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DOGRULUK BEYANI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum bu calismay1 bilimsel ahlak ve geleneklere
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alintilarin intihal kusuru sayilacagini bildigimi, intihal kusuru sayilabilecek herhangi
bir boliime arastirmamda yer vermedigimi, yararlandigim eserlerin kaynakgada
gosterilenlerden olustugunu ve bu eserlere metin igerisinde uygun sekilde atif

yapildigini beyan ederim.

Enstitii tarafindan belli bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yapti§im bu
beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak ahlaki ve hukuki tim

sonuglara katlanmay1 kabul ederim.
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ONSOZ

Uzun yillardir bir kamu personeli olarak gorev yaptigim kurumlarda insan kay-
naklarinin yetersizliginden sikayetlendigine tanik olmusumdur. Bu sikayetlerden kimi
zaman personelin sayisal kimi zaman ise verimliliginin ve etkililiginin yetersizligi kas-
tedilmistir. Ancak bu sikayetlerin ¢6ziimii olarak ya yeni personel talebinin tstlere ile-
tilmesi veya mevcut personelin gérev yaptigi birimin degistirilmesi bazan da disiplin
islemleri uygulanmasi gibi uygulamalara gidildigi goriilmiistiir.

Kamuda personel istihdami merkezi hiikiimet tarafindan yillik olarak kisith sa-
yida verilen kullanim izinleri ile yapilmaktadir. Calisanlarin gorev yerlerini degistirmek
¢ogu zaman istenilen amaca hizmet etmemekte hatta bu degisimler cezai olarak uygu-
landiginda fayda yerine zarar vermekte ¢alisanin kurumuna ve yaptig ise aidiyet hissi
tamamen yok olmaktadir. Disiplin cezalarinin da ¢alisanlarin motivasyonlarina bir katki
yapmadig1 bilinmektedir. Halbuki ¢alisanlarin beklentilerinin bilinmesi, verimsizliginin
nedenlerinin tespit edilerek onlar: gidermeye doniik ¢aligmalar yapilmasi, motivasyonu
artirict unsurlarin devreye alinmasi, ¢alisanlarin egitilmesi gibi alinacak bir dizi tedbirler
sorunlarin bir kismina ¢6ziim olacaktir. Personel yonetimi ya da insan kaynaklar1 yone-
timi, basariy1 hedefleyen kurumlarin 6nem vermesi gereken bir husustur. Bilmedigi-

nizi/tanimadiginizi yonetemezsiniz, yonlendiremezsiniz.

Bu ¢alismada Karabiik Universitesi drneginde Kamuda Personel verimliligini et-
kileyen unsurlarin belirlenmesine doniik arastirma yapilmistir. Tez siirecinde en zorlan-
digim noktalarda, yeteri zaman bulamayip ¢alismay1 biraktiim zamanlarda bikmadan
usanmadan “bitir bu isi” diye siirekli ve 1srarla tesvik eden, desteklerini ve yonlendir-
melerini esirgemeyen tez danismanim Saym Dog. Dr. Metin KILIC hocama tesekkiirii
bir borg bilirim. Yine tez siirecinde teknik bilgilerine basvurdugum Sayin Dr. Ogr. Uyesi
Hasan TERZI’ye ve Ars. Gor. Samet NOHUTCU?ya, isimlerini tek tek sayamayacagim
coklukta “tez ne asamada”, “yapabilecegim bir sey varsa hazirim” gibi destek sozleriyle
beni motive eden degerli dost ve arkadaslarima, kimi zaman hafta sonlarini kimi zaman
aksam vakitlerini onlara ayirmam gerekirken bu c¢aligmaya ayirdigim igin kendilerini

ihmal ettigim halde sabir ve anlayisla karsilayan degerli esime ve cocuklarima verdikleri

destek icin ¢ok tesekkiir ederim.
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Bu caligma kapsaminda; ¢alisma hayatinda verimlilik ve 6nemi, kamu personeli
kavrami, calisanlarin verimliligini etkileyen unsurlarla ilgili yapilmis c¢aligmalar
incelenmis ve bir kamu kurumu olan Karabiik Universitesinin calisanlarinm is
verimliliginin ve bu verimliliklerini etkileyen unsurlarin tespitine yonelik aragtirma
yapilmustir. Arastirma kapsaminda Karabiik Universitesinin g¢esitli birimlerinde 657
Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve 4857 sayili is Kanunu kapsaminda gorev yapan
(temizlik ve glivenlik hizmeti yapanlar hari¢) 307 ¢alisanin verdigi anket cevaplari
degerlendirildiginde;

Cinsiyete gore yapilan t-testi analizi sonucunda 4 soruya verilen cevaplarda
kadinlarla erkekler arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Kadinlar, isinde
takdir edilme, birimde karar alma siire¢lerine katilabilme ve fazla calismasinin telafi
edilmesi ile ilgili ifadelere erkeklerden, erkekler ise ¢aligmalar i¢in 6denen ticret seviyesi
ile ilgili ifadeye kadinlardan yiiksek oranda katildiklarini belirtmiglerdir. Arastirmaya
katilan idari personelin %75,8 verimlilikle calistigi sonucuna ulasilmistir, bir baska
okuyusla calisanlarin %25’e yakin yani 1/4 kadar eksik verimle ¢aligmaktadir. Bagka bir
sonug ise iki birbirine yakin unsurun Karabiik Universitesi calisanlarinin motivasyonunu
ve verimliligini en fazla etkileyen unsurlar oldugu tespit edilmistir. Bunlar sirasiyla
%382,8 ortalama puanla “Calisma Ortami (arkadaslarla iliskiler)” ve %77,4 ortalama
puanla “Calisma Ortam1 (yOneticiler ile iligkiler)” dir. Arastirmadan ¢ikan sonuca gore,
%60,2 ortalama puanla “il (Karabiik) ekonomik ve sosyal sartlar1” ve %58,1 ortalama
puanla “Kurumda Yiikselme Imkanlar1” en az etkiye sahip 2 unsurdur.

Kamu personelinin motivasyonunu etkileyen unsurlarin tespit edilmesi, olumsuz
etkiye sahip olanlara kars1 6nlemler alinmasi, olumlu katki vereceklerin imkan dahilinde
hayata gegcirilmesi kamunun sundugu hizmetlerde etkililige, kalitenin artmasina ve

verime katkida bulunacaktir.

Anahtar Kelimeler: Verimlilik; isgiicii Verimliligi; Verimliligi Etkileyen Unsurlar.



ABSTRACT

In this study, studies on productivity and its importance in work life, the concept
of public personnel, the factors affecting the productivity of the employees were
investigated and research was conducted to determine the work productivity of the
employees of Karabuk University, which is a public institution, and the factors affecting
their productivity.

In this respect, the survey answers given by 307 employees working in various
units of Karabuk University within the scope of the Civil Servants Law No. 657 and the
Labor Law No. 4857 (excluding those who provide cleaning and security services) were
analyzed and resulted.

The result of the t-test analysis applied according to gender showed that there
was a significant difference between women and men in the answers given to 4 questions.
Women stated that they agreed with the statements about being appreciated in their work,
being able to participate in decision-making processes in the unit and being compensated
for their overtime work, while men agreed with the statement about the level of wages
paid for their work at a higher rate than women.

It has been concluded that the administrative staff participating in the survey
work with 75.8% productivity, in other words, almost 25% of the staff work with lack
of productivity. Another result is that two factors close to each other affect the motivation
and productivity of Karabuk University staff the most. These are respectively “Work
Environment (relationships with friends)” with an average score of 82.8% and “Work
Environment (relationships with managers)” with an average score of 77.4%. Besides,
"the economic and social conditions of the province (Karabuk)" with an average score
of 60.2% and "Opportunities for Promotion in the Institution" with an average score of
58.1% are two factors with the least effect.

Identifying the factors affecting the motivation of public personnel, taking
measures against those with negative effects, and realizing those affecting positively will
contribute to the effectiveness, quality and efficiency of the services provided by the

public.

Keywords: Productivity; Work Productivity; Factors Affecting Productivity.
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ARASTIRMANIN KONUSU

Kamu kurum ve kuruluslarina yasalarla tanimlanmis gérev ve sorumluluklarinda
son donemlerde genisleme goriilmekte, hizmet alanlarin talep ve beklentilerine gore
hizmet cesitliligi ve hizmet sunumu 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Klasik yonetim
anlayisindan uzaklasilmakta onun yerine hizmet alanlarin memnuniyetlerini dikkate
alan, kurulus amaclarina ulasmada, en verimli, en etkin ve yiiksek kalitede hizmet sunma
anlayis1 kamuya hizla hakim olmaktadir. Bu hizmet anlayisinin vazgecilemez unsuru
insan, yani ¢alisanlardir. Ulkemizde kamuda gesitli statiilerde calisan personel sayisi
Eylil 2021 itibariyle 4.876.20°dir (Strateji ve Biitce Baskanligi, 2021). Kamunun
hizmetlerinin etkinligi ve verimliligi bu insan kiymetlerinin etkinligi ve verimliligiyle
dogru orantilidir. Bu arastirmanin konusu kamu personelinin bir pargast olan Karabiik
Universitesi ¢alisanlarinin motivasyon algilarinin Slgiilmesi, verimliliklerinin hangi

kosullara bagl oldugunun saptanmasi ve mevcut sartlarda verimlilik diizeyleridir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Isyerlerinde, ¢alisan personelin mutlu ve huzurlu olmasim saglayacak ¢alisma
ortamini belirlemek, ¢alisanlarin beklentilerini bilmek, personelin kurumuna bagliligin
artiracak motivasyonel araglarin neler oldugunu 6grenmek yoneticiler i¢cin énemli bir
bilgidir. Bu ¢alisma ile bir kamu kurulusu olan Karabiik Universitesi’nde ¢alisan
personelin motivasyonunu ve verimliligini etkileyen unsurlarin neler oldugunun tespit
edilmesi amaclanmistir. Basariya odaklanan ydneticiler insan kaynaklarini iyi
degerlendirmelidir. Onun ihtiyaglarini, taleplerini, géz ardi etmemelidir. Arastirma ile
ozelde Karabiik Universitesi genelde ise tiim kamu ydneticilerinin dikkatine,
kurumlarinin basariya ulagsmasinda, kaliteli ve etkin bir hizmet sunumunda 6nemli bir
yeri olan insan kaynaklariin verimliligini etkileyen unsurlar sunulmus olacaktir. Aym
zamanda daha derinlemesine yapilabilecek arastirmalara da kaynaklik edebilecektir.

