ihtiyac: yiiksek olan bireyleri baskalar: ile
¢ekisme ve catismaya itebilir (Eren, 2010:526). McClelland’a gore giiclii olma ihtiyacini giderme yontemi,
kendi bireysel egosunu tatmin etmekten ¢ok orgiitsel etkinligi basarmaya ¢alismaktir.

Basar1 gtidiisti, biiylik amaglarin belirlenmesine katkida bulunur ve bundan dolay1 insanlar daha
¢ok calisir ve daha ¢ok mutlu olurlar. Basar1 giidiistiniin yiiksek oldugu toplumlar, sosyal ve ekonomik
yonden biiyiik ilerlemeler gosteren toplumlardir. Basar: giidiisii yiiksek olanlar miicadele ruhu, basarma
arzusu gibi diistincelerin yogun oldugu bireylerdir. Basarili olma istegi ve giidiisii diisiik olanlar bunun
aksine maddi kazanim icin calisirlar (Giiney,2011:324) .

2.1.4. VIG (ERG) Teorisi

Clayton Adelfer, Maslow’un modelini modern durumlara uygulayarak modeli: Varlig1 stirdiirme,
Iliskilerde bulunma ve Gelisme ihtiyaclar1 tizerine kurmustur (Simsek vd., 2011:193).

Bu teoride yer alan varlig1 stirdiirme ihtiyaci en alt diizeyde ve fiziksel yasamin devam ettirilmesiyle
ilgili olan ihtiyactir. Yiyecek, icecek, korunma gibi tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaclar1 kapsar.

Ikinci basamakta yer alan iliski kurma ihtiyaci, diger insanlarla anlaml iliski kurma ihtiyacini ifade
eder. Diger bir deyisle baskalariyla iliski icinde olma, onlar tarafindan kabul gorme, takdir edilme gibi
ihtiyaclardir.

Gelisme ihtiyaclar1 ise bireyin kendisi ve gevresi tizerinde etkiler gelistirme ihtiyacini ifade eder.
Bireyin kendine 6zgiiveni olmasi, kendini gerceklestirmesi bu ihtiyag iginde yer alir ( Keser, 2006:29-30).

Alderfer’in teorisinde ii¢ nokta mevcuttur:

a-) Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla motive edici olmaktadir.
Ornegin varlig: siirdiirme ihtiyaglarindan olan ticretin ¢ok az tatmin edilmesi durumunda bu ihtiyaci ¢ok
daha fazla motive edici olmas1 kaginilmazdir.
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b-) Alt basamaktaki ihtiyaclar fazla tatmin edildiginde, tist basamaktaki ihtiyaglar daha fazla motive
edici olmaya baglar. Ornegin iicret ne kadar fazla tatmin edilirse, iist basamakta yer alan iligki
ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler daha motive edici hale gelecektir.

c-) Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaclar daha fazla
giidiileyici olur. Ornegin is hayatindaki gelisme ihtiyaglarindan olan miicadele gerektiren bir is ne kadar az
tatmin edilirse, alt basamaktaki iliski ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler daha giidiileyici olur
(Gliney,2011:325).

Maslow’un teorisinde bes olan ihtiya¢ sayisi burada {iice diistirtilmiistiir. Alderfer ihtiyaglar
arasindaki hiyerarsik siranin tizerinde pek durmamis ve birden fazla ihtiyacin ayni anda karsilanmak
istenebilecegini ileri stirmiistiir. Alderfer’in teorisinde bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda bir sonrakinin
karsilanmasina yonelik motive olunmast konusunda bir kural yoktur. Bu teori Maslow’un teorisine gore
daha pratik ve daha esnek bir yapiya sahiptir (Keser, 2006:28-30).

2.2. Siireg Teorileri

Stire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine ihtiya¢ ve giidiiler tizerinde durmak yerine, insan
ihtiyaclarm1  karsilama kullanilan ve amag diyebilecegimiz digsal birtakim faktorler {tizerinde
yogunlasmislardir ( Simsek vd., 2011:194).

Stireg teorileri, insan davramsglarinin nasil basladig1, nasil devam ettirildigi ve nasil durduruldugu
stirecini agiklamay1 amaclamaktadir. Bu sayede motivasyon siirecini olusturan unsurlar arasindaki iligkiler
incele konusunu olusturur. Siireg teorisyenlerine gore, farkh kisiler farkli goriislere ve deger yargilarina
sahiptir, ama hepsinde davranisa yol agan giidiileme stireci aynidir (Eren,2010:532).

Bireyi merkezine alan bu teorilerin ¢ikis noktalar1 isgorenlerin motive edilme unsurlaridir. Siireg
teorilerinin temel amaci, belirli bir davramis: gosteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi veya tekrarlamamasi
nasil saglanabilir sorusunun cevabini aramaktr.

2.2.1. Vroom'un Umit (Bekleyis) Teorisi

Beklenti Kuraminin temeli, 1930 ve 1940’11 yillardaki Kurt Lewin ve Edward Tolman'in ¢alismalarina
dayanir. Modele gore, bireyler diisiinen ve akil yiirtiten varliklardir. Bireyler su andaki ve gelecekteki
davranuslar ile ilgili olarak bilingli secimler yaparlar. Bilissel olmayan modellerin ileri siirdigii gibi bireyler
kendiliginden giidiilenmis yada giidiilenmemis varliklar olarak degerlendirilemezler. Motivasyonel diizey,
bireyin icinde yasadig1 cevreye baghdir. Bu cevre, isgorenin ihtiyaclari, hedefleri ve beklentileri ile uyum
icinde ise birey motive olabilmektedir (Simsek vd., 2011:194).

Bu teori herkesin motivasyonu agiklamakta genel bir kuralin bulunmadigini vurgular ve bu teori
orgiitsel davranislarin sebepleri hakkinda bazi varsayimlar getirmistir. Beklenti teorisine gore
(Eren,2010:533).;

a-) Bir davranisin ortaya c¢ikmasina sebep olan faktorler, bireyin kisisel ozellikleri ve gevresel
kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

b-) Her birey diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaclara sahiptir. Ayn sekilde, her bireyin
arzuladig1 6diil yapilari bir digerinden farklhidir.

¢-) Bireyleri arzuladiklar 6diillere ulastiracak alternatif davrams bicimleri arasindan algilarina gore
se¢im yapmak zorunda olduklaridir.

Beklenti teorisinin temelinde, kisinin davranisinin kendisine 6diil veya arzuladig1 bir sonug olarak
donecegine inanmasi durumunda motive olacag fikri vardir. Birey, davranisin sonucunda herhangi bir 6diil
elde etmemesi durumunda o davranig1 gostermeye motive olmaz.

Vroom’a gore motivasyon, iki temel kavrama dayanur (Simsek vd., 2011:195);

a-) Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belirli bir sonuca ulasacag1 konusunda bireyin beklentisi,

b-) O sonucun kisi a¢isindan gekicilik derecesi,

Bu teoriye gore, bir bireyin giidiileme giicti, belirli bir sonuca ulasma beklentisi ile onun bu sonuca
verdigi degerin carpimina esittir. Oyleyse bir insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonug ve amaglarin
degerleri ile bu sonug veya amaglarin gerceklesebilme olasiliklarinin ¢arpimlarinin toplamina esittir.

Beklenti teorisine gore bireyin motive olmasi stireci (Eren,2010:534).;

a-) Birey gosterecegi cabanin ona bazi ddiiller kazandiracagina biiyiik 6lctide inanmalidir.

b-) Birey basar1 sonunda kendine verilecek odiilleri arzulamalidir. Diger bir ifadeyle, ¢diiller onun
icin krymet arzetmelidir.

c-) Birey kendinden beklenen basariy: gerceklestirebilecegine inanmalidir.

Vroom’un beklenti teorisinin gegerliligini test etmek i¢in 50’den fazla arastirma yapilmistir. Yapilan
her arastirma teoride ileri siirtilen fikirleri kanitlayan sonuglar vermistir. Gosterilen ¢abalarin niteliginin
kisilerin alacaklar1 6diillerin kendilerince algilanan degerine bagli oldugu fikri bu arastirmanin sonuglariyla
%80 oraninda desteklenmistir. Kisiler deger verdikleri odiilleri saglayacaklarina inandiklar1 goérev ve
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meslekleri segmekte ve stirdiirmektedir. Bir insanin gelecege ait imitleri ve bir isten alacag: 6diillerin degeri
onun motivasyonunun temellerini olusturmaktadir (Eren,2010:540-541).

2.2.2. Adams’in Odiil Adaleti veya Esitligi Kuram1

Bu teorinin temelini, ¢alisanlarin is iliskilerinde esit muamele gorme isteginde olduklar1 ve bu
durumun motivasyonu etkiledigi fikri yatar. Adams yaptig1 arastirma sonucunda; bireylerin kendilerine
verilen odiillerle baskalarina verilen 6diilleri daima karsilastirdiklar: ve kendilerine uygun goriilen 6diillerin
benzer basariy: gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu saptamaya ¢alismistir (Eren,2010:542).

Esitlik kuran insan davramslar ile ilgili olan iki varsayima dayanur. ilk olarak bireyler, toplumsal
iliskilerini degerlendirirken piyasadaki ekonomik alisverislerinde de gegerli olan stirecleri kullanirlar. Diger
varsayima gore, bireyler goreceli dengeyi gorebilmek igin kendi durumlarini baskalariyla karsilagtirirlar.

Esitlik kurami, iki degisken arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Bunlar girdiler ve ¢iktilardir. Bir
calisma ortaminda girdiler; gecmisteki is deneyimlerini, egitimi ve isteki ¢aba diizeyini igerir. Sonuglar yani
ciktilar ise bireyin degisimden edindikleridir. Sonuglar parasal anlamdaki 6demeleri, yan ddemeleri ve
kazarnilan statiileri kapsar. Bir girdi yada ¢iktinin degisim iligkilerinin degerlendirilmesinde 6nemli etken
olabilmesi igin iki kosulun varlig1 gereklidir. Oncelikle, bir girdi yada sonucun varlig: taraflardan biri yada
ikisi tarafindan taminmalidir. Ikinci olarak, girdi yada c¢ikti degisimle ilgili veya degisime marjinal fayda
saglayici olarak ele almabilmelidir (Simsek vd., 2011:197).

Esitlik teorisine gore, bireyin kendi girdileri ile elde ettigi sonuglar arasindaki oran benzer isi yapan
digerlerinin oranina esit ise bu durumda esitlik vardir. Oranlarin karsilastirilmasinda biri digerinden biiyiik
yada kiigtik ise esitlik bozulmus demektir. Esitsizlik olmasi durumunda calisanlarin motivasyonu
diismektedir.

Bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi, calistif1 ortamla ilgili olarak algiladig:
esitlik yada esitsizlikle yakindan ilgilidir. Birey kuruma verdiklerine karsiik, kurumun kendisine
verdiklerini esit goriiyorsa motive olur. Eger kurumun kendisine verdikleri daha fazla ise birey daha cok
motive olur (Giiney,2011:329).

Bu teoriye gore kisi esitsizligi algiladigi zaman kiside gerginlik olusur ve hemen bu esitsizligi
giderici davramglar gosterir. Kisi esitsizlik durumunun sebep oldugu rahatsizligi ortadan kaldirmak igin
basvuracag yollar sunlardir (Giiney,2011:329);

a-) Birey daha az ¢aba sarfeder

b-) Alacag: ticretin ve ddiillerin degistirilmesini ister.

c-) Yaptig1 isi yada faaliyeti yarida birakar.

d-) Baskalarin ¢calismamaya veya az gaba gostermeye ikna etmeye calisir.

e-) Imkanlar olciisiinde isini degistirmeye calisir.

f-) Imkanlar olgiisiinde yoneticisini degistirmeye calisir.

Bireyin esitsizlik durumunda bu yollara basvurmasi arzu edilen sonug degildir. Yoneticinin esitsizlik
yaratan durumlardan uzak durmasi ve calisanlarina esitlik prensibi icinde davranmasi orgiitteki
motivasyonu yukari seviyelere gekmede yardimeci olacaktir.

2.2.3. Amag Teorisi

Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi amaclar onlarin
motivasyon derecelerini de belirler. Onemli olan kisilerin belirledikleri amaglarin ulasabilirlik dereceleridir.
Belirlenen amaglar kisiye, nelerin yapilmasi ve bu dogrultuda ne kadar ¢aba gosterilmesi konusunda bilgi
verir. Yiiksek ve ulasilmasi zor bir amag belirleyen bir kisi, kolay erisilecek amaglar belirleyen kisiye gore
daha fazla motive olacak ve bunun sonucunda bu amaca ulasmak i¢in daha fazla performans gosterecektir.

Amaglarin giidelemedeki rolleri su sekilde siralanir (Eren,2010:530):

a-) Birey tarafindan belirlenen amacin acik ve secik olmasi is basarilarii arttirir. Ciinkii birey o
zaman daha arzulu ve kararli davranis ve faaliyetlerde bulunmakta, aksine belirsiz bireysel amaclar
davranislarda istek ve kararlilig1 azaltmaktadir.

b-) Birey tarafindan belirlenen amagclarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi onun isyerinde daha
arzulu ve hirsh ¢alismasini gerektirecek ve basarilar: arttiracaktir. Kolay ve basit nitelikli amaglar bireysel
istek ve hirsin az olduguna ve bunun da yiiksek basarilar1 azalttigini belirtmek gerekir.

¢-) Bireysel amagclarin orgiitsel amaglar, kosullar ile catisma derecesi arttikga bireysel davranislarin
isyerinde basar1 saglama sansini azaltacaktir. Catisma azalip uyum derecesi arttik¢a da ytikselecektir.

Calisanlar amaglarini belirlemislerse, zor ama ulasilabilir amaglar kolay amaglara gore daha yiiksek
motivasyon saglar ve bireyin performansi ayni derece de artar. Amaglar yoneticiler yerine bireyler
tarafindan belirlenmisse motivasyon derecesi daha da ytiksek olacaktir.

Bu teori, her bireyin bilingli amaclar sectigi ve bu amaglarin acitk ve net bir bicimde olustugu
varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amagh hareket etmedigi gibi amag belirlemede ve amach
hareketlerinde de her zaman akilct davranmaz. Ayrica, bireysel farkhiliklarin dogurdugu algilama ve
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degerleme degisiklikleri, belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgii yarg: ve duygulara sahip
olacaklar1 ve segecekleri amaclarin da buna bagh olarak farklilasacagimi ifade etmek gerekir. Bu kuram,
isyerinde bireyleri degerlemek, bireysel amaclarla 6rgiitsel amaclar1 bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye
analitik ve ¢ok yararli ipuglar1 vermektedir (Eren,2010:531).

2.2.4. Pekistirme Teorisi

Pekistirme kuramy, kisilerin elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore bir davranisi yeniden
gosterip gostermeyecekleri noktasina agiklik getirmektedir. Bu kurama gore bireyler kisisel olarak en ¢ok
odiillendirilen davranisa yonelmekte ve bireysel davranis odiillerin kontrol edilmesiyle sekillenmektedir
(Simsek vd., 2011:198).

Bir davranisin siirdiiriilmesi veya bu davranistan kacginilmasi gibi iki zit durum ortaya ¢ikmaktadir.
Buradan hareketle belirli olumlu davranislar: gostermek ve onlar: pekistirmek aliskanlik haline getirmek icin
yonetim psikolojisinde dort yontemin varligindan s6z edebiliriz (Eren,2010:545-546);

a-) Olumlu Pekistirme: Istenen, arzulanan bir davranist gosteren insanin bu davranisi tekrar etmesi
icin tesvik edilmesidir. Olumlu pekistirme arac1 olarak ¢ogu zaman odiiller kullanilir. Bu 6diillerin niteligi
igsel veya digsal olabilir. Icsel odiiller eser yaratma, prestij kazanma, digsal odiiller ise, zam, prim, terfi
seklinde olabilir

b-) Olumsuz Pekistirme: Insan tarafindan denenmis bir davranisi énlemek icin basvurulan
tedbirlerdir. Onemli olan bireye, davramsinin benimsenmedigini hissettirmektir. Burada cezalandiric1 bir
durumu sz konusu degildir. Yapilan hatalarin teshir edilmesi olumsuz pekistirmeye 6rnektir.

¢-) Son Verme: Bir davranisi ortadan kaldirma veya ortaya cikisini biittiniiyle 6nleme tedbirlerinden
olusur. Boylece istenmeyen hareket tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci yasanmayacaktir. S6z konusu
olan bireye davramsinin orgiitten gelecege iliskin beklentilerini sekteye ugratacagii hissettirmektir. Bu
beklentiler zam ve terfi gibi beklentiler olabilir.

d-) Cezalandirma: Bu yontem istenmeyen davramisi ortadan kaldirir fakat istenen davranis
yaptirma giici zayiftir. Olumsuz davranisina son verilen kisi olumlu davranisi ya hi¢ gostermez yada
istenen etkinlikte gostermez. Ayni zamanda ceza yoneticilere kars: kizginliklara ve moral bozukluklarina da
sebep olabilir.

Odiiller bu teoride giiclendirici ve pekistirici konumdadirlar. Amag, édiillendirilen davranigin
stirekliligini saglamaktir. Bu odiilleri yonetici, deneme ve tecriibe yollartyla bulur. Thtiyaclar birbirinden
farkli olacagindan kisilerin almak isteyecegi ddiiller de birbirinden farkli olacaktir. Bu teoride belirtilen dort
yontemle davranislar pekistirilmeye ve aliskanlik haline getirilmeye calisilir.

3. ORGUTLERDE MOTIVASYON ARACLARININ NEDENLERI

3.1. Temel Ihtiyaclarin Karsilanmasi

Motivasyonel kaygilari olmayan orgiitler, verdikleri ticret karsiliginda insanlar1 orgiit amaglari
dogrultusunda ¢alistirirken, ¢alisanlarini motive etme yolunda ilerlemis olan orgtitler ticretler haricinde
ozendirici 6demeler, kara katilim, is giivencesi gibi farkl telefi kaynaklar1 gelistirerek uzun vadede
isgorenlerin temel ihtiyaclarini karsilarlar. Yeterli motivasyon saglanirsa, isgoren gegerliligi olmayan bir
sebepten veya baskalarinin sikayetlerinden 6tiirii isten ¢ikarilmayacagindan ve bu sayede uzun siire temel
ihtiyaclarimi karsilamaktan mahrum kalmayacagindan emin olur.

3.2. Thtiyaglarin Kargilanmas1

Modern yonetimlerde, insan kaynagmun onemi biyiiktir. Isgorenler orgiitsel verimliligin
yiikselmesinde ve diismesinde birincil derecede etkilidirler. Motivasyon uygulamalar1 sayesinde orgiit
sadece galisanlarin isgiictinden etkin bir sekilde istifade etmekle kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin temel ve
sosyal ihtiyaclarmin karsilanmasini saglar. Orgiit benimsemis oldugu motivasyon sistemi kapsaminda
isgorenlerin tatmin olabilecekleri yol ve yontemleri belirler ve onlarin ihtiyaclarina uygun araglarla
destekleyerek calisanini tatmin eder.

3.3. Sosyal Thtiyaglarin Karsilanmasi

Birey icin baska insanlarla iliski ve irtibat halinde olma ihtiyac1 hem calistig1 kurum icerisinde hem
de kurum disinda karsilanmaya muhtag bir ihtiyactir. Kurum igerisinde bu ihtiyaglarin giderilmesi, terfi,
statii sembolleri, grup calismasi gibi 6geleri iceren bir motivasyon sistemi ile miimkiin olur. Isimlere gore
ayrilmis park yerleri, isimlere 6zel biirolar, daha iyi ekipmanlar, ait olma, benimsenme ve kimlik duygusu
kazanma giidiilerini karsilamaya yardimci statii sembolleridir (Yilmaz, t.y.,).

3.4. Ego Tatmini

Ego ihtiyaglar1 bireyin sayginlik, takdir edilme ve kendini gerceklestirme ihtiyaglaridir. Her
isgorende giiclii bir sekilde bulunmayan bu ihtiyaglar, motivasyon sisteminde ¢ok faydali olabilir. Orgiit, bir
yandan is ahlakini, giyim-kusam ve lisan 6zelliklerini yetenek ve terfi degerlendirmeleri yoluyla tesvik
ederek, bir yandan da yetki devri, karar ve ¢oztimlerde personelin fikrine bagvurma, egitim olanaklar: gibi
yontemlerle bu ihtiyaci karsilar (Simsek vd., 2011:178).
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3.5. Calisanlarin Performanslarini Yiikseltilmesi

Orgiitlerde basar1 ve verimliligin sartlarindan biri galisanlarinin iyi performans gostermeleridir.
Insan kaynaklar1 yonetiminde, personel segme ve yerlestirme teknikleri, calisanlarin egitimi gibi calisanlarin
verimliligini saglamaya dontik faaliyetler goze carpmaktadir. Bu yontemler tek baslarma yeterli
olmamaktadir. Motivasyon tiim calisanlarda var olan potansiyeli harekete gecirme siirecinde yardimci
olmaktadir. Bireysel farkliliklarin goz 6niine alinmasy, ¢alisanlarin en uygun sekilde yerlestirilmesi, 6dtillerin
birsellestirilmesi gibi motivasyon uygulamalar1 kullanilarak performans arttirilabilir. Ve ¢alisanlarin ise olan
istekleri tist seviyeye cikarilabilir.

4. KAMU YONETIMINDE MOTIVASYON

“Yonetimin sosyal bir ihtiya¢ olmasi, insanlarin birlikte yasamalarinin sonucu olarak ortaya
cikmustir. Insan sosyal bir varlik oldugu icin tek basina yasayamaz ve baska insanlarla mal, hizmet gibi
konularda iliski igerisinde bulunur. Insanlar arasindaki bu iligkiler agi, sosyal, idari ve siyasal yapiy
meydana getirmektedir.

Kamu yonetiminde motivasyon konusuna agiklik getirmek igin oncelikle kamu yonetiminin
anlamini, kamu yo6neticisi kavramini ve kamu sektoriintin 6zel sektor ile arasindaki farklar: bilmekte fayda
vardir.

Yonetim, genis anlamda baskalarini sevk ve idare etme faaliyeti ya da siirecidir (Eryilmaz, 2006).
Bagkalar tizerinde otorite kullanma ve baskalarina is yaptirma bir yonetim faaliyetidir. Diger bir ifadeyle
yonetim, en az iki kisinin bir amag icin bir araya gelmesi ve igbirligi yapmasi sonucu denetim, esgiidiim,
orgiitleme, planlama ve yoneltme islevlerinin siirekli olarak gerceklestirilmesidir.

Kamu y6netimini tanimlamak i¢in kamu y6netiminin temel iki yontine atifta bulunarak tanimlama
yapmak gerekir. Dar anlamda kamu yonetimi yiiriitme faaliyetlerini kapsayan yonetimdir. Kamu
yonetiminin bir yonti islevsel diger yonii ise yapisaldir. Islevsel bir kavram olarak kamu yonetimi, genel
kurallar1 ve kamu politikas: kararlarin1 uygulama stirecidir. Bu yoniiyle bakacak olursak kamu yonetimi,
kamu politikalarinin belirlenmesinde 6nemli bir role sahiptir ve boylece siyasi siirecin bir parcasini
olusturur. Kisaca kamu yonetimi, islevsel anlamda kamu politikalarinin belirlenmesi ve yiiriitiilmesi
stirecidir. Yapisal bir kavram olarak kamu yonetimi ise, devletin orgiitsel goriinimiinii yansitir ve bu
anlamda kamu yonetimi siyasi organlarin ytirtitmeye iliskin koludur, devlet ve toplum diizeninin temel
dayanagidir (Eryilmaz, 2006:6-7).

4.1. Kamu Hizmetlerinin Temel ilkeleri

Her kamu hizmeti kendi kurallarina ve yasal diizenlemelere tabi olsa bile, kamu hizmetlerinin
biitiintinde egemen olan bazi ilkeler vardir ve kamu hizmetleri bu temel ilkeler cercevesinde varligin
stirdiiriir.

4.1.1. Siureklilik

Kamu hizmetleri, tatmininde kamu yarar:1 bulunan bir gereksinimi karsilayan faaliyetler olarak
kabul edildiklerinden, bunlarin siirekli ve diizenli bir bigimde yiiriitiilmesi gerekmektedir. Aksi durumda
kamu gereksinimi karsilanmaz ve kamu yarar1 gerceklesmez (Gtinday,2003:300).