Kamuda hizmet cesitliliginin arttig1, kaliteli hizmet beklentisinin yiikseldigi
bununla beraber calisanlarin 6zliik haklarma doniik ciddi iyilestirmelerin yapildigy,
gerek yillik, dogum, analik, babalik, evlilik, hastalik, 6liim gibi durumlarda kullandirilan
izin siirelerinin artirtlmast sonucu gerekse Covit-19 salgini gibi durumlarda o6zellikle
hamile, 60 yas istii, engelli, kronik rahatsizlig1 olan vb. ¢alisanlara kullandirilan uzun
sireli izinlerden kaynakli personel sayilarinda ciddi yetersizliklerin oldugu

bilinmektedir. Kamuda personel istihdami merkezi planlamaya ve buna bagl olarak
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kurumlara verilen kullanim izinlerine baglhidir. Mali politikalar geregi kurumlara yeteri
kadar kadro verilemedigi g6z Oniinde bulundurularak mevcut insan kaynaklariin
niteliklerini gelistirmek, verimliliklerini artirmak ¢ok daha Onemli hale gelmistir.

Verimsizlik gizli personel eksilmesi, isgiicli azalmas1 ve kamu kaynaginda israftir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismada anket yontemi kullanilmistir. Once verimlilik agisindan calisanlari
motive etmekte etkisi oldugu diisiiniilen motivasyonel unsurlar belirlenmis sonra da
calisanlarin motive olmalarinda ve daha verimli ¢alismalarinda bu unsurlardan her birini
ne derece onemli gordiiklerini tespite yonelik sorular ile ¢alisanlarin kapasitelerinin ne
kadarini kullandiklarin1 6grenmeye ve kurumlarinda ¢alismay1 baskalarina tavsiye edip
etmediklerine yonelik sorular sorulmustur. Google forms {izerinden online anket
yontemi kullanilarak hazirlanan anket formu 30 akademik ve 9 idari birimde ¢alisan tiim
idari personele e-mail ve cep telefonlarina gonderilen sms yoluyla dagitilmistir. 307
calisanin katildig1 anket sonuglar1 degerlendirmeye alinmistir.

Anket formunun birinci boliimiinde, ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini
belirlemeye doniik 9 adet, ikinci boliimde kurumda motivasyon unsurlarinin seviyesini
Olcmeye doniik besli likert 6lceginde hazirlanmis 31 adet ifade yer almaktadir. Ayrica
biri arastirmaya katilanlardan motivasyonlarin1 ve verimliliklerini olumlu-olumsuz
etkileyen 9 adet unsurdan her birine 1’den 10’ a kadar puanlamak suretiyle ne derece
onemli gordiiklerini belirlemeye digeri ise kapasitelerinin ne kadarmi kullandiklarini
(verimliliklerini) 6grenmeye doniik olmak tizere 2 adet ifade kullanilmistir. Boylelikle
ankette toplam 42 ifade yer almaktadir. Elde edilen veriler, SPSS 22.0 programi
kullanilarak, frekans analizi, t-testi ve ANOVA testine tabi tutulmustur. Besli likert
Olcegine uygun hazirlanan anket formunun derecelendirme araliklari, Kesinlikle
katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum ve Kesinlikle katiliyorum
seklinde belirlenmistir.

Kullanilan bu anket formu; Yiiksek lisans Arastirma Teknikleri dersi kapsaminda
yapilan bir o6dev kapsaminda dersin hocast gozetiminde benzer c¢alismalardan
yararlanilarak hazirlanip 30 kisilik bir ¢alisan grupta uygulanmis daha sonra bazi
revizeler yapilarak bu ¢alismada kullanilmak tizere olusturulmustur

Anket formu giivenirlilik testine tabi tutulmustur. Arastirmadan elde edilen

bulgular analiz edilmis ve tartigilmistir.
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ARASTIRMADA CEVAP ARANAN SORULAR

Asagidaki sorularla aragtirmanin temel amaci 1s181nda ¢alisanlar1 en ¢ok motive
eden unsurlarin neler olduguna cevaplar aranmistir.

1. Calisanlar1 en ¢ok motive eden ve verimliligini yiikselten unsur ekonomik
unsur mudur?

2. Personelin ylikselme imkanina sahip olmasi verimliligini etkiler mi?

3. Calisanlarin isinde takdir edilmesi ve kurumda deger gérmesi onda bir tatmin
duygusu yaratmakta midir?

4. Bir kurulustaki huzursuzluk, ¢aligma ortaminin uygun olmamasi ve ¢alisanlarin
mesai arkadaslar1 ve amirlerle iliskiler onun is verimini ne kadar etkiler?

5. Erkek ve kadin ¢alisanlarda motivasyonlarini etkileyen unsurlar arasi farklilik
var midir?

6. Personelin kuruma gelis (atanma) bigiminin, ¢aligma siiresinin ve igyerinin
bulundugu ilin fiziki ve cografi sartlari, ekonomik, sosyal, kiiltiirel vb.

imkanlarinin ¢alisma hayatina olumlu katkis1 var midir?

EVREN VE ORNEKLEM

Bu arastirmanin evreni Karabiik Universitesi’nde akademik (Eflani, Eskipazar
ve Yenice Meslek Yiiksekokullarinda gorev yapanlar hari¢) ve idari birimlerde temizlik
ve giivenlik hizmetleri disinda biiro hizmeti yiriiten 510 idari personeldir. Bu
personellerden 460’1 657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi ¢alisan memurlar ve
50°si 4857 Say1li Is Kanunu’na tabi temizlik personeli kapsaminda iiniversitede istihdam
edilen ancak biirolarda (sekretarya, cagri merkezi gorevi vb.) hizmet verenlerdir.
Universitede calisan tiim memurlar kurumsal e-posta adreslerine génderilen bilgi notu
ile ¢alismaya katilmaya davet edilmistir. Ayrica bu memurlarin ¢alistig1 birimlerin idari
personellerinden sorumlu amirlerinden (Daire Bagkani, Fakiilte- Yiiksekokul
Sekreteri...) bu ¢alismaya personellerinin katilimini tesvik etmeleri istenmistir. Geri
doniitlerden ¢alismanin yapildigi tarihte dogum, vefat, covit-19 salgin hastalik nedeniyle
idari izinde olanlar ve diger nedenlerle aktif gorevde olmayanlar disindaki 460
personelin tamamina yakininin ¢calismaya katilimlarinin tesvik edildigi ve sms yoluyla
caligma materyalinin ilgililere gonderildigi bilgisine ulagilmistir. Bu ¢agriya katilan ve
hazirlanan anket formunu goniilliiliikk esasina gore dolduran 307 personel arastirmaya

dahil edilmis ve bu ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur.
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR / KARSILASILAN GUCLUKLER

Mevsimsel durumlarin insan psikolojisine etki yaptigr bilinmektedir. Bu
calismanin yapildigi 1-15 Temmuz 2020 tarihinin yaz donemi olmasinin anket sorularina
verilen cevaplara etki etmis olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica anket galigmasinin
yapildig: tarihler Covit 19 salgin hastaliginin yayginlastigi, insanlarin tedirginliklerinin
iist dlizey oldugu ancak heniiz tedavisi ile ilgili net bulgularin olmadigi déneme denk
diigmiistiir. Olaganiistii zaman diliminden gegilen o tarihlerde c¢alismaya katilanlarin
psikolojik yonden etkilenmislikleri olabilir.

Arastirma Karabiik ilinde bulunan ve bir kamu kurumu olan Karabiik
Universitesi ¢alisanlarina yonelik yapilmistir. Dolayistyla rneklem Karabiik
tiniversitesinde calisan idari personel yoniiyle yeterli sayilabilir. Ancak bir¢ok kamu
kurum ve kurulusundan sadece biri olan bir kurumda yapildigi i¢in genel
degerlendirme i¢in yeterlidir denilemez.

Yine ¢aligmaya katilanlarin kimliklerini sorgulamaya doniik bir soru olmamak
ve boyle bir amag gilidiilmemekle birlikte anketin dijital ortamda doldurulmus olmasi,

formu dolduranlarda bir ¢ekince olarak saglikli cevap vermeyi tam saglamamais olabilir.
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BIRINCI BOLUM
1. KAMU PERSONELI VERIMLILiGi VE iLiSKiLi KAVRAMLARI
1.1. KAMU PERSONELI VE VERIMLILIK

1.1.1. Kamu Personeli

Acar’in da “Kamu personeli, devlet eliyle yiiriitilen kamu hizmetlerinin en
onemli unsurlarindan biridir. Devlet, herhangi bir kamu hizmetinin yiiriitiilmesinde
gereksinim duydugu personeli belirli usullerle alir ve yine belirli usullerle
calistirir.”(Acar, 2012) seklinde vurguladigi gibi kamu hizmetinin en énemli unsuru
kamu personelidir.