4.1.2. Degiskenlik

Bir faaliyetin kamu hizmeti halini alabilmesi, o yondeki kamusal ihtiyacin en uygun bicimde
karsilanmas1 amacim tasidigindan, kamu hizmetleri degisken olmak, yani gelisen teknoloji ve giiniin
kosullarina uygun olmak zorundadir. Kamu hizmetlerini giiniin kosullarina uyarlamak i¢in yeni yontemlere
ve uygulamalara her zaman yer vermek gerekir.

4.1.3. Nesnellik ve Esitlik

Kamu hizmetlerinin amaci bireysel ihtiyaglardan ziyade kamusal ihtiyaglarin giderilmesidir ve bu
nedenle idare, bu hizmetleri ytirtitiirken nesnel ve tarafsiz olmak zorundadir. Bireyler kamu hizmetlerinden
yararlanma ve kamu hizmetlerine katilma yontinden esit konumdadirlar, bu ytizden kamu hizmetlerinin
isleyisinde bireyler arasinda fark gozetilemez.

4.1.4. Bedelsizlik

Idare siirekli gelisen ve yiikiimliiliigii giinden giine artan bir kavramdir. Idarenin simrli sayida
kamu hizmetlerini yuruttigii donemde, yiritillen hizmetlerden faydalananlardan belirli bir ticret
almiyordu. Giintimiizde baslica klasik hizmetlerden hala ticret alinmamaktadir. Giintimiizde kamunun
tistlendigi hizmetlerin cogalmasi ve buna paralel olarak hizmetten yararlananlarin sayisinin artmasi sonucu,
parasiz olarak yiiriitiilen hizmetlerinin yiikiiniin o hizmetten hi¢ yararlanmayanlara yiiklenmesini énlemek
amaciyla, belli hizmetlerden yararlananlarin 6deme giictiniin de dikkate alinmasi suretiyle hesap edilen bir
katilma pay1 alinmaktadir (Giinday,2003:302).

4.2. Kamu Sektorii ve Ozel Sektor Karsilagtirmas:

Yonetim, genel ve beseri bir faaliyettir; biitiin sosyal durumlarda s6z konusu olmaktadir. Kamu
yonetimi ve Ozel yonetim, yonetim biliminin alt dallarini olustururlar. Kamu yonetimi, yonetimin kamu
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kurumlariyla ilgili dalini, 6zel yonetim ise kamu kurumlar1 disindaki 6zel isletmelerde uygulanan yonetim
yontini anlatmak igin kullanilir.

4.2.1. Amac Farklilig1

Kamu kesiminin {irettigi mal ve hizmetlerin biiytik bir kismi kamusal niteliktedir. Bu mal ve
hizmetlerin faydas:i boliinemez, kullanicilarina gore fiyatlandirilamaz ve hizmete iligkin fiyat: 6demeyenler
bu hizmetlerden mahrum edilemezler. Ozel mal ve hizmetler ise, faydasi ferdi ve boliinebilir niteliktedir,
hizmete iligkin fiyati 6demeyenler, hizmetten yararlandirilamazlar. Ozel hizmetlerden yararlanmanin tek
yolu, fiyatin1 6demektir (Eryilmaz, 2006:34-35).

Goruldugt gibi kamu yonetimi ile 6zel yonetim arasindaki en biiytik farkliliklardan biri amaglar
arasindaki farkliliktir. Ozel yonetimde orgiitin kurulus amaci kar ve kazang elde etmektir. Kamu
yonetiminde ise asil amag kamusal yarar ve toplum ihtiyaglarini kamusal yarar gercevesinde gidermektir.
Kamu hizmetlerinde elde edilen kazanglar yine kamu hizmetlerinin karsilanmas: amactyla kullanilir.

Amac faktorii motivasyon agisindan 6zel sektoriin kullanimi i¢in daha avantajlidir. Ciinkii temel
amac1 kar elde etmek olan orgiitiin bu amaci gerceklestirebilmesi icin calisanlarina kardan pay verme, prim
verme gibi uygulamalarda bulunmasi miimkiindiir. Kamu kesimi igi ise ayn1 uygulamay1 yapmak miimkiin
degildir. Ciinkii kamu kesiminde elde edilen kazancin nereye harcandigi ¢nceden belirlidir. Bu nedenle
calisanlar1 tesvik etmek ve bu yonde motive etmek oldukca zordur.

4.2.2. Isleyis Farklilig1

Ozel sektor isleyis acisindan kamu 6rgiitlerine gore daha fazla serbestlige sahiptirler. Kamu 6rgiitleri
devletin bir parcasidirlar ve dolayisiyla degisik organlarca yogun denetime tabidirler. Kamu hizmetleri
devamlidir, herkese esit olarak sunulur ve miisteriye gore farkliik gostermez, bu nedenle kamu
hizmetlerinin belli standartlara ve usullere uygun olarak yiirtitiilmesi gerekir (Eryilmaz,2006:36). Belirtilen
nedenlerden dolay1 kamu yoneticileri 6nceden belirlenen kurallara uymak zorundadirlar.

Ozel kesimdeki yOnetici, isletmenin sorunlarmi ¢6zmek ve verimliligini arttirmak konusunda, kamu
yoneticisine gore daha genis bir serbestlige sahiptir. Ozel yonetimlerde karar verenler genelde kurulusun
sahibi ya da burada hissesi olan kisilerdir. Bu kisiler, alacaklar1 kararlardan dogacak tiim sorumluluk da
kendilerine ait oldugu icin karar alma asamasini ¢ok hizli bir sekilde isletebilmektedirler. Siireg igerisinde
elde edilecek kazang ve ugranilacak zarar bu kisileri dogrudan etkileyeceginden karar alma stireci hizl
islemektedir.

Isleyisin yavas olmasi ve serbestligin kisitli olmasi nedeni ile calisan talepleri gec gerceklesir ve bu
da dogal olarak motivasyonun diismesine neden olur. Calisanlarin calisma kosullarini kolaylastiracak bir
talepte bulunmas: durumunda; kamu ¢alisanlar1 bu taleplerini biirokratik yollarla tistlerine iletir, tistler de
bu durumu daha tist birimlere aktarir. Bu hiyerarsik yol ile sonug ¢iktig1 kaynaga yeniden ulagsir. Bu stireg
boyunca isleyen biirokrasi, siireci iyice yavaslatir. Ozel sektorde ise biirokrasi yoktur, yoneticinin sorumlu
oldugu kisiler belirli ve sinirh oldugu igin sonuca hizli bir bicimde ulagsma imkan1 vardir.

4.2.3. Kurumlarin Yapisi ve Yoneticilerin Motivasyonu

Kamu kurumlar: genelde tekeldir ve baska kuruluslarin rekabetine kapalidir. Kamu kurumundaki
biirokratlarin faaliyetlerini, piyasa sisteminde s6z konusu olan rekabet etkeni motive etmemektedir.
Biirokratlar1 motive eden temel etken prestij ve otorite kazanma duygusu ile siyasi yoneticilerinin ve
kamuoyunun denetimidir (Eryilmaz, 2006:38).

Ozel sektorde ise yoneticileri motive eden temel etken piyasa mekanizmasidir. Ozel kesimin iirettigi
mal ve hizmetler, tiiketicilerin bu mal ve hizmeti alip almamasina bagli olan bir denetim yapisina sahiptirler.
Bu mal ve hizmetler piyasada tiiketici tarafindan talep goriiyorsa yapilan is iyi olmakta, aksi takdir de
yapilan isin sorunlu oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu nedenle isletme yoneticisinin basaris1 bu piyasa
denetiminin sonucuna gore degerlendirilir.

Kisaca, ozel sektorde firmalar piyasada kaynaklarin gelistirmek icin rakipleri ile yarisirlar. Devlette
ise kurumlar, siyasi sistem i¢inde biitgelerini biiytitmek, personel sayilarini arttirmak ve sosyal imkanlarini
gelistirmek igin birbirileriyle rekabet ederler. Bu rekabet, kamunun daha ¢ok biiytimesini ve kaynaklarm
verimsiz kullanilmasini ortaya ¢ikarir (Eryilmaz, 2006:38).

4.2.4. Kurallar ve Kurallarin Yogunlugu

Kamu yonetiminde uygulanan usul ve kurallar yasalarla ayrintili olarak belirtilir. Kamu kesiminde
neredeyse her bir isin yapilmasi belirli kurallara baglidir ve bu kurallar isin nasil yapilacagim belirtmistir.
Ozel sektorde ise yasal diizenlemeler olmakla birlikte, bu yasalar genel nitelikte ve ayrintili degildir. Yasalar
sadece genel gerceveyi belirleyip isleyis konusunda ayrintiya girmez. Ozek sektérde kamu kesimine kiyasla
yasa say1s1 oldukca azdir.

Kamu kuruluglar1 6nceden belirlenen kurallara gore yonetilirken 6zel kuruluslar icin durum bu
sekilde degildir. Ozel sektorde kurallarin yogun olmamasi yénetime, duruma gore davranabilecegi ve daha
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etkin sonuglar elde edebilecegi bir yonetim alan olusturur. Ozel sektorde yonetim anlaminda daha esnek
davranma durumu s6z konusudur.

Kamu calisanlar: ile 6zel sektor calisanlarina uygulanan kurallar da birbirinden farkhidir. Kamu
yonetiminde kamu hukuk kurallar1 uygulanirken 6zel yonetimde 6zel hukuk kurallar1 uygulanir. Ozel
sektor calisanlart is hukuku hiikiimlerine baglh olarak hizmet sozlesmesi ile galisirlar. Bu nedenle kamu
calisanlara gore is giivenceleri ve yoneticilerin yetkileri yontinden kamu yonetiminden daha zayif bir
durumdadirlar. Bu agidan bakilacak olursa kamu y6netiminde calisanlar1 motive etmek 6zel yonetime gore
daha kolay olabilir.

4.2.5. Sosyal Maliyet

Kamu yonetimi, 6zel kesimden farkli olarak sosyal maliyet kavrami ile de ilgilenmek
durumundadir. Sanayi ve ticari faaliyetlerin nitelik ve nicelik itibariyle artarak topluma genel olarak
yiikledigi yiike sosyal maliyet denmektedir (Eryilmaz, 2006:37). Kamu kuruluslari ekonomik faaliyet
ylriitiirken sosyal maliyeti goz 6niinde bulundurmak ve buna gore hareket etmek zorundadirlar.

Ozel sektor kuruluglari sosyal maliyetle ilgilenmeyi tercih etmezler, ciinkii sosyal maliyeti 6nlemeye
yonelik faaliyetler, isletmenin giderini arttirip sonug olarak isletme karini azaltir. Bu nedenle kamu giiciintin
yaptirimi olmadan &zel igletmeler sosyal maliyeti 6nleyecek girisimlerde bulunmak istemezler. Ornek olarak
hicbir 6zel isletme kamu giictiniin yaptirimi olmadan maliyeti yiiksek olan aritma tesisi kurmak istemez.

4.2.6. Kamu Giicii

Ozel kisi ve kuruluslar arasindaki iliskiler, her iki tarafin esitligini esas alir. Ozel kesimde gegerli
olan yontem anlasmadir ve bu sekilde her iki taraf ortak bir sonuca varir. Kamu kesiminde ise bu durum
tam tersi yonde isler. Kamu yonetimi amacimi gergeklestirmek igin kamu giictinden yararlanir ve
gerektiginde kars1 tarafin onay1 olmadan giiciinii kullanarak tek tarafli islemler yapabilir.

Kamu y6netimi, kamu giiciinii temsil ettigi ve yuruttiigi icin kendini toplumun tizerinde goriir ve
halktan uzak olma egilimi icine girer. Yonetimin disa kapaliligs, gizliligi, kural ve usullere asir1 baglilig, hep
halkin karsisinda tisttin bir konumda olma egiliminden kaynaklanir. Vatandas, ¢ok sayida ve karmasik usul
ve esaslar karsisinda yonetimin idaresine teslim olmak zorunda kalir (Eryilmaz, 2006:39).

4.2.7. Motive Edici ve Caydiric1 Unsurlar: Kullanma

Her iki yonetim tipinde kullanilacak 6zendirici ve caydiricilarin kullaniminda farklilik
bulunmaktadir. Ozel sektor yoneticisi 6zendirici ve caydirici unsurlart kullanmakta sirsizdir. Kamu
caydiric1 unsurlar: kullanabilir. Maddi motive edici ve caydirici unsurlar kamu icin kaynak kamu mallaridir.
Yonetici kamuya ait maddi varliklari kullanirken istedigi gibi davranamaz ve belirli kurallar igerisinde
hareket etmek zorundadr.

4.2.8. Denetim

Kamu yoneticileri ve kamu kesimi siki bir denetim altindadirlar. Kamu yoneticileri bagl ya da ilgili
olduklar1 bakan ya da kamu kuruluslarinin bulundugu ilin milletvekilleri yoniinden siyasi denetim
altindadirlar. Kamu yoneticisi, baglhh bulundugu iist yoneticiler tarafindan yonetsel denetime tabidirler.
Kamu yoneticisi yaptig1 islem ve eylemlerden dogacak sonuglar acisindan ayni zamanda yargisal denetime
tabidir.

Kamu yo6netiminde siyasi nedenlerden dolay1 is ve eylemler agisindan sorumlu arayisina sik stk
gidilebilmektedir. Ozel kurulus yoneticisi hakkinda ise bu kadar siki denetim s6z konusu degildir. Kamu
yoneticileri siyasi etkiden olduk¢a olumsuz etkilenmekte ve siyasal ortamin degismesi halinde orgitteki
degismenin ne olacagl konusundaki endiselerini goz ontinde bulundurarak hareket etmektedirler. Siyasi
etkinin baskin olmasi orgiit igerisinde c¢alisan olan yoneticinin motivasyonunu olumsuz yonde
etkilemektedir. Motivasyon eksikligi yasayan bir yoneticinin calisanlarimi 6rgiit amaglari dogrultusunda
motive etmesi beklenemez. Bu durumda zincirleme olarak yoneticinin ve ¢alisanlarm motivasyonu olmasi
gereken seviyenin altina diiger.

Sonu¢ olarak kamu yonetiminde ve 6zel yonetimde motive edici unsurlar kendilerine 6zgii
barindirdiklar: farkli ozelliklerden dolay: farkli noktalarda birbirilerine ustiinlitk saglayabilirler. Kamu
yonetiminde is glivenliginin bulunmasi nedeni ile bu cercevede kamu ¢alisanlarin1 motive etmek daha kolay
olabilmektedir. Isleyis icerisindeki biirokratik stireg, uygulanan kurallarin kati ve ayrintili olmasi,
sorumlulugun genis olmas: gibi nedenlerden dolayr da kamu kesiminde motivasyon konusunda bazi
giicliikler yasanabilmektedir. Ozel sektor ise kamu sektoriiniin yasadig1 sorunlar: pek yasamamakla birlikte
motivasyon anlaminda ve uygulama araclart1 konusunda kamu kesimine gore ¢ok genis bir araclar
yelpazesine sahiptir.

4.3. Kamu Yonetiminde Giincel Calismalar

Kamu yonetimi 6zel yonetime gore motivasyon konusunda daha gerilerde kalmistir. Bunun nedeni
olarak siirecin yavas isleyisi, kurallarin yogunlugu, giiniin sartlarinin gerisinde kalma gibi nedenleri
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sayabiliriz. Insanlar sosyal bir varlik oldugu igin stirekli etkilesim icinde bulunma geregi hissederler ve bu
etkilesimin en biiytik formu devlettir. Kamu y6netiminin zamanin sartlarma uygun olarak stirekli kendini
yenilemesi gerekmektedir. Nitekim artan niifus, kit kaynaklarin yetersiz kalmasi, teknolojik gelismeler
sonucu insanlarin ihtiyaclarindaki ve isteklerindeki artis ve cesitlilik gibi faktorler kamu yonetiminin de
daha fazla, daha gesitli ve daha kaliteli hizmet tiretmesi geregini ortaya ¢ikarmistir.

Gilintimiizde yonetim siirekli gelismekte ve yeni anlayislar cercevesinde yeni yontemler
uygulanmaktadir. Gelisen bu olgu icerisinde yonetim anlayisi bakimindan kamu ve 6zel yonetim giderek
birbirine benzemektedir. Kamu y6netimini bu stirecte dezavantajli konuma diisiiren durum siirecin yavas
islemesi ve buna bagh olarak var olan kit kaynaklarin verimli kullanilmasinin énlenmesi ile birlikte kamu
yonetimindeki merkezilesme ve biiytime, isleyisi hantallastirmakta ve hizmet kalitesini diistirmesidir.

Kamu yo6netiminde var olan aksakliklar1 gidermek igin merkezi idareyi ve kamu personelini iceren
bir dizi calisma yoluna gidilmistir. Kamu yonetiminde yeniden yapilanma igerisinde Kamu Yonetimi Temel
Kanunu Tasarisi, Kamu Personel Kanunu Tasaris1 yer almaktadir.

4.3.1. Kamu Yo6netimi Temel Kanunu Tasaris1

Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasarisinda, tasarmin genel gerekgesi su sekilde ifade edilmistir;
Kiiresellesme ve sanayi toplumu sartlarindan bilgi toplumuna gegis seklinde 6zetlenebilecek olan diinyadaki
gelismeler ile halkimizin artan ve gesitlenen talepleri, etkililigin artirilmasi ve katilimcilik ekseninde kamu
yonetiminde kapsamli bir yeniden yapilanma ihtiyacim giindeme getirmistir. Bu amacla hazirlanan Kamu
Yonetimi Temel Kanunu Tasarisi yeni ve kapsamli bir perspektif icinde kamu yodnetiminde yeniden
yapilanma siirecini basglatmak ve bu siirece rehberlik etmek tizere hazirlanmistir. Kamu yonetimi
zihniyetinde, yaklasiminda ve yontemleri ile organizasyon yapisinda koklii degisiklikler 6ngoren Tasary;
kapsamli bir cerceve ve uzun vadeli bir perspektif i¢cinde, merkezi idare ve mahalli idarelerde “iyi
yonetisim” ilkelerini hayata gecirmeyi hedeflemektedir (Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasaris1).

Diinyada yasanan hizli ve ¢ok yonlii degisim, yonetim anlayisinda ve biirokratik yapilarda yeni bir
yapilanmay1 zorunlu hale getirmistir. Ekonomi ve Yonetim teorisindeki degisiklikler ile ©zel sektoriin
rekabetci yapis1 ve kaydettigi ilerlemeler ve Toplumsal elestiri ve degisim talebi yonetim anlayisii ve
yapisini koklii bir sekilde etkilemistir.

Kamu Yonetimi Temel Kanun Tasarist 15 Temmuz 2004 tarihinde Kamu Yénetiminin Temel ilkeleri
ve Yeniden Yapilandirilmast Hakkinda Kanun adiyla yasalasmistir (Kamu Yonetiminin Temel ilkeleri ve
Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun).

Bu kanunda konumuz agisindan ilgi gekici nokta Kamu Yonetiminin giderek 6zel yonetime
benzemeye calismasi ve bu anlamda personel yonetimi kavraminin yerini insan kaynaklari yonetimi
kavrammin almasidir. Nitekim kanunun 35. Maddesinde Insan Kaynaklari Daire Baskanligi kavrami
kullanilmis ve eskiden Personel Dairesi Baskanligi olarak kullanilan isimlendirme ortadan kaldirilmistir.
Insan Kaynaklar1 Daire Baskanlig1'nin gorevleri su sekilde listelenmistir;

a) Bakanligin insan giicti politikasi ve planlamasi konusunda ¢alismalar yapmak ve tekliflerde bulunmak.

b) Bakanlik personelinin atama, nakil, sicil, terfi, ticret, emeklilik ve benzeri 6zliik islemlerini ytirtitmek.

) Bakanlik teskilatinin egitim planini hazirlamak, uygulamak ve degerlendirmek.

d) Bakanligin gorev alanina giren konularda mahalli idarelere doniik egitim programlari hazirlamak ve
uygulamak.

e) Bakan ve miistesar tarafindan verilecek diger gorevleri yapmak (Kamu Yoénetiminin Temel flkeleri ve
Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun).

Kanunun 46. Maddesi Insan Kaynaklar1 Yénetiminden bahsetmekte ve calismamizi ilgilendiren
kisimda su ifadeler kullanilmaktadir; Kamu hizmetleri memurlar, tam zamanli veya kismi zamanh calisan
diger kamu gorevlileri ve isciler eliyle yiirtitilir. Memurlar ve diger kamu gorevlilerinin ise alinmalar1 ve
gorevde yiikselmeleri ehliyete dayali secme smavi ve liyakat esasina gore yapilir. Diger kamu gorevlileri ile
iscilerden tam zamanli veya kismi zamanli olarak ve kadro sartina bagh olmaksizin sozlesmeli statiide
istihdam edileceklerin sozlesmelerinde, ilgili personelin goérevleri, hak ve yiikiimliiliikleri ile performans
olctitleri yer alir. Memurlar ve diger kamu gorevlileri, performans olgiitlerine gore degerlendirilir ve
odiillendirilir (Kamu Y&énetiminin Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun).

Genel olarak degerlendirecek olursak anilan maddelerden de goriildiigii gibi personel yonetiminden
insan kaynaklar1 yonetimine gecilmek istenmekte ve bu yonde planlar yapilmaktadir. Personel Daire
Baskanligy, Insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligi'na dontismiistiir. Calisanlar igin performans gostergeleri ve
hizmet kalite standartlar1 belirlenmesi ve performansa gore ddiillendirme sistemi getirilmistir, fakat bunu
uygulamada gormek suan icin zordur, ¢iinkii kamuda ayni isi yapanlarin bir arada bulundugu ortamda
bireylerin performansii tek tek belirlemek zor olmakla birlikte adilane ytriitiillecek bir uygulama
olmayacaktir. Is verimini ytikseltmek igin sozlesmeli personel istihdamina yonelmek istenmis ve buna gore
tam zamanli veya kismi zamanl calisan kamu gorevlileri ile isgilerin sdzlesme esasina gore istihdam
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edilmesi istenmistir. Goriildtigu gibi bu kanunda ayni zamanda esnek calisma zamanindan bahsedilmis ve
istihdamda memur kavrami yerine tam ve yar1 zamanli ¢calisan kavrami kullanilmistir. Sozlesmeli personele
yonelmenin avantaji ilgili personelin gorevleri, hak ve yukiimliiliikleri ile performans gostergelerinin
sozlesmede yer almasimi saglayarak ©6zel yonetim mantigi ile hareket edip verimsiz calisanlarin isten
¢ikarilmasini kolaylastirmaktir.

Sonug olarak yonetim anlayist siirekli degismekte ve kamu yonetimi de kendini bu degisimlere
uyarlamak zorundadir ve degisimin gerisinde kalmak beraberinde yozlasmay1 getirecektir. Glintimtizde is
tatmini ve verim konusunda kamu yonetiminin evirilerek 6zel yonetime benzeme gabasini gérmekteyiz ve
bu amacla personel kavramindan insan kaynaklarma gecis saglanmakta ayni zamanda performans
odiillendirmesi, esnek calisma saatleri ve sozlesmeli personel istthdami yoluna gidilerek calisanlardan
maksimum fayda saglanmaya calisiimaktadir.

4.3.2. Kamu Personel Kanunu Tasaris1

Kamu personel rejimindeki tikarukliklar1 kamu yonetimindeki tikanikliklarla — birlikte
degerlendirmemiz gerekir. Bu nedenle, kamu personel rejimindeki reform cabalarini genel itibariyla kamu
yonetimi reform gabalariyla bir arada diistinmek ve degerlendirmek gerekir. Kamu personeli reformu, yeni
kamu yonetimi anlayisinin uzantisi olan kamu yonetimi reformundan ayr1 bir nitelik gostermemekte, 1980
sonrasl yeniden yapilanmaya baslayan ve yeni sag adini alan anlayisa paralel bir sekilde yol almaktadir.

Yeni kamu yonetimi anlayisinin temelinde, daha etkin, verimli, hizli isleyen, biuirokratik
mekanizmalardan ve katiliktan miimkiin mertebe uzak, seffaf, katilimci, hesap verebilir bir mekanizmanin
kurulabilmesi amaci yatmaktadir. Boyle bir mekanizmanin olusturulabilmesinin énemli ayaklarindan birini,
bu sistem igerisinde yer alan insan unsurunun, yani kamu personelinin calisma statiistiniin, ¢alisma
kosullarinin, hak ve yiiktimliiliiklerinin yeniden diizenlemeye tabi tutulmasi olusturmaktadir.