“Tiirkiye’de modern anlamda kamu personelinin ortaya ¢ikisi, modern devletin
kurulusg siireciyle kosuttur. Bu anlamda, her ne kadar daha 6nce de devlet memuru
sifatinda kisiler bulunsa da, II. Mahmut déneminde 27.03.1838 tarihli kararnameyle
memurlara maas baglanmasina yonelik diizenleme modern kamu personelini doguran
ilk adimdir” (Toprak, 2009). Bununla birlikte, “1926 yilinda yiiriirliige konulan
Memurin Kanunu kamu personel rejiminin kurucu belgesi olarak nitelenebilir. Osmanli
Imparatorlugu doneminde genel diizenlemeler yerine kurumsal diizenlemelerle
(Miilkiye, hariciye, egitim) kamu personelinin statiisii belirlenirken Memurin Kanunu
ile ilk defa genel bir diizenleme yapilmis ve memuriyet rejiminin ¢ercevesi ¢izilmistir”
(Kalkinma Bakanligi, 2018).

Kamu personeli her ne kadar Tiirk Dil Kurumunda kamu gorevlisi olarak ifade
edilse de, kamu gorevlisinin kamu personelinden daha genis bir kesimi i¢inde barindiran
bir kavram oldugu goriilmektedir. Asagida detaylar1 verilecek olan bazi yasalarimizda,
‘kamu personeli’ kavrami sadece memurlarin yaninda s6zlesmeli personeli ve diger
kamu personelini igerirken, ‘kamu gorevlisi’ kavrami, kamusal faaliyetin ylriitiilmesine
atama veya se¢ilme yoluyla ya da herhangi bir surette siirekli, siireli veya gegici olarak
katilan kisiler olarak ¢ok daha genis bir kesimi tanimlanmaktadir.

Nitekim 5237 sayili Tiirk Ceza Kanunun 6. maddesine gore kamu gorevlisi
“kamusal faaliyetin yiiriitiilmesine atama veya secilme yoluyla ya da herhangi bir
surette siirekli, siireli veya gecici olarak katilan kisi” dir diye tarif edilmistir. Burada,
kamu hizmetinin ifasina ve yiiriitiillen gorevin niteligine vurgu yapilmistir ki bu
yoniiyle avukatlar, koy ve mahalle muhtarlari, noterler... kamu hizmeti yiiriitmekte
dolayisiyla kamu gorevlisi sayilmaktadir. Tiirk ceza kanununun bu genis tanimina karsin

4688 sayili Kamu Gorevlileri Sendikalar1 Kanunun 3’ilincii maddesine gore ise kamu
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gorevlisi, “Kamu kurum ve Kkuruluslarmmin is¢i statiisii disindaki bir kadro veya
sozlesmeli personel pozisyonunda ¢alisan...” olarak tarif edilerek c¢alistig1 yere ve
caligilan pozisyona vurgu yapilmaktadir. Buna gore, bir kisinin kamu gorevlisi
sayilabilmesi igin yiiriittiigii faaliyetin kamusal olmasinin bir énemi yoktur. Onemli
olan, bir devlet organinda veya kamu kurum-kurulusu niteligine haiz bir yapida ve bir
kadroya bagli veya sézlesmeli olarak calisiyor olmasidir.

Sadece bu iki yasadaki tanimlardan yola ¢ikarak, kamu gorevlisi kavraminin,
kamu kurum veya kuruluslarinda calisanlar ile bu kurumlarda ¢alismamakla birlikte
kamusal faaliyet yiiriiten kisileri kapsayan genis bir kavram oldugu goriilmektedir.
“Kamu gorevlilerinin ana gévdesini kamu personeli olusturur. Kamu personeli, kamu
hizmetlerini yiiriiten emek giictidiir” (Aslan, 2012). Peki, Kamu personeli neyi ifade eder
ve kimlerden olusur? sorusuna cevap bulmaya ¢alisalim o zaman.

Farkli yaklagimlar nedeniyle kamu personeli kavrami tanimlanmasinda da
farkliliklar goriilmektedir. Kamu personeli kavramu ile ilgili tanimlamalarin bir kisminda
kamu hizmeti, diger bir kisminda bu hizmetleri yiiriiten insan, bir bagkasinda ise kamu
hukuku kurallarina baghlik ve kamu adina hizmet etme unsurlarinin 6n plana ¢iktig
goriilmektedir.

“Tirk Hukuk sisteminde kamu personeli ile ilgili temel diizenleme 1982
Anayasa’sinin 128. maddesidir. “Anayasa’dan yola ¢ikilarak yapilan tanimlamada,
kamu personelinin kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve stirekli gorevleri yerine
getiren memurlar ile diger kamu gorevlileri oldugu belirtilebilecektir. Bu cergevede,
kamu personelinin tanimlanmasinda kurucu unsur olarak kamu hizmeti 6n plana
cikmaktadir. Buna gore, eger bir personelin yiiriittiigi hizmet kamu hizmeti niteligi
tasimiyorsa, s6z konusu personelin kamu personeli olarak nitelendirilmesi de miimkiin
olmayacaktir” (Demirkol ve Akbulut, 2013)

Insan unsurunun &n plana ¢ikarildigi tanimlardan birinde Aslan, kamu
personelini “kamu hizmetlerini yiriiten emek giiciidiir.” (Aslan, 2012) seklinde tarif
etmektedir. “Kamu personeli, esas olarak, kamu hizmeti sunan devletin somut hukuki
goriinlimiidiir” (Toprak, 2009) seklindeki taniminda ise, kamu hukukunun ve hizmetin

kamu adina yiiriitiildiigiiniin 6n plana ¢ikarildig goriilmektedir.

Yine bu unsurlarin tamamini i¢inde barindiran bir tanimlamaya gore ise Kamu

personeli; “kamu idarelerinin insan unsurunu olusturan, kamu idarelerine kamu hukuku
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kurallarina gére bagli bulunan ve kamu idareleri namina kamu hizmeti yiiriiten kisileri
ifade etmektedir” (Demirkol ve Akbulut, 2013).
Yukarida yapilan tanimlamalardan kamu personelinin;

- Kamu hizmeti goren,

- Kamu hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gérevleri yerine getiren,

- Kamu idarelerine kamu hukuku kurallarina gére bagli bulunan ve

- Kamu idareleri namina hizmeti ylriiten kisiler olmas1 gibi 6zellikler tasidigi
sOylenebilir. Bu tanimlar ¢ergevesinde, “kamu personeli kimlerden olusur?” sorusunun
yanitint 657 sayili Devlet Memurlart kanununda bulmak miimkiindiir. Zira kanunun 4.
Maddesiyle, kamu hizmetlerinin memurlar, sézlesmeli personel, gegici personel ve

is¢iler olmak iizere dort grup vasitasiyla yerine getirilebilecegi hiikiim altina alinmistir.

1.1.2. Verimlilik

“Verimlilik, "prodiiktivite" sozciliglinlin karsilig1 olan bir kavramdir. Ekonomik
amaglara ulagsmada araclarin duyarlilik ve etkinligini 6l¢cen soyut bir kavram olarak
tanimlanmaktadir” (Ekodialog, 2021). Verimlilikle ilgili tanimlamalar cesitlilik
gostermektedir. Bir tanima gore, “Verimlilik; iiretim siirecinde kaynaklarin akilcr
kullanimi1 sonucu en az girdi (maliyet) ile en iyi sonucun (¢ikt1) alinmasi, yani iiriin ya
da hizmetin elde edilmesidir” (Ustiin, 2009). Benzer bir tanimda ise, “belli bir siireg
sonunda elde edilen ¢ikti(liriin) miktar1 hacminin, siirecte kullanilan girdi(hammadde)
miktart hacmine oranini ifade etmektedir” (Demirkol ve Akbulut, 2013).

Yukaridaki tanimlamalarin verimliligi ekonomik boyutundan degerlendirdigi
dikkat ¢cekmektedir ve daha ¢ok 6zel sektdre yonelik bir kavram algist vermektedir.
Halbuki verimlilik kavrami kamuda da kullanilan ve kamu kaynaklarinin kullanimindan
kamu hizmetlerinin iiretimine (kalite, kamu yarari, hizmetin etkinligi vb.) kadar tiim
stireglerde var olan bir olgudur. “kamu sektoriiniin verimliligi kavraminin genis anlamda
kamu sektoriinlin liretmeyi basardigi ¢iktilara (kamusal hizmetlere) bagli olarak
yorumlandig1 ve dzellikle toplumda, kisilerin 6dedikleri vergilere ve benzeri kamusal
katilim paylarina karsilik olarak elde ettikleri kamu hizmetinin degerine (6nemine ve

kalitesine) gore degerlendirildigi belirtilebilecektir” (Demirkol ve Akbulut, 2013).

Genis kapsamli tanima gore, verimlilik “dogru olan igleri, dogru bi¢cimde ve

ekonomik bir ¢alisma ile gergeklestirmeyi hedefleyen akilci bir yasam bigimidir. Bu
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gorlis, Japon Verimlilik Merkezi tarafindan diinyaya benimsetilmeye calisilan,
verimlilik kavramina felsefi bir yaklagimdir.