Bu tasari ile Devlet Memurlart Kanunu’'nun adi degistirilmekte ve Kamu Personel Kanunu bashgimi
tasimaktadir. Glintimtizde Tiirkiye'de, kamu personelinin ve biirokratik ¢rgiit yapisinin, isleyis ve sistem
agisindan sorunlari icinden ¢ikilmaz boyutlardadir. Hazirlanan yeni kanun taslaginin mevcut sorunlara her
alanda ¢6ziim 6nerecek bir icerik ve alt yapida olmasi zorunlulugu ile kars1 karstya bulunulmaktadar.

Sozlesmeli personel kavrami kanun tasarisinin memur adi gegen tiim maddelerinde memur
ifadesiyle birlikte kullanilmistir. Burada amaglanan kamuda s6zlesmeli personel istihdamini arttirip kadrolu
memur sayisini azaltmaktir, ¢tinkii memurdan mevcut yasalar gercevesinde gereken verimi almak ve motive
etmek neredeyse imkansiz bir durumdur. Kamu personeline iliskin bu kanun taslagi, degisim acisindan
onemli ipuglar1 vermektedir, ¢linkii sozlesmeli personel kavraminin yaninda tam ve kismi zamanl calisanlar
ibaresi yer almakta bu da esnek calisma saatlerinin benimsenmek istendiginin gostergesidir (Giiler,2005)

Bu taslakla birlikte Esit ise esit ticret yerine performans ticret sistemi getirilmektedir. Burada 6nemli
olan bunun adil olarak nasil isletilecegidir ve bunun saglanmas: oldukca zor goriinmektedir. Performans
6demesi uygulamalari calisanlar arasinda rekabet, huzursuzluk ve bazi istenmeyen gayri ahlaki davrarslar
dogurabilir ki boyle bir durumda, isbirligi ve devamlilik saglanamaz, personel dayanismasi ve isbirligi
bundan zarar gorebilir.

Tasarida personel basari ve degerlendirilmesi konusu tizerinde durulmustur ve Basarinin
gelistirilmesi baslig1 altinda 74. Madde de su ifadeler kullanilmaktadir;

Personel ve basar1 degerlendirme formlarimin diizenlenmesi ve personelin izlenmesi sonucu,
olumsuz davramslarin, kusur veya noksanliklarin ya da teknik veya davramssal yetersizliklerin tespiti
halinde;

a-) Kurumun hedefleri

b-) Yoneticilerin hedefleri

¢-) Calisanlarin kurumdan beklentileri ve amaclar1i ile tretim veya hizmetin kalitesinin
yiikseltilmesine yonelik goriis ve oOnerileri, dikkate alinarak, personelin bireysel gelisimi ve kurumsal
ilerleme ve kuruma yapacaklar1 katki icin ihtiya¢ duyduklar: egitim ve alt yap1 olanaklariin saglanmasi
esastir (Kamu Personeli Kanun Tasar1 Taslagt).

Bugtine kadar Tiirk kamu biirokrasisine getirilen 6nemli bir elestiri hatalara odakli olmasi, hatalarin
diizeltilmesinde cezalandirma yolunun kullanilmasidir. Bu hiikiim, hatalarin diizeltilmesinde egitim
unsuruna yer vermesi, calisanlarin gelistirilmesi, onlarin goriis ve onerilerine yer verilmesi dogrultusunda
olumlu bir diizenlemedir.

Genel olarak taslakta memur kadrolarinin sayica dar tutuldugu, ayrica, kimi is¢i pozisyonlarinin da
sozlesmeli pozisyona aktarildigidir ve personel istihdami sozlesmeli personel ve esneklige dogru yol
almaktadir. Sozlesmeli personelin tiim hak, 6dev ve sorumluluklari genel olarak memurlarla ortiisiir
bicimde diizenlenirken, istihdam giivencesi acisindan sozlesmeli personel memurlardan ayrilmaktadir.

Diger bir husus ise s6zlesmeli istthdama gecilerek motivasyon arttirilmaya calisilmakta fakat kamu
gorevlilerinde sozlesmenin yenilenmeme kaygisi is stresine neden olup beklenenin aksine calisanlarin
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performanslarini olumsuz etkileyebilir. Sozlesmeli stattide ¢alisanlar agisindan bu sorunlar1 gidermenin
yolu, aksi sozlesmede belirtilmedigi stirece, sozlesmelerin kendiliginden yenilenmesi olabilir. Bu baglamda
sozlesmeli personelin gorevi sozlesme siiresinin sonunda sona ermemelidir

5. KAMU KURUMLARINDA MOTIVASYON ARACLARI

Calisanlar1 motive etmede kullanilan 6zendirme araclar1 her zaman herkes tizerinde ayni etkiyi
vermez. Motivasyon araclar1 kisiden kisiye gore farklilik gosterir. Kisilerin farkl: ihtiyag seviyeleri, sosyal,
kiiltiirel ve psikolojik yapilari nedeniyle bu kisileri motive edecek araglar da farklidir. Motivasyon araglarini
kullanirken bireysel farkliliklar goz ontinde tutulmalidir.

Motivasyon konusunda evrensel nitelik tasiyan bir takim 6zendirici araclarin varligi kabul edilse
bile, her kisiye, her ¢rgiite ve her topluma uygun bir motivasyon modeli gelistirmek imkansizdir. Insan
emegi diger tiretim faktorleriyle birleserek orgiitiin amaglarina katkida bulunur, fakat tiretim faktorleri
icinde en onemli ve en zor kontrol edileni insan faktoriidiir. Insani dinamik hale getirebilecek motivasyon
araglari; ekonomik, psiko-sosyal, 6rgiitsel ve yonetsel motivasyon araglar1 olarak gruplandirilir.

5.1. Ekonomik Araglar

Isletmelerin kurulusu nedeniyle calisanlarin calisma nedeni 6zde ekonomik temele dayanir, bu
nedende diger motivasyon araclaria gore ekonomik nedenler daha etkilidir. Bireyin ise girmesindeki temel
nedenlerden birisi gelir elde etme arzusudur. Ekonomik araglar genel olarak az gelismis yada gelismekte
olan iilkelerde calisanlar icin birinci derecede motive edici araclardandir. Ozellikle alternatif calisma imkani
olmayan bir kisinin endisesi, baslica gelir kaynag1 olan isini kaybetmek oldugundan kisi, isverenin
kendisinden bekledigini vermeye calisacaktir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003:148).

5.1.1. Ucret Artis1

Ucret, personelin organizasyonda calismasi karsiliginda aldig: temel 6diildiir. Ucret birey icin maddi
degerin yaninda, personelin ise yaptig1 katki, is yerindeki 6nemini ve organizasyonun personele bakis acisini
yansitan onemli bir unsurdur. Giintimiizde yoneticiler tarafindan en etkin sekilde kullanilan 6zendirme
aract konumunda olan {icret, ¢alisanin isletmeye giris nedeni oldugu kadar onun isletmeye siirekli
baglanmasinin da temel nedenidir.

Ucretlerin isletmelerde 6zendirici arac¢ olarak kullanilmasi, ticret artisi, ticret azalis1 ve ticretin ddeme
sekliyle yakindan ilgilidir. Motivasyonda en ¢ok kullanilan yontem calisanin terfi ettirilmeden ticretinin
arttirilmasi yada terfi ettirilerek ayni oranda {icretinin arttirilmasidir. Ucret azalisi ise tehdit unsuru olarak
kullanilir ve bu unsurun muhatab: eski gelir seviyesinde calismaya alismis olan calisandir ve bu sayede
¢alisanin daha fazla calismasi yoniinde motive edilmesi miimkiin olmaktadir.

Kamu kurumlarinda ele alacak olursa ticret énemli bir motivasyon ve caydiricilik aracidir. Devlet
¢alisanlarin motivasyonunda bu araci kullanirken bazi yontemlere bagvurur. Personelin beklenenden fazla
zam almasi olumlu yénde motive edici bir yontem iken, disiplin yonetmeliginin belli unsurlarina uymayan
personele ayliktan kesme cezasinn verilmesi de caydirici bir nitelik tasimaktadir.

Isletmelerde calisanlar arasinda iicret adaletinin korunmasi ve saglanmasi da ticret agisindan 6nemli
bir faktordiir. Her calisan orgiite bilgi ve becerisi oraninda katki saglar ve bunun karsiliginda adil bir ticret
ister. Orgiit ise kisiye uygun ortami saglamaya calisir ve orgiit aym1 zamanda kar ederek calisanlarina
bagarilarma gore ticret vermek durumundadir. Herzberg'e gore, adaletsiz bir ticret yontemi gibi
doyumsuzlugun oldugu bir ortamda is doyumundan bahsetmek miimkiin olmayacaktir (Herzberg, 1987) .

Modern personel yonetiminde ancak son gare olarak kullanilabilecek olan daha az ticret 6deme
tehdidi, ticret artisinin tersi olarak uygulanan yontemdir. Fakat bu yontemin arzu edilmeyen sonugclar
dogurmamasi i¢in gereken ¢nlemler alinmalidir (Eren,2010:517).

Ucret artist, her zaman icin sanildig kadar giiclii bir motivasyon araci olmayabilir. Kiginin aldig
ticret ihtiyaclarini karsilayabiliyor ve iistiine ticretinden arttirabiliyorsa, kisinin ticretine yapilacak olan zam
motivasyon agisindan pek bir sey anlam ifade etmeyecektir.

5.1.2. Primli Ucret

Calisanlarin almis olduklar: sabit ticretin disinda daha ¢ok ve daha verimli calismaya 6zendirmek
amaciyla verilen ek ticrete prim denir. Baz1 orgiitler, calisanlara verimli ¢alismalar1 ve {iiretimi arttirict
cabalar1 karsiliginda prim verir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003:150).

Primli {icret sistemini uygulamak oldukca zordur. Ozellikle iiretilen hizmetin 6lciilmesi miimkiin
degilse, boyle durumlarda primli iicret konusunda sikintilar yaganabilir. Ornegin kamu kurumlarinda aymn
serviste ayni isi yapanlar i¢in primli ticret uygulamasina gitmek hakkaniyet acisindan oldukga zor olabilir.
Primin hesaplanmasinda harcanan c¢aba yerine keyfi usullere gore prim verilmesi calisanlar arasinda
huzursuzluk yaratabilir. Primli ticret personeli daha ¢ok calismaya 6zendirirken, ¢alisanun yipranmasina ve
kalitenin diismesine de neden olabilir. Primli ticret sistemi ile personel motive edilmek isteniyorsa, sayilan
sakincalarin en az seviyeye indirilmesi gerekmektedir.
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Primli ticret uygulamasina en sik kullanilan yontemler satis {izerinden komisyon verilmesi ve parca
basima ticretlendirme gibi uygulamalardir. Diger bir yontem kisisel degerlendirmeye dayanan prim verme
yoludur. Terfi ettirerek {icretlerin arttirilmasi s6z konusu oldugu gibi, kisiyi terfi ettirmeden ticretini arttirma
yolu da benimsenebilir (Eren,2010:517).

Primli ticret sisteminde 6nemli olan husus, primin her calisana katkis: 6lgiisiinde uygulanmasidir.
Periyodik olarak her calisana maasinin belli bir oran1 kadar prim 6denmesi bunun sabit 6demenin bir
pargasi olarak algilanmasini saglar ve bu durum primin motive edici unsurunun ortadan kalkmasina neden
olur.

5.1.3. Kara Katilma

Ekonomik motivasyon araclarindan biri de kara katilmadir. Bu sistemde isletme elde ettigi karin bir
kismini dénem sonunda isgorenlere paylastirir. Bu sistemde amag tiretimin gerceklestirilmesinde sermaye
faktoriiniin oldugu kadar emek faktoriiniin de 6nemli oldugunu gostermektir (Simsek vd., 2011:180).

Kara katilma isverenlerle calisanlarin birlikte elde ettikleri ¢iktilar1 ortaklasa paylasmaya yonelten
bir uygulamadir. Bu motivasyon araci sayesinde calisanlar karin artmasina yonelik gabalarini arttirirlar ve
bu sayede tiretim yiiksek seviyelere ¢ikarilir. Bu yontem ortak amag 6zelligine sahip oldugu icin ¢alisanlar
arasinda isbirligini arttirir.

Karin calisanlar dagitimi ti¢ sekilde yapilir: Nakit olarak dagitim yonteminde, kar ytizdesi
calisanlara nakit olarak dagitilir, Ertelenmis Dagitim yonteminde, dagitilacak miktar emeklilik yada oltim
halinde calisanlara verilir, Karma dagitim yonteminde ise nakit ve ertelenmis ©deme yonteminin
birlesiminden olusan bir 6deme sistemi kullanilir (Sabuncuglu ve Tiiz, 2003:152-153).

Karin olusmasi ile her ¢alisanin gosterdigi basar1 arasinda her zaman diiz iliski bulunmayabilir. Elde
edilen tim karin personele esit bir bicimde dagitilmas: ile verimsiz calisan personel de odiillendirilmis
olacaktir.

Kara katilma yontemi kamu kurumlarinda pek kullanilabilecek bir motivasyon aract degildir.
Kamunun temel amagclarindan biri de kar amaci giitmemesidir ve yapilan hizmetlerin kamu yararina ve
bedeli varsa karsiz bedeli tizerinden yapilmasidir. Bu nedenle boéyle bir aract kamu kurumlarinda
uygulamaya kalmak kamu yararimi goz ardi etmek anlamina gelir. Bu yontemin kamuda yer bulacag:
alanlar kamu ortaklig1 icinde kar amaci giiden faaliyetlerde bulunan kuruluslar olabilir. Ornegin 6zel
statiide olan Ziraat Bankasi, Halk Bankas: gibi kurumlarda bu yontemi uygulamak daha isabetli olur.

5.1.4. Ekonomik Odiil

Orgiitler, calisanlarinin bir 6diil aldiklarinda daha ¢ok caba harcayacaklarini umarlar ve verilen
odiilin bu beklentiyi karsilayabilmesi gerekmektedir. Orgiitler performansi yiikseltmek icin, hedeflenen
amaca ulasan, belirlenen tretim smirii gegen, iste devamliligi olan gibi kriterleri karsilayan c¢alisanlar
odiillendirmelidir.

Ekonomik &diil olarak cesitli tutarlardaki ikramiyeler, izinler gibi odiiller verilebilir. Odiil
uygulamasia dikkat edilmesi gereken nokta, 6diil ile calisanin gostermis oldugu basari arasinda denge
olmasi ve basar1 sonunda 6diiliin bekletilmeden verilmesidir. Ekonomik ¢diil sistemi iyi yonetilmedigi
takdirde, dengesiz ve adaletsiz o¢diillendirmelere sebep oldugu takdirde motivasyonu engeller
(Karatepe,2005:32).

Ekonomik odiillendirmeler diger 6zendirme araclar1 gibi sinirli bir gegerlilige sahip olduklar igin,
dikkatli ve adil kullanilmadiklar: takdirde motivasyon islevini kaybederek zararl bir unsur haline gelebilir.

Kamu kurumlarinda ekonomik ddiillendirme genel anlamda tistiin basar1 gosteren personele aylikla
odiillendirme ad1 altinda yapilan ek 6demeleri kapsar. Kamu kurumlarinda aylikla ¢diillendirme daha ¢ok
yilda bir kez alinan ticret haline donerek motivasyon 6zelligini kaybetmis bir aragtir.

5.1.5. Sosyal Haklar

Bu odiillendirme araci orgiitiin calisanlarma bazi sosyal haklar vermesi seklinde ifade edilebilir. Bu
sosyal haklar, kira yardimi, giyecek yardimi, dogum yardimi, olim yardimi gibi unsurlardan olusur.
Orgiitiin ekonomik olanaklarinin elverdigi olgiide, sosyal haklari arastirmasi ve calisanlar iizerinde
uygulanmasini saglamak daha iyi bir ¢alisma ortaminin olusmasini saglar

Kamu kurumlarinda sosyal haklar fazlasiyla uygulanmaktadir. 657 sayili Devlet Memurlari
Hakkindaki Kanunun Sosyal Haklar ile ilgili béliimiinde bu durum diizenlenmistir. Bu haklar genel olarak,
giyecek yardimi, konut yardimi, burs yardimi, dogum yardimy, aile yardimi, 6liim yardimi, yiyecek yardimi
ve yakacak yardimi olarak siralanmustir (Devlet Memurlarinin Sosyal Haklar1 ve Yardimlari).

Ekonomik araclara gereginden fazla yer verip orgiit sistemini bunun {izerine kurmaya ¢alisan bir
kurumun sadece ekonomik araglari kullanarak c¢alisanlarini motive etmesi miimkiin degildir. Bu
uygulamanin yerine i¢inde ekonomik araglarin da bulundugu diger 6zendirme araglarini birlikte kullanmak
orgiit motivasyonu igin daha etkili olacaktir.
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5.2. Psiko-Sosyal Araglar

Bu araclar galisanlara ekonomik yarar saglamadan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla calisanlarin
motivasyonunu arttirmaya calisan motivasyon araglaridir. Insanlar sadece ekonomik ihtiyaci olan ve bu
amag i¢in yasayan varliklar degildir. Ekonomik ihtiyaglarin yaninda bireylerin psikolojik ve sosyal olmaktan
kaynaklanan sosyal ihtiyaglar1 da vardir ve bu ihtiyaglarin da ekonomik ihtiyaglar gibi karsilanmasi gerekir.
Bireylerin psiko-sosyal ihtiyaglarinin karsilanmas: bireyin tatmin olmasma ve bu sayede yapilan iste
motivasyonunun artmasina kaynaklik eder.

5.2.1. Calismada Bagimsizlik

Personelin biiyiik cogunlugu benlik duygusunu tatmin etmek yada kisisel gelisme giictinii arttirmak
amaciyla bagimsiz calisma ihtiyacina 6nem verir. Bir kisi ozgiirliik icinde yetistigi takdirde, kendisini
grubun bir tiyesi ve grup icinde degeri olan bir eleman olarak hisseder. Calismada bagimsizlik personelin
her istedigini yapmasi anlamina gelmez boyle bir durum s6z konusu oldugu durumda Oorgiitiin
otoritesinden bahsetmek miimkiin olmaz.

Bagimsiz calisabilme motivasyonun artmasinda yardimeci bir unsurdur. Calisanlar belli alanlarda
belli 6lciilerde calisma bagimsizliginin saglanmasimi arzu ederler, boyle bir uygulamanin olmas1 durumunda
kisinin yaratic1 giicli ve yapiciligi 6n plana ¢ikabilir.

Calismada bagimsizlik calisanlara sinirsiz 6zgtirliik verilmesi anlamina gelmese de galisanlar stirekli
kontrol altinda tutulmayi istemezler. Otoriter yaklasimlar calisanlarda stirekli sorgulanmakta oldugu hissi
uyandirdigindan calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkiler. Bu tiir uygulamalar bireyin yaraticilik
ve yenilikcilik gibi 6zelliklerinin asinmasina neden olur (Keser,2006:168).

Kamu kurumlarinda personel amirleri ile ayni ¢at1 altinda ¢alisma ortami yerine, amirlerin gozetimi
ve kontroliinden uzak bir gorevde calismay1 tercih eder. Bunun nedeni personelin amir yaninda baski
altinda hissetmesi ve oldugu gibi davranamayip yaptig ise odaklanamamasidir.

5.2.2. Sosyal Katilma

Sosyal katilimin ¢alisanin ise baslamasiyla baslayan bir stirectir. Calisan bir is yerine girdiginde
veya is degistirdiginde sosyal gruplara katilma ihtiyaci hisseder. Calisanlarm c¢ogu bir isletmeye
girmelerinden itibaren cesitli sosyal gruplara katilmaya calisirlar. Birey isletme icinde pek ok kisiyle sosyal
ortam olusturmakta ve gruplarla iletisimini stirdiirme halindedir (Keser,2006:168).

Birey sosyal bir gruba girdikten sonra grubun bir tiyesi oldugunu kanitlamaya galisir. Ikinci asama
olarak birey meslegi ile ilgili bilgi edinme gabasi i¢ine girer ve bu iki olguyu yerine getiren birey grubun
varlig1 icin ¢alisan ve diistincelerini rahatga agiklayabilen motive olmus galisan konumuna gelir.

Orgiitlerde sosyal katilim &nemi yeni anlasilmaya baslayan bir olgudur. Yoneticiler sosyal katilimi
yiikseltmek ve alisanlarina sosyal grubun parcasi olduklarini benimsetmek amaciyla piknikler, personel
geceleri gibi organizasyonlar diizenleme yoluna gitmektedirler.

5.2.3. Deger ve Statii

Yonetici, ¢alisanlar1 sosyal gruplara katilmalarini saglamaya calisirken bir yandan da kisiliklerine
yaptiklar1 ise deger vermelidirler. Calisan birey sadece bir sosyal gruba katilmakla ihtiyaglarim
karsilayamaz.

Calisanlar yoneticiler ve grup {iyeleri tarafindan takdir edilme, deger verilme ihtiyaclarina da
sahiptirler. Calisan kendisini baskalariyla karsilastirarak isyerindeki roliinii saptamaya galisir. Yoneticilerin
bu tip ihtiyaglara egilmesi ve bu ihtiyaclar1 doyurmaya calismasi, galisanin kendisini yetenekli, degerli
hissetmesine neden olur. Bu ihtiyaglarin karsisina ¢ikma, bireyin asagilik duygusuna kapilmasina, kendisini
caresiz hissetmesine neden olur (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:159).

Statti, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir. Kisi boyle
bir oneme sahip olabilmek icin her tiirlii gabay1 gostermekten cekinmeyecektir. Gergek statiiye sahip bir kisi
bunun karsiliginda cevresindeki kisilerden saygi goriir. Yapilan isin takdir edildigini gérmek herkes icin
tatmin duygusu yaratir (Eren,2010:521).

Calisanlara deger verip yaptiklari isi takdir etmek ve calisanlara isleriyle ilgili statii vermek
calisanlar acisindan tatmin edici olmakla birlikte 6rgiit agisindan motive edici bir unsurdur.

5.2.4. Gelisme Olanaklar:

Calisanlar orgiite girmeden yada girdikten hemen sonra gelisme ve yiikselme olanaklarini arastirma
yoluna gider. Yiikselme, bireyin yiiksek konumdaki bir goreve getirilmesidir. Gorev giiglestikge bireye
yiiklenen sorumluluk oraninda verilen yetki ve ticret de artar. Bu nedenle gelisme ve yiikselme birey
tizerinde ¢ok yonlii motive edici bir etki yapar (Eren,2010:519).

Calisanlar kurumun egitim olanaklarindan yararlanarak yiikselme yarisi igine girerler. insanlar
stirekli calistig1 iste siradanlasir ve yiikselme arzusu igerisinde olur. ilerleme veya yiikselme yollar1 ttkanan
kisinin calisma gayreti azalir. Bu nedenle ¢alisanlarin stirekli yiikselebilecegi olanaklar bulundurulmali ve
calisanlar bu yonde motive edilmelidir.
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5.2.5. Cevreye Uyum

Personel galistigi gevrenin fiziksel kosullarma oldugu kadar psiko-sosyal kosullarina da uymak
zorundadir. Igine kapanik ve kendi diinyasinda yasamak isteyen bireyler uzun vadede kuruma yararl
olamayacaklari gibi kendilerine de yararli olamazlar.

Personelin cevreye uygum saglamas: icin yeni katildig1 gevrenin gelenek ve goreneklerine ve
kurallarina en kisa zamanda alismali ve yabancilik duygusundan kurtulmalidir. Yonetici ise yeni gelen veya
yer degistiren calisanlara her konuda yardimci olup, gerekli bilgileri verip uyum siirecini hizlandirmalidir
(Keser,2006:170).

Orgiit icinde uyumlu ve dayanismaya dayali bir calisma olusturamayan, orgiit ici ve orgiitler arast
uyumlu bir iliski ve iletisim kuramayan yani kendini gevreye uyduramayan organizasyonlarin basarili
olmasi ve basarinin kalici olmasi zordur.

5.2.6. Psikolojik Giivence

Calisanlarin belirli bir is cevresine ve is kosullarina uyabilmesinden dogan 6zgiiven onemlidir.
Calisan, ne yapacagini, kiminle ¢alisacagini, nasil yiikselecegini bildigi takdirde kendine olan giiveni de
artar. Bunun yaninda calisanlarin, emeklilik, saglik, kaza gibi ekonomik giivence saglayan sigortalarmin
olmasi calisanin psikolojisini etkileyen faktorlerdendir. Bu imkanlarin saglanmadigr bir kurum igerisinde
giiven kavramindan soz edilemez. Birey bu giivencelerin yaninda psikolojik giivencelerin ihtiyaglarini da
hisseder. Bu giivence isin ortamina baglidir, calismanin gerceklestigi atmosfer icinde isin dogasi, temposu ve
cevresi psikolojik gtivence ile ilgilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:163-164).