- Verimlilik, gelismeci bir diisiince ya da var olan her seyde, 6zellikle insanda
stirekli gelisimi hedefleyen bir diisiincedir.

- ‘Bugiin diinden iyi, yarin bugiinden daha iyi olmalidir’ savunan bir inangtir.

- Ekonomik ve sosyal yasamin siirekli degisen kosullara uyumlandirilmasidir.

- Yeni teknik ve yontemleri uygulama gabasidir.

- Insanin gelismesini savunmaktir” (Kahya ve Karabdcek, 2004)

“Gerek kamu sektoriiniin gerekse Ozel sektoriin daha verimli olmasinin
saglanmas1 bakimindan genel olarak verimliligin Oniindeki engellerin kaldirilmasi
gerekir. Ancak, agiktir ki, bu iki yonetim sistemi arasinda verimliligin saglanmast
bakimindan 6nemli farkliliklar ve benzerlikler vardir. Genel olarak benzerliklere
bakmak gerekir ise, zayif yonetim, calisanlarin niteliklerinin yetersizligi, ilgisizlik,
gelisigiizel calisma gibi unsurlar hem 06zel yonetim hem de kamu sektoriinde
rastlanabilen durumlardir.” (N. K. Oztiirk, 2004)

Oztiirk’e gore, kamu sektdriinde verimliligin gelismesinin 6niinde 3 grupta
siiflandirilabilecek ortak engeller vardir. Bunlar; ¢cevresel engeller, 6rgiitsel engeller ve

personelden kaynaklanan engellerdir. (N. K. Oztiirk, 2004)

1.1.3. Kamu Personeli Verimliligi

Toplumsal yasamin huzur i¢cinde devam etmesi ve bu suretle idarenin varlik
sebebinin  gergeklesmesi i¢cin, kamu hizmetlerinin aksamadan yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Kamu hizmetlerinin dogru sekilde ve zamaninda ifa edilmesi ise, kamu
personelinin ¢aligmalarindan beklenen verimin alinmasina baghdir. “kamu personelinin
verimliligi kavramiyla kastetmek istedigimiz, kamu personelinin gérevini zamaninda,
tam ve eksiksiz sekilde yerine getirmesi ve gorevini aksatmamas1”; kamu personelinin
verimliliginin arttirilmas1 ifadesiyle vurgulamak istedigimiz de “kamu personelinin
gorevini kusursuz sekilde yerine getirmesini saglayacak tedbirlerin alinmasi, kamu
personelini tam ve eksiksiz sekilde gorev yapmaktan alikoyan faktorlerin ortadan
kaldirilmasidir” (Demirkol ve Akbulut, 2013).

Kamu personelinin verimliligi kamu hizmetleri acisindan ihmal edilmemesi
gereken en onemli husus oldugu agiktir. Cilinkii, kamu hizmetlerinin en 6nemli unsuru

kamu personelidir. Onun verimliliginin artirilmasi kamu hizmetlerinin istenilen /
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beklenilen diizeyde ve kalitede olusmasini saglayacaktir. Onun ihmal edilmesinin,
calisma kosullarinin, beklentilerinin, bilgi-beceri ve yeteneklerinin gz ardi edilmesinin
ise kamu hizmetlerinde kalitesizligi, memnuniyetsizligi ve verimsizligi yol acacag artik
kabul edilen bir gergektir. Bu gercek artik kamuda da fark edilmis ve kamu personelinin
verimliliginin azalmasina sebep olan unsurlarin tespiti ile bunlar1 ortadan kaldirarak
verimliligi artirmanin ¢arelerini arama ¢abalar1 hiz kazanmistir. Aslinda diinyada ve
tilkemizde kamu hizmetindeki insan unsurunun &neminin fark edilmesiyle personel
yonetimi anlayisindan insan 6gesini merkeze alan insan kaynaklar1 yonetimi anlayigina

gecilmeye baslanmistir.

1.2.VERIMLILIKLE ILISKiLi KAVRAMLAR

1.2.1. Motivasyon

Motivasyon kelimesi, Ingilizce ve Fransizca motive kelimesinden tiiretilerek
Tiirkceye geecmis bir kavramdir. Tiirk Dil Kurumunca “Harekete getirme, harekete sevk
etme, itici kuvvet, harekete yoneltici i¢sel gii¢” olarak tanimlanan motivasyon; “bir veya
birden ¢ok insani, belirli bir yone (amaca) dogru devamli sekilde harekete gegirmek icin
yapilan c¢abalarin toplamidir” (Akcakaya, 2010). “Motivasyon, kisilerin belirli amaglar
etrafinda harekete gegirilmesine yonelik olup ihtiyaglarin, diirtiilerin ve giidiilerin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikar” (Ataman, 2001).

Yukaridaki verilen tanim ve ortaya cikis bilgisinden de anlasilacagi iizere
motivasyon aslinda var olan gizemli bir giiclin harekete geg¢irilerek kinetik enerjiye
cevrilmesidir. “Motivasyonun 6zilinde personelin performansini yiikseltmek i¢in uygun
sart ve ortamlarin yaratilmasi yatar” (Akcakaya, 2010). Elbette c¢alisanlarin
motivasyonunu tetikleyen, harekete geciren bir¢ok unsur vardir. Calisanlarin beklentileri
ve ihtiyaclar1 zamana, isyerine, c¢alisanlarin demografik yapisina vs. degisiklik
gosterebilir. Zekai Oztiirk ve Hakan Diindar’a gore, bu konuyla ilgili yapilan
arastirmalar sonucu genel olarak c¢alisanlarin motivasyon kaynagini, {icret artirimi,
yukselme olanagi, iyi ve saglikli ¢caligsma kosullari, kendilerini gésterme olanagy, tistlerle
iyl iligki kurmak, istlerin kendilerine adil davranmasi, iistlerce begenilmek, 6zel
sorunlara ilgi ve yardim ve oOrgiitiin liyesi oldugu (iliskinlik) duygusunu gelistirmek
olusturmaktadir (Z. Oztiirk ve Diindar, 2003). Benzer bir degerlendirmeyi Murat
Akgakaya soyle yapmaktadir: “Personeli motive etmek i¢in ¢esitli 6zendirme araglarina

ihtiya¢ duyulmaktadir. Gelir, giivenlik, terfi, daha cazip is, statii kazanma, kisisel gii¢ ve
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otorite kazanma, kararlara katilma, adil olma ve devamli disiplin gibi 6zendirme araglari
insanlar1 motive edebilmektedir” (Akgakaya, 2010).

Genel olarak boyle olmakla birlikte yiiksek motivasyon kaynaginin ana
omurgasini ¢alisanin isi ve igyeri ile kurdugu bag olusturmaktadir. “Yiiksek
motivasyonun kaynagi, calisanlarin ise yaptiklar1 katkinin degerli oldugunu bilmeleri ve
islerini sevmeleridir. Kurumlar1 ile iyi uyum saglayan ve kurumun degerlerini
destekleyen ¢alisanlarin, performansi yiikselir, ise devamsizlik oranlar diisiik olur” (Z.
Oztiirk ve Diindar, 2003).

Motivasyon kavrami her ne kadar olumluya, iyiye doniik bir eylemi ¢agristirsa
ve anlagilsa da olumsuz / kotli motivasyonun varligr da bir gergektir. “Motivasyonda
kullanilan faktorlere bagli olarak, iyi ve kotii motivasyondan soz edilebilir. Koti
motivasyonun insanin yalnizca verimliligini artirabilmesine karsin, iyi motivasyon
insanin verimliligini ve huzurunu birlikte artirir.” (Karakaya ve Ay, 2007). Koti
motivasyonu belki eksik motivasyon veya az etkili motivasyon diye tanimlansa daha
dogru olur. Ciinkii kotii motivasyon negatif diirti yapan, c¢alisanin var olan
performansini geriye gotiiren bir 6zellik tastmamaktadir. Burada, gizemli ve bir o kadar
da sihirli olan giiciin yeterince kullanilamamasi nedeniyle hedeflenen verimin/basarinin
elde edilememesi s6z konusudur.

Motivasyon itici gii¢ olduguna ve Tlretim faktorlerinden is gliciiniin
performansinin arttirilmasinin en 6nemli unsuru olduguna gore igverenlerin/kurumlarin
thmal etmemesi gereken hususlarin basinda ¢alisanlarinin motivasyonunun artirilmasi
olmalidir. Yukarida ifade edildigi lizere, her kurumun ve her ¢alisanin motivasyonunu
artiracak unsurlar ayni1 olmayabilir. Oyleyse, kurum ¢alisanlarinin motivasyon analizini
yapmak, motivasyonu etkileyen unsurlari tespit etmek ve daha sonra da ¢ikan sonuca
gbre varsa motivasyonu diisliren unsurlar1 bertaraf ile motivasyonu artiracak unsurlar
uygulamaya almak basarty1 yakalamak isteyen kurumlarin/igverenlerin dncelemeleri
gereken bir husustur.

Buradan su anlagilmaktadir ki; “Bir kurumun verimliligi iizerinde en giiclii etkiye
is gorenler sahiptir. Kurum i¢in ig gérenlerin becerileri ve motivasyon dereceleri onlarin
egitim diizeyleri kadar 6nemlidir. Is gorenlerin ihtiyac, beklenti ve amaglari ile ilgilenen
insan kaynaklar1 yoneticisinin yapacagi ve c¢alisanlar1 giidiileyecek politika, cesitli

programlar kuruma ivme kazandiracaktir” (Yumusak, 2008).
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1.2.2. Personel Giiclendirme

Yasadigimiz 21. Yiizyil teknolojik gelismelere bagli olarak hizli degisimin
yasandig1 bir donem olarak tarih sayfasindaki yerini almaktadir. Bilgi ¢cagi, dijital cag da
denilen bu donemde yasanan bu degisimden ekonomik, teknik saglik, giivenlik basta
olmak tizere hemen her alan etkilenmekte hatta koklii doniisiimler yasanmaktadir.
Uretim siireglerinden, miisteri beklentilerine, hizmet anlayisindan yonetim anlayisina
kadar hemen her sey degismektedir, degismek zorundadir. Bunun en belirgin 6rnegini
covid doneminde yasananlar bize gosterdi. Egitimde hibrit sisteme gecildi, ¢aligma
hayatinda uzaktan (evde) calisma donemi basladi, toplantilar, torenler, agilislar dijital
ortama tagindi. Bu degisimlerden yonetim anlayislarinin etkilenmeyecegini diistinmek
miimkiin degil. Bilakis dijitallesmeyle beraber diinyanin kii¢iildiigii, rekabetin arttigi,
hizmet saglayicilara ulasimin kolaylastigi giinlimiizde kurum igi iletisimin giiglii
tutulmasi, tiim c¢alisanlarin hedef ve eylem birligi icinde olmasi i¢in yonetim anlayisinin
da diger degisimlere paralel olarak degismesi kacinilmazdir. Kurumlarin ¢alisanlariyla
bilgi, yetki ve sorumluluk paylasimi yapmak suretiyle giliglendirmesi calisanlara
biitiiniin parcast oldugu hissini verecek, sadakat duygulari artacak ve kurumun basarisini
kendi basaris1 olarak goreceklerdir. Peki nedir bu giiglendirme?

“Giiclendirmek, bir baskasina gii¢, vermek demektir. Orgiitlerde giig, yasal yetki
olarak tanimlanmaktadir. Giig, ayn1 zamanda kapasiteyi agiklamak i¢inde kullanilabilir.
Ayrica, gii¢ enerji anlamina da gelir. Bundan dolayi, giiglendirmek ayni zamanda enerji
vermek anlaminda da ifade edilebilir” (Okay, 2020), (Cavus, 2019). “Bir tanima gore
personel giliglendirme karar verme giiciiniin, bu giice sahip olmayanlara da verilmesidir”
(Cunningham vd., 1996). “Giiglendirme kavraminda kontrol ¢alisandadir ve isletmenin
as1l amaci ¢alisanin kendini yetistirmesi ve sonucunda isinde basarili olabilmesi icin
gerekli kararlar1 almasidir.” (Cuhadar, 2005)

“Gliglendirmede temel felsefe, ¢calisanlarin yardimlagsma, paylasma, karar verme
gliclerinin ve yetkilerinin arttirilmasidir. Bunun sonucunda da ¢alisanlarin Orgiite
baghiliklar1 saglanacak, orgiit i¢indeki etkinlik ve verimlilikleri artacaktir” (Akgakaya,
2010). “Lashley, personel giiglendirmeyi ‘iyi diistinmenin prensipleri’ ve i goren ve
isverenler acisindan da ‘kazan, kazan’ teknigi olarak degerlendirmektedir” (Conrad
Lashley, 1999).

“Bireyler kendilerini ne zaman giiglii hissederlerse, daha istekli karar

almaktadirlar ve islerinin gereklerine dogru hareket halinde olmaktadirlar. Glinlimiizde
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orgiitsel basari, giiclin ne kadarinin ¢alisanlara aktarilabildigine baghdir. Giiglendirme
herkesin her istedigini yapmasi olarak anlasilmamalidir. Giiglendirmede amag, karara en
yakin ve uygun bilgiye sahip olan kiginin karar vermesidir. Buradaki anahtar sudur: Hig
kimse isin nasil gelistirilecegini, isi her giin fiilen yapan kisiden daha iyi bilemez”
(Akgakaya, 2010). “Personel giiclendirmede yiiksek derecede 0Ozgiiven, kendini
gelistirme ve ilerleme arzusu, risk alabilme ve degisime agik olabilme, kendinin farkinda
olabilme, bagimsiz calisabilme, kendini ifade edebilme gibi kisisel maharetler 6n plana
¢ikmaktadir (Ataman, 2001).

“Bu tanimlar1 birlestirecek olursak, “Personel Giiglendirme”, kisinin kendi
etkinligi hakkindaki inancinin gii¢clendirilmesi siirecidir. Gii¢lendirmek, motivasyon
stirecinin 6nemli bir 6gesidir.” (Conger, 1989). “Giiniimiizde yoneticilerin, ¢alisanlarin
fikirlerini almaktan daha fazlasini yapmalar1 kagmilmazdir. Calisanlarin bilgi ve
donanimlarini artirarak, standart ve rutin islerin takibini delege etmeleri ve orgiit icin
onemli isler i¢in ¢alisanlara yetkilendirme yapmalar1 gerekmektedir.

Boylelikle, tist diizey yoneticiler, ¢alisanlarin her yaptiklar isi takip ve kontrol
etmekle yitirecekleri zamanlarini, orgiitin misyon, vizyon, stratejik planlama, yeni

yatirimlar veya oOrgiitle ilgili kritik kararlarina ayirabileceklerdir” (Okay, 2020).

1.2.3. is Tatmini

“Genel kabul gérmiis bir tanima gore is tatmini; “kisinin is deneyimlerini
degerlendirme sonuglar1 hakkindaki memnuniyet veya olumlu duygusal ifadesi” olarak
tanimlanmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008). “Baska bir ifade ile, is tatmini, bireyin isine
ve 1§ ¢evresine iliskin beklenti diizeyindeki duygu, diislince ve egilimleri ile ger¢eklesen
ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma sonucunda isine karst olan tutumudur
Karsilastirma sonucu, bireyin beklentileri dogrultusunda ise is tatmininden s6z edilirken,
tersi durumda is tatminsizligi s6z konusu olmaktadir” (Poyraz ve Kama, 2008).

Calisanlarin kendilerinden bir sey bulamadigi, degerli oldugunu, fayda iirettigini
diisiinmedigi igyerinde tatminsizligin buna bagl olarak da verimsizligin ortaya ¢ikacagi
diisiincesi bir¢ok calismada goriilmektedir. Kisi isinden tatmin olursa, isine karsi olumlu
tutum sergileyecek, bu gelismeye bagl olarak isini bagarma arzusu yiikselecektir.

Yine soz konusu kisi “Verimliligin is tatminini dogurdugu, is tatminin de

verimliligi artirdig1, dolayisiyla, bu iki 6genin etkilesim icinde oldugu goriilmektedir.
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Diisiik is tatmini ile yiiksek verimliligin ayni anda birlikte siirdiiriilmesi son derece
giictiir” (Ustiin, 2009) tespitinde bulunmaktadir.

Is tatminin ne kadar 6nemli oldugunu Poyraz ve Kama su sekilde aktarmaktadur:
“Calisanlarin is tatminin saglanmasi Oncelikle bireylerin ruhsal ve fiziksel sagliklart
tizerindeki olumlu etkileri dolayisiyla yagsam tatminlerinin ve bu dogrultuda toplumsal
huzur ve mutlulugun saglanmasi agisindan onemlidir. Orgiitler agisindan ise is
tatmininin sonuglari, uygunsuz is davraniglarinin 6nlenmesi, nitelikli calisanlarin orgiitte
kalmasinin saglanmasi, performansla birlikte etkinlik ve verimlilik artiglart ve yapilan
is1 nitelikli olmasidir. Son olarak is tatmini, ¢alisanlarin orgiitsel davranislarina olan
etkileri dolayisiyla isletme yonetimlerine sorunlarin ¢oziimii konusunda 1s1k tutarak
orgiitsel yararlar saglamakta, bu da gerek orgiit gerekse calisanlart agisindan olumlu

sonuclar dogurmaktadir. (Poyraz ve Kama, 2008)

1.2.4. Kalite

“Glinlimiiz insanmin iyiyi ve giizeli elde etme ya da miikemmeli yakalama
arzusu; iiretken, akilci ve rasyonel davranan tiikketici grubunu dogurmustur. Olusan bu
bilingli tiiketici grubunun niteliksel yogun talebini karsilamak i¢in yapilan ¢abalar, kalite
kavraminin énemini arttirmistir.” (Erbasi vd., 2007).

Kalite kelimesi Fransizca kokenlidir. TDK'ye gore nitelik anlamina gelen kalite,
“...bir Uriin veya hizmet ile ilgili 6zelliklerin belirlenen veya olabilecek ihtiyaclari
karsilama derecesidir.” (Cakar ve Ozet, 2002) diye tanimlanabilir. Daha 6z bir ifade ile
kalite; standartlara uygunluk da denilebilir.