Birey duygusal olan giivenceyi hissettigi bir ortamda calistifinda verimi daha ¢ok artmaktadur.
Calisan kisi kendisine yonelik olumsuz bir davranisin olmayacagindan emin oldugu durumda daha ¢ok
motive olmaktadir.

Gerek siirekli maddi unsurun sagladig1 giivenlik, gerekse de kendine giiven duygusu verimliligin
artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak ¢alisan kimsenin ¢aba
ve emegini sunma azminin azalmas: gayet dogaldir. Tersine, giiven duygusu altinda galisan kimseler,
enerjik ve gayretli goriintir. Personelin etkinligi ve verimliligi boylece artmis olacaktir (Eren,2010:519).

5.2.7. Oneri Sistemi

Orgiit icerisindeki galisamin diisiincelerini ve 6nerilerini 6zgiirce ortaya koyabilmesini saglayan bu
sistem, calisanlar ile yoneticiler arasindaki iligkinin gelismesinde yardimci olur. Oneri sistemi galisan1 motive
etmenin en etkili yollarindan biridir. Bu yontemde sunulan 6neri kabule deger olursa bu durum sonucunda
psikolojik bir tatmin saglamir ( Sabuncuoglu ve Tiz,2003:162). Bu tatmin Kkisiyi isine daha c¢ok deger
vermesinin yolunu agarak 6rgiitsel motivasyonu beraberinde getirir.

Bu sistem sayesinde calisanlar kurum ve kendi hakkindaki diistince ve onerilerini, ise iliskin
onerilerini tist kademedeki yoneticilere sunabilmektedir. Bu yontemin sakincasi ise yararsiz onerilerin
sunulmasi ve sunulan tnerilerin tist yonetici tarafindan degerlendirilmemesi gibi durumlardir.

5.2.8. Sosyal Ugraslar

1§yeri igerisinde ve disarisinda gerceklestirilecek bazi aktiviteler isi bir eglenceye dontistiirmekle
birlikte calisanlarin streslerini atmasinda yardimci olur. Yoneticiler calisanlarina geziler, piknikler ve
eglenceler diizenleme gibi sosyal ugraslar hazirlayarak ¢alisanlarin stresini atma amacini giiderler.

Calisanlarin sosyal ugraslara katilmasi kurumda verimli bir calisma ortami saglamakta ve is
monotonlugunun en aza indirilmesine yardimci olmaktadir. Bu tiir sosyal ugraslar sayesinde calisanlar
arasinda dayamisma ruhu saglanabilmektedir. Sosyal ugraslarin dogal olmasi icin galisanlar tarafindan
organize edilmesi daha verimli olacaktir.

5.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Motivasyon stirecinde ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglarimin yaninda, orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglarindan yararlanmak da miimkiindiir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari
genel anlamda o6rgiite mali yiik getirmeyen araglardir. Yoneticiler bazen hi¢bir maddi kaynak harcamadan
bazen de biraz maddi kaynak harcayarak, orgiitsel ve yonetsel araglar1 zamaninda ve yerinde kullanarak,
¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek seviyede tutabilir, calisami 6rgiit amaglar1 dogrultusunda cabalamaya
yoneltebilir.

5.3.1. Katilim

Yoneticiler astlar: ilgilendiren kararlarin alinmasinda onlarin diistince ve isteklerini dikkate almali
calisma havas: yaratir. Ortak fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir ve ortaya ¢ikan biz fikri kuvvetli bir
motivasyon unsurudur (Eren,2010:524).

Katilm sayesinde calisanlar, kendilerini ilgilendiren kararlarda etkin rol alma imkanma sahip
olmaktadirlar. Katilmanin temelinde, ¢alisanlarla alinan kararlarin calisanlar tarafindan benimsenecegi ve
kabul gorecegi varsayimi bulunmaktadir.
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Yoneticiler, astlarini ilgilendiren konularda kararlarin alinmasinda calisanlarin diistincelerini
dikkate alma yoluna gidip ortak fikirlerin olusmasini saglamasi durumunda 6rgtit igerisinde ¢alisma ortami
daha verimli bir hal alir.

Herzberg'e gore, bireylere isyerlerinde sorumluluk yiiklemek onlarin basarilarini arttirir. Eger
kurumda calisanlarin karar katilmalarina izin verilmiyor, onlara sorumluluk ytiklenmiyorsa bu durumda
calisanlarda ise yabancilasma, gizli tatminsizlik, direnisler ve isten ayrilmalar goriilecektir. Bu sorunlar:
ortadan kaldirilmas1 icin katilmali bir yonetimin olusturulmasi calisanlarin motive olmasi agisindan
onemlidir (Simsek vd., 2011:181).

Kamu yo6netimin yapisi geregi tim eylemler detayci kanunlar araciligiyla yapilir ve bu durum ne
yoneticilerin ne de personelin insiyatif almasimna olanak saglar. Detayct mevzuat yiiziinden yonetici
insiyatifinde olan konularda bile tek basma hareket etmekten kendi basina karar vermekten cekinir.
Guntimtizde var olan yonetim yapisi nedeniyle bu yontemi kamuda uygulamak suan igin pek mimkiin
goriinmemektedir.

5.3.2. Yetki ve Sorumluluk Devri

Yetki ve sorumluluk devri sik kullanilan bir motivasyon aracidir. Kurum yoneticisi her konuda tek
basina karar verme ve tim calisanlarini denetleme yetenegine sahip degildir. Ustlere ait gorev ve
sorumluluklarin bir kisminin astlara devredilmesi anlamina gelen yetki devri, calisanlarin taninma ve saygi
gorme ihtiyaglarini tatmin edecek bir motivasyon aracidir.

Yetki ve sorumluluk devri, bireyin kendine olan giivenini arttirmakla birlikte 6rgiite olan bagliligini
da 6nemli oranda giiclendirir. Yoneticiler astlarina daha ¢ok kisiye nezaret etmek tizere yeni gorevler verip
yetkilerini arttirirlarsa, astlar kendilerine layik goriilen yeni durumda basarili olmak icin ¢abalarini1 daha da
arttiracaklardir (Eren,2010:522).

Yetki ve sorumluluk devri, ¢alisanlarin saygt ve taminma ihtiyaclarmi tatmin edecek onemli bir
motivasyon aracidir. Bu yetkinin devredilmesinde gereken dengeyi korumak gerekmektedir. Yetki ve
sorumlulugun devredildigi astin bu yetkiyi nasil kullanacagini 6nceden tahmin edebilmek gerekir.

5.3.3. Egitim ve Yiikselme

Cagimizda bilgi ve teknoloji hizla ilerlemekte ve bu hizliliga ayak uydurmak insanlar1 zaman zaman
zorlamaktadir. Egitimin amac1 ise teknolojik ve mesleki gelismeleri yakindan izleme, bilgi kapasitesini
arttirma, meslegin geregi olan bilimsel ve teknik konularda yetisme ve bunun sonucunda kisisel yetenekleri
gelistirmektir. Yiikselmede amaglanan ise, yeni yetenek ve bilgilerin kazanilmasi yoluyla daha tist gorevlere
tirmanmaktir. Egitim, calisan1 meslege hazirlarken yiikselme onu tist basamaklara yoneltir (Sabuncuoglu ve
Ttiz,2003:168).

Calisanlarin egitimi hem kisilere hem de kurumlara ¢nemli katki saglar. Egitim calisanlarin
gelisimine ve eksik yonlerini tamamlamalarina yardimc olur. Bu nedenle egitimin ¢alisan tizerinde motive
edici etkisi vardir.

Yiikselme sonucu birey bulundugu sorumluluktan daha fazlasini elde etmek ister ve bu yonde
kendini motive eder. Yiikselme yada ilerleme yollarinin tikanmasi ¢alisanlarin ¢alisma sevkini kirarak,
¢alisanlar olumsuz yonde motive eder.

Kamu kuruluslarina baktigimiz zaman egitim ve yiikselmede siireklilik oldugunu goriirtiz. Bireyin
memur olarak calismaya baslamas: ile Temel Egitim Semineri siireciyle baslayan stajyerlik egitimi
memuriyet siiresince devam etmektedir. Yiikselme ise memurlar igin belirlenen kariyer olanaklarindandir.
Bu olanak gerek terfi sistemiyle gerekse gorevde yiikselme sinavlari gibi yarismaci bir yapi icerisinde
uygulama alani bulur.

5.3.4. Amaclar Dogrultusunda Yonetim

1§g<’)’ren ve oOrglitlin birbirilerinden karsilikli beklentileri vardir. iggt’)renler orgtitiin beklentilerine
cevap verdikleri takdirde onlarin ihtiyaglari da ¢rgiit tarafindan giderilecek ve boylece her iki taraf da
karsilikli amaglarina ulasabileceklerdir (Simsek vd., 2011:181).

[lk kez amaglara gore yonetim terimini kullanan Peter Drucker; orgiitlerde amag birligi saglamanin
calisan agisindan yonlendirici bir islevi oldugunu vurgulamistir. Amaglara gore yonetimin hedefi, drgiitiin
amaglari ile tiyelerinin bireysel amaglar1 arasinda var oldugu ileri stiriilen dogal geliskiyi gidermek ve kisiyle
orgiiti butiinlestirmektir (Karatepe,2005:39).

Amag birligi beraberinde orgiitsel birligi getirir ve amag birligi yoneticiler tarafindan olusturulmasi
gereken bir olgudur. Amag birliginin saglanmasiyla bir yandan o6rgiitiin etkinligi arttirilirken, diger taraftan
orgiit personeline iist seviyede tatmin saglayabilecek bir ortam olusturulmaya c¢alisilir.

5.3.5. Isin Kendisi ve Yapis1

Isin kendisinin nasil oldugu kisilerin isten tatminin ne kadar olduguyla orantihidir. Calisanlar
kendilerini zorlayabilecek olan isleri secerler ve ayni, sikici islerle ugrasmak istemezler. Calisanin stirekli
ayni isi yapmasi galisan icin basit gelmekte ve bu durum da tatminsizlige yol agmaktadir. Monotonlugu

-961 -



engellemek icin isin yapisina miidahale etmek gerekmektedir. Bu miidahale is gelistirme ve is
zenginlestirme yoluyla yapilabilir.

a-) Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme calisanin gorevini dikey yonde uzatarak, bir isi basindan
sonuna kadar yapi bitirmesini saglamaktir. Diger bir deyisle is zenginlestirmenin amaci, 6rgiit icinde
miicadeleyi arttirmak, etkinlik alamm genisletmek ve sorumluluk duygusunun yiikseltilmesidir. Is
zenginlestirme ile birlikte calisanlarin yaptiklar: isler ve sorumluluklar1 giiglestirilir. Bu sayede c¢alisamin
kendi basarisini kendisinin planlayarak kontrol etmesi olanak taninmis olur (Pehlivan,1990:164-165).

b-) Is Genisletme: Burada amaglanan calisamin gorevinin yataya boliinerek birden cok isle
ugrasmasini saglamaktir. Bu sayede ¢alisanin tek bir iste uzmanlasmas: yerine birkag farkli isi yapmasina
olanak saglanir. Is genisletmenin amac, biitin giin aynu isi yapan calisanda psikolojik yorgunluk baslamakta
ve is ona son derece monoton gelmektedir. Bu kisi isten ayrildiktan sonra yerine gelecek kisinin ayni isi
kendisi gibi yapabilecegini bildiginden, isinin 6nemsiz oldugu algisina kapilir. Bu durumu énlemek igin isin
genisletilmesi onemlidir. Diger bir amag ise, isin iceriginde kimi degisiklikler yapilarak, isin dogrudan
kendisine gtidiileyici bir nitelik kazandirilmasini ve bdylece calisanda daha onemli yeteneklerini
kullandiklar1 yoniinde bir duygu yaratilarak, onlarin 6rgiit icinde bir deger olduklar1 yoniinde inandirilmasi
amacidir (Pehlivan,1990:167-168).