Kalitenin tarihsel gelisim ile ilgili baz1 ¢alismalara géz attigimiz zaman kisaca
sunlar1 gérebiliriz: “Kalite kavramina verilen énemin M.O. 2150 yilinda hazirlanmis
olan Hammurabi Kanunlarindan geldigini gormekteyiz. Daha sonraki ¢aglara
bakildiginda, 13. yy.’da yasamis olan Kirsehir velilerinden Ahi Evran-1 Veli’nin
koydugu ve Ahi Birliklerinde kullanilan prensiplerin kaliteye yonelik oldugu
goriilmektedir. Sanayi Devriminden sonra, kalite kurumsallasarak elde edilmesi i¢in
cesitli istatistiksel modeller gelistirilmistir.” (Erbas1 vd., 2007). “Kalitenin bir kavram
olarak ortaya ¢cikmasi ise 19. yiizyila rastlamaktadir. Ureticiler bu dénemden sonra kalite
bilinciyle iirlinlerine kendi markalarin1 vurmaktan mutluluk duymaya baslamislardir.
Frederick Taylor’un ABD’de is planlamasini is¢i ve ustabasilarin inisiyatifinden alip,

endiistri mithendislerinin kontroliine vermesiyle baslattigi uygulama, sanayi devriminin
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tohumlarmi atmistir. 1930°1u yillarda kalite, iyinin k&tiiden ayrilmasi, seklinde Henry
Ford tarafindan yonetimin bes fonksiyonu arasinda irdelenmistir.” Hata miktar1 ve
cinslerinin tespiti ile ilgili olan bu kontrol, 1940’larda istatistiksel yontemlerin
kullanilmast sekline doniligmiistiir. Kalite kontrol, 1950’11 yillarda bir kisinin veya bir
ekibin sorumluluguna birakilmistir.” (Taner ve Kaya, 2005).

“Gliniimiizde ise kalite, 1960’11 yillardan sonra Japonya’da gelistirildigi kabul
goren ve Toplam Kalite adi verilen topyekiin bir yonetim ve ¢alisma felsefesi haline
dontigmiistiir.” (Erbasi vd., 2007). Kalite ile ilgili ¢alismalar artik giinlimiizde bir tercih
degil zorunluluk halini almistir. Ciinkii kaliteli (mal veya hizmet) {iretim
kurumlarin/isletmelerin varlik sebebidir. Kaliteyi saglama, bir maliyet diisiirme ve
dolayisiyla verimlilik artirma teknigidir. “Verimlilik ve kalite birbirini tamamlayan
kavramlardir. Uretim asamasinda kullanilan girdilerin kalitesizligi, belirlenen hedeflere
ulagsmada basarisizliklar doguracagindan verimliligi olumsuz yodnde etkileyecektir.
Kalitenin yiikselisi ve verimin artis1 arasinda dogru orantili bir slire¢ bulunmaktadir.
Daha az bir parasal kaynak ve insan giicii kaynag ile ayni igi ya da daha ¢ok isi yapmak,
verimi artirmak demektir” (Ustiin, 2009).

Uriin ve hizmetlerdeki verimlilik ve kalitenin, hizmeti {ireten ve sunan insan
kalitesi ile yakindan ilgili oldugu anlasilmaktadir. “Verimlilik i¢in is gorenin daha uzun
calismasi degil, daha biiyiik bir ¢aba sarf ederek daha bilingli ve etkili ¢alismast
onemlidir. Kendi zihinsel kapasitesini ortaya koymasi, belirlenen hedefe dogru tiim giicti
ile yol almasidir. Bu yasam bi¢imi, kurum sinirlarint da asmakta ve kurumun 6tesinde

ozel yasam sinirlari icine de tasmaktadir” (Ustiin, 2009).
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IKINCI BOLUM
2. PERSONEL VERIMLILIGINI ETKILEYEN UNSURLAR
2.1.PERSONEL VERIMLILIGININ ONEMI

Calisanin verimliligi iiretimin verimliligi ile dogru iliskilidir. Uretimin (mal,
hizmet vb.) en Oonemli unsuru calisandir. Bunun sebebi Tas¢1® ya gore: “... emek
etkinliginin verimliligi arttiran diger faktorlerin i¢inde de gizli ya da agik bir bigimde
bulunabilmesinde yatmaktadir” (Tasg1i, 2011). Bu sebeple personel verimliligini
etkileyen faktorler gormezden gelinecek, dikkate alinmayacak kadar 6nemsiz degildir.
“Orgiitsel amaclara insanlarin ¢abasi ile varilabilir, bir rgiitiin ne dl¢iide iiretken ve
etkili olacagi ise calisanlarin verimliligine baghdir” (Yumusak, 2008). Dolayisiyla
Orgiitiin verimi {izerinde en giiglii etkiye sahip olanlar ig gorenler yani caligsanlar
olduguna gore orgiitleri basariya gotlirecek olan en 6nemli unsur da iyi motive edilmis,
verimliligi Gist diizeye ¢ikarilmis, 6rgiitiin misyon ve vizyonunu igsellestirmis ¢alisanlar
olacaktir. Bunun geregi olarak basariya ulagmak isteyen her orgiit i¢in calisanlarin
verimliligini artirmak icin yapilacak ¢abalar da en Onemli caligmalar olacaktir.
“Calisanlar isterlerse {iiretimi artirabilirler, isterlerse sinirlandirabilirler. Insan
faktoriiniin bu niteligi insani ise ve ¢aligmaya motive etme ihtiyacini yaratmistir. Motive
etme bir anlamda calisanlan orgiitte verimli ¢alistiklari takdirde kisisel ihtiyaglarini en
iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siirecidir. Bagka bir anlatimla, ¢alisanlart
memnun ederek, onlar1 daha verimli hale getirme faaliyetidir” (O. Yiiksel, 2007).

Orgiitlerde bir iicret veya maddi /gayr1 maddi bir gelir karsihiginda istihdam
edilen calisanlar o Orgiitiin is giiclinli olustururlar. Bu is giicii insandir. TDK ‘ya gore
“Toplum halinde bir kiiltiir ¢cevresinde yasayan, diisiinme ve konusma yetenegi olan,
evreni  biitiin  olarak kavrayabilen, bulgulari sonucunda degistirebilen ve
bigimlendirebilen canli” insan1 ifade eder. Yani insan, diisiinceleri, duygulari, seving ve
hiiziinleri olan, etkilenen ve etkileyen, degisen ve degistiren sosyal bir varliktir. “1924°te
baslayan Hawthorne arastirmalar1 sonucunda insanin duygusal yaninin dikkate alinmasi
gerekliligi ortaya c¢ikmistir. Bu anlayisla birlikte isletmelerde bagimsiz personel
boliimleri olugsmus ve 1980’lerde, insanin da gelistirilebilir bir kaynak oldugu teziyle
personel boliimlerinin adi “insan kaynaklar1” olarak degistirilmistir.” (Bayraktar ve

Sencan, 2017).
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“Tarim toplumu ““aristokrasi’’yi, sanayi toplumu “burjuvazi’yi bilgi toplumu ise
“bireyi” On plana ¢ikarmistir. Giinlimiizde orgiitler agisindan bu yeni donemi karsilamak
farkli iiretim araclarimi 6ne ¢ikarmayi gerektirmektedir. Bu yeni {iretim araci biitiin
boyutlar ile orglitiin beseri yoniinili temsil eden insan kaynaklarina isaret etmektedir.
Degisim ve rekabet, gecmisin Orgiit piramidinin en alt kesimini olusturan insan
kaynagimi giinlimiizde oOrgiitsel vizyonun olusturulmasinda, orgiitsel etkinligin ve
verimlili§in saglanmasinda orgiitsel piramidin en {ist noktalarma tasimstir. Iginde
bulundugumuz yiizyilda ve bilgi toplumunda insan kaynaklar1 ve onun sahip olacagi
bilgi, kurumlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir 6neme sahiptir.” (Ince, 2005).

1980 ‘li yillara kadar ¢alisani is odakli bakan, {iretimin maliyet unsuru olarak
nitelendiren Personel Yonetimi anlayisi, bu tarihten itibaren yerini insan odakli bakiga
sahip, calisanin degerlendirilmesi gereken bir kiymet olarak goren Insan Kaynaklari
Yonetimi’ne birakmistir. Ancak bu bakis da ¢ok uzun siirmemis, 2000’li yillarin
basindan itibaren “Insan Kaynaklar1” kavrami tartisilmaya baslanmugtir.

Bu tartigmalar1 gazeteci yazar Ali Saydam kaleme aldig1 1 Agustos 2008 tarihli
“Bilgiyi, Sezginin Siizgecinden Gegirmek Gerekir” baglikli yazisinda su sekilde
ifadelendirmistir: “Insan 'para' gibi, 'zaman' gibi, '"hammadde' gibi yonetilmesi gereken
bir kaynak midir, yoksa 'degerler' gibi, 'hedefler gibi', '6zel miisteri (client)' gibi,
'hissedarlar' gibi, 'itibar' gibi yonetilmesi gereken 'kiymet (asset)' mi?.. Tim diger
siireclerin yonetimi, bu konudaki karar ve tutuma baglidir” (Saydam, 2008).