5.3.6. letisim

Orgiit icerisinde emir ve haberlerin yayilmasin yayilmasini saglayan bir siire¢ seklinde tanimlanan
iletisim, orgiit igerisinde kisiler arasinda bag kurmanin yami sira karsihikli duygu ve dustincelerin
yayilmasini da saglayan bir aragtir. Calisanlarin kendi aralarinda ve tistleri ile kurduklar iyi iletisim ¢alisma
istegini ve verimini arttirmada yardimei olur.

1yi diizenlenmis bir iletisim ag1 6rgiit icin motive edici bir unsurdur. Orgiitii ilgilendiren konularda
bilgi sahibi olmak, onerile tiretebilmek calisanlarin kendilerine deger verildiginin inancini pekistirir. Bu
sayede ¢alisanlarin orgiitiin ¢abalarini benimsemeleri ve bu yénde caba harcamalar1 saglanmis olur.

[letisim kanallarinin sorunlu olmasi sonucunda belirsizlik ve giivensizlik temelinde olusan iliskiler
ortaya cikar. Calisanlar bu anlamda olumsuz yénde motive olmakla birlikte, 6rgiit i¢i sorunlarin artmasina
neden olur ve ¢alisanlar1 yaptig1 isten sogutur.

Orgiit icinde iletisim kaynakli sorunlarla karsilasmamak icin, yukaridan asagiya oldugu kadar,
asagidan yukariya dogru isleyen dikey iletisim kanallar ile birlikte yatay iletisim kanallarinin da kurum
amagclarina uygun bir sekilde stirekli ve diizenli galismalidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:170).

5.3.7. Esnek Zaman Uygulamalar1

Giintimiizde yasanan teknolojik gelismeler ve uluslar arasi rekabet ve yaygin issizligin, normal
calisma stirelerini ve c¢alisma bigimlerini yetersiz hale getirmesi nedeniyle esnek zaman uygulamalar:
glindeme gelmistir (Dogrul,2010:13). Bu sayede birgok calisma sisteminin yerini esnek calisma uygulamalari
almaya baslamustir.

Esnek zaman uygulamalar: kisilerin daha verimli olabilecekleri saatlerde calismasini saglamak
amactyla gelistirilmistir. Bu uygulamada calisanlar belirli saatlerde is yerinde bulunmak zorundadirlar
bunun disindaki zamani ayarlama yetkisi calisana aittir.

Esnek calisma saatleri, calisanlarin motivasyonunu yiikselten ve is yerinde verimli olmalarim
saglayan bir motivasyon aracidir. Bu uygulama ¢alisanlarin strese girmeden, verimli olduklarina inandiklar:
zamanlarda calismalarina olanak saglamaktadir. Calisanlar bu sayede zaman baskisi hissetmeden ve en
uygun zamanda islerini yaparak, hem orgiit hem de personel agisindan verimliligi saglarlar.

5.3.8. Fiziksel Kosullarin Iyilestirilmesi

Calisma ortaminin fiziksel sartlar1 ve bu ortamin c¢alisanlara uygun hale getirilmesi orgiit
motivasyonu noktasinda biiytik 6nem tasimaktadir. Is yerinin fiziksel ozellikleri olarak; sicaklik, nem,
aydinlatma giiriiltii gibi faktorler calisanin motivasyonu tizerinde etkili olmaktadir.

Bu durumlarin yaninda is yerinin ece yakinligi, kullanilan ekipmanlar, malzemelerin rahatlig
calisanin kendisinden beklenen performansi gostermesi tizerinde dogrudan etkilidir. Calisan kisi evinden
sonra en ¢ok vakit gecirdigi yer olan is yerinin belli standartlara ve saglik kosullarina uygun olmasini arzu
eder. Isyerinin fiziksel sartlarimn iyilestirilmesine yonelik yapilacak calismalar, orglitten cok calisani
amacladigindan calisan acisindan memnuniyet sebebi olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003:173-174).

Fiziksel kosullar calisanlarin motivasyon diizeyini, stres diizeylerini, is tatminlerini, bedensel ve
zihinsel ¢abalarimi dogrudan etkilemekte ve fiziksel kosullarin eksikligi, is kazalari, iste yipranma ve isten
ayrilma olarak orgiitiin performansina olumsuz yansiyabilmektedir.

SONUC

Motivasyon kavrami insani davranisa iten ve bu davranisin diizeyini belirleyen, davramslara yon
veren ve devamliligini saglayan bir unsurdur. Amaca yonelik olan her davranis motive edilmis davramnstir.
Motive edilmis davranis diger hareketlere gore daha organizedir ve tepkilere daha dayaniklidirlar.
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Yapilan is ve is gevresinden duyulan memnuniyet oraninda bireylerin daha verimli calistig1
bilinmektedir. Motivasyon glintimiiz yonetim anlayisinda onemli bir yere sahiptir. Bireylerin kisisel
gelisimlerinin arttirilmasiyla sosyal acidan tatmin araclarmi aradiklar: ve is se¢imi konusunda kendilerini
sosyal agidan tatmin edecek segimlere yoneldikleri gercekligi yadsinamaz bir konudur. Bireyin bu segiminin
yaninda kurumlarin ¢alisanlarinin beklentilerini karsilamasi giintimiizde 6nemli bir olgudur. Calisanin ve
kurum yoneticisin karsilikli beklentisi gerceklestiginde calisanlar kurum amaglar1 benimseyip daha verimli
calisacaktir. Kurumun amaclarinin calisanlar tarafindan benimsenmesi ve calisanlarin kurumun kurulus
hedefleri dogrultusunda yonlendirilmesinin yolu galisanlar: motive etmekten gegmektedir.

Motivasyon kavrami ele alinirken bunun kaynagini belirlemek oldukca zordur ve kaynaga iliskin
ortaya atilan teoriler iki baslik altinda kiimelenmistir. Birinci grup teorisyenler icsel faktorle ilgilenmis ve
motivasyonun kaynagi olarak ihtiyag ve gidiiler tizerinde durmustur. Buna gore yonetici personelin
ihtiyaclarimi kavrayabilir ve ihtiyaclarin karsilanmasini motive edici unsur olarak kullanabilirse personelden
gereken verimi alacaktir. Ikinci grup teorisyenler siireg teorileri ad1 altinda kiimelenmistir ve bu teori dissal
faktorler tizerinde durmaktadir. Motivasyonun kaynagini ihtiyaclarda aramak yerine, insan davranislarinin
nasil basladig1, nasil devam ettigi ve nasil durduruldugu sorulari tizerine yogunlasmislardir. Buradaki amag
belirli bir davranis1 gosteren bireyin bu davranis: tekrarlamasinin nasil saglanacag: konusudur.

Ekonomik motivasyon araglarinda temel faktor calisanin kendisinin ve ailesinin yasamini maddi
anlamda devam ettirmek ve bunun igin yeterli bir seviyede ticret almaktir. Ekonomik motivasyon
araglarinin basarili olmasimin kosulu kurum personelinin kendi kisisel basarisina ulasmasinin kurumun
bagsariya ulasmasi ile ilgili oldugu bilince olmasidir. Bu denge saglanmadig: takdirde calisan yaptig isi
sadece para saglayan bir ara¢ olarak gorecektir bu da kurumun amaglarina ulasmasin etkiledigi gibi
personelin kuruma katkisin1 minimum seviyeye indirecektir.

Psiko-sosyal motivasyon araglari c¢alisanlarin yasaminda ekonomik motivasyon araglari kadar
onemlidir, ¢linkii insan sosyal bir varliktir ve bu nedenle sosyal ihtiyaclar1 bulunmaktadir. Bu araglar
gliiniimiize kadar pek dikkate alinmamis ve onemi yeni yeni kavranmaya baslanmistir. Bu ¢ercevede bu
araglar giinimiizde yogun olarak kullamilmaktadir. Psiko-sosyal araglar ozellikle kamu kurumlar icin
biiyiik 6nem arz etmektedir, ciinkii ticret olarak kamu personelinin ek bir beklentisi olmay1p stirekli ve sabit
bir ticret almaktadir. Kamu ¢alisaninin ekonomik araglardan ziyade beklentisi oldugu noktalar, yaptig isin
takdir edilmesi, cevreye uyum saglamasi, gelisme olanaklarmin saglanmasi gibi ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglarmn
karsilanmas1 kamu calisaninin kendine olan giivenini arttirip kurumun kurulus hedefleri dogrultusunda
motive olup daha verimli ¢alismasin saglayacaktir.

Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari, kurum igerisinde calisanlar arasinda motivasyonu arttirict
araglardir. Bu araglar kararlara katilim, egitim ve yiikselme imkanlari, isin yapisi gibi araglardir. Orgiitsel ve
yonetsel motivasyon araglar1 adil ve etkili kullanildig1 takdirde kurum personeli arasinda rekabetci ortamin
olusmasinda ve ¢alisanlarin yapilan ise daha fazla motive olup is verimliliginin artmasini saglar.

Kiiresellesen diinyada yonetimlerin degismesine paralel olarak devletin islevi konusunda da
degismeler yasanmaktadir. Sosyal devlet anlayisinin terkedilerek, devletin kiictiltiilmesi, kurumlarin
ozellestirilmesi, devletin sadece asli gorevlerle ugrasmaya calismasi, biirokrasinin azaltilmaya calisiimasi
gibi unsurlar kamu y&netiminin de 6zel yonetime yakin bir formasyona donmesine neden olmustur. Bu
dontistim tam olarak saglanamamakla birlikte son zamanlarda yapilan Kamu Yo6netimi Temel Kanunu gibi
kanunlarla bu yonde adimlarin atildig1 goriilmektedir ve personelin veriminin arttirilmasi icin ¢alismalar
yapilmaktadir. Yapilan galismalara ragmen kamu yonetiminin yapisi, biirokrasi, siire¢ tikaruklari, kati
kurallar ve kural yogunluklar: nedeniyle kamu kurumlarinda motive edici araclarn kullanimi sinirli sayida
ve sinirl verim saglayacak nitelikte kalmaktadir.

Kamu kurumlarinda temel sorunlara bir kamu personeli goziiyle bakacak olursam, personelin
biyiik bir bolimii yaptigi isten memnun degil ve yaptig1 is ile kendini ozdeslestirememektedir. Is
memnuniyetinin olmadig: bir ortamda olumlu yonde motivasyondan bahsetmemiz miimkiin degildir.

Kamu kurumlarinda yoneticilerin yetersiz olmasi, kat1 ve ilgisiz olmasi, kendi inisiyatifinde olan
karar alma konusunda bile bu inisiyatifini kullanmaktan kacinmasi kurum ve personel acisindan olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Yonetici ve calisanlar arasindaki iliskilerde uzak mesafeler bulunmakta ve giiven
duygusu bulunmamaktadir. Bodyle bir ortamda yoneticinin personeli kurumun kurulus hedefleri
dogrultusunda yonlendirmesi beklenen verimi saglamayacaktir.

Kamu kurumlarindaki en biiyiik sorunlardan biri de merkeziyetci ve kati mevzuatgi yap: nedeniyle
astlara insiyatif verilmemekte ve yetkinin devrinden kagmilmasidir. Bir kurumun hedeflenen amaclar
dogrultusunda basarili olmasinin yolu personelin kendini degerli hissetmesi ve yonetime asgari diizeyde
katilabilmesidir.

Sonug olarak, insanlar sosyal varlik olmalar1 geregi ve dogalar1 geregi yaptiklar1 isten dolay1 gerekli
takdiri ve tesviki gormek isterler ve bundan dolay1 tatmin olurlar. Bu gibi unsurlarin kullanilmasi
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personelde ciddiyet duygusunun, kuruma baghlik duygusunun olusmasini saglamakla birlikte personelin
kurumun kurulus hedefleri dogrultusunda motive edilmesini saglar. Kurum igerisinde basariy1 ve is
verimini arttirmak igin ¢alisanin yapisinin iyi analiz edilmesi gerekir ve motivasyonun kisiye gore degisiklik
gosterdigi bilincinde hareket ederek kisiye en uygun araglarin kullanilmasina 6zen gosterilmelidir.

Calisan personelin motivasyonunu saglayip yapilan isten maksimum diizeyde verim alinmak
isteniyorsa kurumun amaglar1 ile calisanlarin beklenti ve istekleri ortak noktada bulusturulmalidir.
Kurumlarda amag verimliligi arttirmak olduguna gore, personelin yeteneklerinden maksimum seviyede
yararlanmak igin motivasyon etken bir arag olarak kullanilmalidir.
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