Orgiitler igin en 6nemli sihirli gii¢ olan is giiciiniin “Insan kaynaklar1” yerine
“Insan Kiymetleri” olarak adlandirilmasinin yazar Ali Saydam tarafindan “Algilama
Yonetimi (2005:229)” kitabinda glindeme getirildigi ifade edilen bir ¢calismada onun su
gortslert aktarilmigtir: “Ona gore tarim toplumlarinda insan bir meta olarak goriiliiyor
ve tedaviildeki Uretim araglar1 gibi alinip satilabiliyordu. Sanayi toplumunda insan,
tiretimde yararlanilan, tiikenince de bir kenara ¢ekilen kaynak olarak goriildii. Bilgi
toplumu asamasinda artik insana bakis a¢is1 koklii bir sekilde degismeli ve insana kiymet
olarak bakilmalidir.” (Bayraktar ve Sencan, 2017)

Bu tartismalar nereye evrilir zamanla goriilecektir ancak sosyal, duygusal vb
yonleri ile insanlarla kurulan iligkilerin aslinda bir yonetme iliskisi olmadig1 bir
yonlendirme iligkisi oldugu agiktir. Bilgi ¢caginda anlagilmistir ki; insani yasaklar ve
kurallarla yonetmek verimliligini artirmak anlamma gelmemektedir. Insan bir makine

degildir, biraktiginiz yerde kalan esya hi¢ degildir, fiziken bir yere baglamak onun tiim
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performanstyla siirece dahil edildigini gdstermez. Ister insan kaynaklari ister insan
kiymetleri densin hedef onu olusturan insanin/¢alisanin verimliligini artirmaktir. Bu ise
Orgiit yonetimlerinin is giicli yonetimini ne kadar dncelemesi ve onemsemesi gerekliligi
ortaya ¢ikmaktadir. Kisa ve 6z olarak denilebilir ki; ig giicii yonetimi, verimli ve etkili
is giiciinii olusturabilmek igin gerekli tiim aktivitelerin toplamidir. Oyleyse is giiciiniin
verimliligini etkileyen faktorlerin neler oldugu, bu faktérlerden olumsuz etki yapanlarin
olumsuzluklarinin nasil giderilecegi ve olumlu faktorlerin nasil kullanilirsa etkisinin

maksimize edileceginin tespiti onemlidir.

2.2.PERSONEL VERIMLILIGINI ETKILEYEN UNSURLAR

Calisanlarin yani Isgiiciiniin verimliligini etkileyen bircok faktdr vardir. Bu
faktorler bazi calismalarda cesitli smiflandirmalara tabi tutulmustur. Oztiirk, bu
faktorleri verimliligin gelismesinin Oniindeki ortak engeller olarak nitelendirmis ve
bunlar1 Cevresel engeller, Orgiitsel engeller ve Personel engeller olarak ii¢ ana gruba
ayirarak smiflandirmistir (N. K. Oztiirk, 2004). Konu ile ilgili bir baska smiflandirma
ise Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanligi Verimlilik Genel Miidiirliigii tarafindan
yayimlanan “Verimlilik ve Kalite Yonetimi” isimli ¢alismada yapilmistir. Bu yayinda,
kurum igi-kurum dis1 faktérlerin yani sira pozitif verimlilik ve negatif verimlilik
faktorleri siniflandirmasi yapilmistir (Prokopenko ve North, 2011) .

Konu ile ilgili kimi ¢aligmalarda ise bir siniflandirma yapilmamis is giici
verimliligini etkileyen unsurlar tek tek sayilmistir. Bunlardan Oztiirk ve Diindar genel
olarak is giiclinlin verimliligini; licret artirimi, gelecek gilivencesi, ylikselme olanagy, iyi
ve saglikli ¢alisma kosullari, kendilerini gdsterme olanagy, iistlerle 1yi iliskiler kurmak,
ustlerin kendilerine adil davranmasi, {istlerce begenilmek, orgiitiin iiyesi oldugu
(iliskinlik) duygusunu gelistirmek ve 6zel sorunlara ilgi ve yardim gibi 10 faktoriin
etkiledigini ifade etmektedir (Z. Oztiirk ve Diindar, 2003). Bunlara ilave olarak yapilan
arastirmalarin kimisinde ¢alisma hayati ve personel verimliligine, duygular (Akgay ve
Coruk, 2012) ve motivasyon (Z. Oztiirk ve Diindar, 2003) gibi psikolojik faktdrlerin;
ergonomi (Ustiin, 2009), 151k ve aydinlatma (Giirel, 2001), giiriiltii (Avder, 2007),
konfor (N. Yiiksel, 2005) ve renkler (Kilingarslan ve Fidan, 2012) gibi fiziki sartlarin
etkileri tartisilmig kimisinde ise personel verimliliginin artirilmasinda bir arag¢ olarak
hukuki metinler ve yargi kararlar1 (Demirkol ve Akbulut, 2013) irdelenmistir. Yumusak

ve Ustiin’iin ¢alismalarinda tiim bu faktorler, fiziki faktdrler, ekonomik faktorler ve
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psiko-sosyal/sosyo-kiiltiirel faktorler olarak 3 grupta toplanmistir (Yumusak, 2008),
(Ustiin, 2009). Bu 3 grup siniflandirmaya ilave olarak Oztiirk ve Diindar ile diger
aragtirmacilarin  bir smiflandirma yapmaksizin siraladiklart faktorlerin bir kismi
Yonetsel Faktorler diger bir kismi1 Hukuki Faktorler ve bir kismi ise diger faktorler

baslig1 altinda bu ¢alismada irdelenecektir.

2.2.1. Fiziksel Unsurlar

Ulkemizde c¢alisanlarin isyerinde gecirdigi siire giiniin yaklagik 1/3” iinden
fazladir. Ulagim, aligveris ve uykuda gecirilen zaman diisiinlince yagamin biiyiik bir
kisminin isyerinde gegirildigi goriilecektir. Calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel
kosullarin ¢alisanlarin  fizyolojik ve psikolojik yapist {iizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Bu iliskiyi incelemek amaciyla Kanten tarafindan, “Burdur ilinde,
mermer liretimi ve uluslararasi pazarlara ihra¢ edilmesi alaninda faaliyet gdsteren biiyiik
Olcekli bir isletmenin calisanlar1 lizerinde gerceklestirilen bir arastirmanin sonucunda,
calisma kosullar1 ile is gorenlerin fiziksel ve psikolojik saglik belirtileri arasinda
istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulundugu belirlenmistir” (Kanten, 2012).
Arastirmaci, arastirma sonucunda “Fiziksel ve psikolojik saglik belirtileri ya da diger
adiyla semptomlarin meslek hastaliklar1 basta olmak iizere, bireylerin yasam kalitesini
olumsuz etkileyebilecek bir¢ok saglik problemine ait 6nemli bir gosterge oldugu ifade
edilebilir." ¢ikariminda bulunmustur (Kanten, 2012). Durum bdyle olunca giinlimiizde
calisma ortamlarinin rahatlig1 ¢alisanlar i¢in son derece 6nemli hale gelmistir.

Calisma ortaminin kosullarinin iyi-kotli olmasi ¢alisanin verimliligi izerinde de
dogrudan etkili olabilmektedir. Bunu Ustiin, “iyi diizenlenmis bir calisma ortamu,
fiziksel yap1 ve ergonomik kosullar da insan giicli verimini arttirict rol oynamaktadir.”
(Ustiin, 2009), Eginli “is ortaminim sahip oldugu 6zellikler (asir1 soguk ya da sicak,
tehlikeli, asir1 dikkat gerektirmesi vb.) ¢alisanin isini isteyerek yapmasinda ve isine
motive olmasinda belirleyici olmaktadir.” (Eginli, 2009) seklinde ifadelendirmistir.

Amasya ilindeki 6 kamu kurulusunda ¢alisan personele uygulanan memnuniyet
ve algilama dlgiimleri anketi ile Ustiin ve Ziyagil, kurum tiiri, cinsiyet, yas, 6grenim
diizeyi ve gorev tiirleri gibi degisken faktorlere gore karsilastirmali olarak calisanlarin
memnuniyet diizeylerini belirlemeyi hedeflemislerdir. Calismada cinsiyet ve yas
faktoriine bagh tim degiskenler agisindan anlamli bir farklilik olmadigi ve calisma

ortaminin uygunlugunun, c¢alisanlarin memnuniyetinin artmasinda etkili oldugu tespit
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edilerek, sonug kisminda “Calismamiz neticesinde kamu ¢aliganlarindan en iist diizeyde
verim almabilmesi i¢in, ¢alisma sartlar1 iyilestirilmelidir” (Ustiin ve Ziyagil, 2005)
Onermesi yapilmistir.

Eginli “Fiziksel c¢alisma kosullarinin koétii/olumsuz olmast  durumunda
calisanlarin is doyumu diizeyinde diisme olmaktadir. Ornegin asir1 giiriiltiilii, sicak ya
da soguk bir is ortaminda ¢alisan kisilerin hissettigi bedensel baskilar nedeniyle gerilim
yasamalart i doyumunun diismesine yol agmaktadir.” (Eginli, 2009) gibi benzer bir
yaklagimi Yumusak ’ta gorliyoruz. Ona gore “Calisanlara saglik ve is giivenligi
acisindan uygun ve rahat bir ¢alisma ortami saglandigi 6l¢iide is giliciinlin verimi olumlu
yonde etkilenecek, aksi durumda azalacaktir” (Yumusak, 2008).

Fiziksel ¢evre, calisanlarin bulundugu ortam ve aydinlatma, 1s1, nem, giirtilti,
kullanilan ekipmanin uygunlugu, renk uyumu, ergonomisi, titresim vb. bircok
bilesenden olusur. Yine {lretim sektoriiniin ¢esitliligi, isyerinin bulundugu yer,
calisanlarin sayis1 gibi farkliliklara paralel olarak igyerlerin fiziksel 6zellikleri de farkli
olacaktir. Ancak genel olarak is giiclinii etkileyen fiziksel faktorleri ve bunlarla ilgili

yapilan degerlendirmeleri agsagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

2.2.1.1. Ergonomi ve Yapisal Konfor

Yunancada is anlamina gelen “ergo” ile yasalar anlamina
gelen “nomos” kelimelerinden  iiretilen  (Erdogan, 2021) “Ergonomi” Tiirk¢eye
Fransizcadan gegen bir kelimedir. Kullanigh, elverigli anlamina gelen ergonomi,
giindelik yasam icerisinde siklikla kullanilan kelimeler arasinda yer alir. Bir {iriinden s6z
edilirken kullanilan “giizel” veya “kullanish” gibi  ifadeler, aslinda o {irliniin
ergonomikligini yansitmaktadir. “Hayatin insanilestirilmesi (insancillastirilmasi)”,
“Insan kullanimi igin tasarim”, “is yeri ve biitiiniiyle is¢iyle uyumu” ya da
“calisma ve yasam kosullarinin insan  ile uyumlu hale getirilmesi”  vb.  ifadeler,
ergonomiyi nitelemek i¢in kullanilan tanimlarin bazilaridir. Ergonomide, temel ve
uygulamali aragtirmalarin bilesimi mevcuttur.” (Erdogan, 2021).

“Orgiitsel diizeydeki ¢alisma kosullar1 genellikle iki ana baslik halinde incelenir.
Birincisi fiziksel ¢evre olup, aydinlatma, 1s1 ve giiriiltii gibi olgulardan olusurken, ikin-
cisi zaman faktori ile ilgili kosullari igeren is saatleri ve dinlenme araliklar1 gibi olgu-
lardan olusmaktadir. Insan-makina ve ¢alisma ortami arasindaki uyumun saglanmasiyla,

mevcut kaynaklarin en uygun bigimde kullanilmasi ve calisanlarin en az zaman, zihin
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ve beden giicii harcayarak islerin yiiriitiilmesi gergeklestirilebilir. Insan-makina uyumu-
nun saglanmasi, calisma kosullarinin diizenlenmesi ve ¢evre kosullarinin en uygun hale
getirilmesi anlamina gelen ergonomi ile c¢alisanlarin daha istekli ve verimli ¢aligmast
miimkiindiir.” (K. Demirci, 1999).

Ergonomi insan ile caligma ortami arasindaki iliskileri inceleyerek etkinlik,
verimlilik, saglik ve gilivenlik agilarindan bilimsel yaklasimlar1 ortaya koyan ve son
donemlerde 6nemi daha iyi anlasilan bir bilim dalidir. “Ergonominin temel amaci, insan
yeteneklerini en iyi sekilde kullanarak onu en uygun ise yerlestirmek ve performansini
en yiiksek diizeye ¢ikarmaktir. Bagka bir deyisle maksimum performansi (verimlilik vb.)
minimum insani maliyet (stres, kazalar vb.) ile elde etmektir.” (Erdogan, 2021).

Insan bir makine degildir. Siirekli ayn1 diizeyde performans sergilemesi
beklenmemeli. Calisanlarin da yiprandigi, duraganlastigi, yoruldugu, bikkinliga diistigi
vs. zamanlar olacaktir. iste bu sebeplerle calisma hayatina bilimsel yaklagim gosteren
bir¢ok isletme, insan kiymetleri departmaninda arastirmaci ve uzmanlar istihdam ederek
veya profesyonel hizmet destegi alarak bir taraftan igyerlerini son teknolojiyle
donatirken bir taraftan da calisanlarin verimlilik seviyesini artirmak i¢in ergonomik
ihtiyaglarina uygun bir ¢calisma ortami (i¢ mekan) sunma cabasi igerisine girmektedir.

Ergonomide g¢aligma ortaminin ve ¢aligma araglarinin insan viicut Olciileriyle
uyumunu saglama amagclanir. insan viicudunun durusunun, gérme agisinin, ¢alisma yeri
yiiksekliginin ve calisma alaninin genisliginin uygunlugu O6nemlidir. Bu sayede
insanlarin  fiziksel rahatliklarinin  ve beden yeteneklerini en {ist diizeyde
kullanabilmelerinin saglanmas1 amaglanir. Kullandiklar1 malzemeler, oturduklar
sandalyeler veya koltuklar, masalar vb. onlar1 kullanan insanlarin boyutlarina uydurulur.

Bir kamu kurumunda calisanlardan istenen verimin elde edilebilmesi i¢in
karsilanmas1 gereken yapisal konfor sartlarinin incelenmesi amaciyla bir calisma
yapilmistir. Caligma sonunda ¢alisanlarin veriminin artmasi i¢in, ortamin ses diizeyi,
aydinlatmasi ve i¢ mekanin tasariminin yapisal konfor sartlarina gore dizayn edilmesi
gerektigi sonucuna ulagilmistir (N. Yiiksel, 2005).

“Diinyada ve Tiirkiye’de yapilan aragtirmalarda, ergonomik ¢aligma kosullari-
nin is goren lizerinde verimlilik ve is performansi agisindan olumlu sonuglar yarattigi
gdzlemlenmistir. Ornegin, Shikdar ve Biman, is géren verimliliginin artiriimasi igin ya-
pilan bir alan arastirmasinda ergonomik caligma ortaminin i gorenler iizerinde en az

ticret artiglar1 gibi ekonomik araglar kadar 6nemli oldugu bulunmustur. Ayn sekilde,

30



Vural, Agac¢ ve Civitci, emek-yogun ¢alisan hazir giyim isletmelerinde ¢alisma yerleri-
nin ergonomik agidan degerlendirilmesine iligskin yaptiklar1 arastirmada ¢alisanlara sag-
lanan fiziksel ortamlarin ergonomik acidan saglikli olmasinin i gorenin rahathigini ve
konforunu saglamada ve verimliligini artirmada oldukga etkili oldugunu saptamiglardir”

(Oriicii vd., 2004).

2.2.1.2. Is1 ve Isik (Aydinlatma)

Isyerinde ¢alisma ortammin ¢alisanlar verimliligini etkileyen faktdrlerden
birisi oldugu bilinmektedir. Calisanlardan azami fayda elde edilmek isteniyorsa onlara
ideal bir calisma ortam1 sunulmasi gerekmektedir. Ideal bir ¢alisma ortami i¢in dnemli
bilesenlerinden birisi de ortam 1sisinin diizenlenmesi ile ortamin uygun ve yeterli
diizeyde aydinlatilmig olmasidir. Ortamin sicakligi kisiyi ne terletecek ne de iisiitecek
sekilde ayarlanmalidir. Yine ortamin iyi aydinlatilmis olmasi gerekmektedir.

“Calisilan yerde hava sicakliginin yiiksek veya diisiik olmasi, calisanlarin
sagligimi bozdugu gibi ¢alisma veriminin de biiyiik dl¢iide diismesine neden olur. Insan
viicudu ortalama 36.5 oC 1siya uyumlu bir biyolojik 6zellige sahiptir. Fazla sicaklik,
calisanlarda durgunluk ve tembellie neden olmaktadir. Fazla soguk ise g¢alisma
temposunu diislirmekte refleksleri sinirlandirmaktadir” (M. K. Demirci ve Armagan,
2015).

“Fazla sicak ve Ozellikle fazla soguk havanin birgok hastaliga yol ac¢tigi
bilinmektedir. Bu nedenle is yerinin sicakliginin uygun derecede olmasi ¢alisanlarin
sagligini ve verimini olumlu etkileyecektir.” (M. K. Demirci ve Armagan, 2015).

“Calisma ortaminda 1s1nin normal sinirlarin iistiinde ya da altinda olmasi insanlar
tizerinde ¢esitli etkiler yapar. Isinin yiiksek olusu; terlemeye bagh su ve tuz kaybina,
genel organik direncin azalmasina, adale kramplarina ve 1s1 ¢arpmalarina; boylece verim
diisiikliigline neden olur. Caligma ortaminda 1smin disikligi de, deri 1sisinin
diismesine, dolasimin yavaslamasina, titremeye, lirpermeye; sonugta 1§ veriminin
diismesine yol acar.” (Perakendeokulum.com, 2021).

Benzer ama biraz daha detayl olarak Fatih Yapici ve Hasan Bas tarafindan
kaleme alinan "Verimlilikte Ergonomik Faktorler" baslikli makalede bir bagka yazardan
alintilanarak séyle aktarilmaktadir: “Is ortaminda asir1 1s1, genel organik direnci
azaltmakta, is verimini diistirmekte, calisanlarda bikkinlik, sinirlilik, dikkatsizlik ve

hatalarin artmasina neden olmakta, bunlarin yaninda yiiksek 1s1 ¢alisanlarda yetenek ve
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becerilerin azalmasina, is kazalarinin ¢ogalmasi gibi bir ¢cok olumsuz nedenlere sebep
olmaktadir. Soguk is ortamlarinin ¢alisanlar {izerinde, 6zellikle ince el isi yapilmasi
durumunda parmak uglarinda duyarliliklar azalmasina neden olmakta ve sonucta is
verimini diigiirmekte, daha da 6nemlisi is kazasi riskini artirmaktadir.” (Yapici ve Bas,
2015).

Aydinlatma ile verimlilik arasinda iliskiye dikkat ¢ekilen bir bagka makalede iyi
aydinlatmanin verimi artirdigi kotii aydinlatmanin ise verimsizlige neden oldugu
aktarilmaktadir (M. K. Demirci ve Armagan, 2015)

“Aydinlatma kosullar1 kisilerin géz sagliklar1 i¢in biiyilk dneme sahiptir.
Yetersiz aydinlatma goziin gérme yeteneginde azalmalara neden olabilecegi gibi g6z
yorgunlugu, gozlerde sulanma ve bunlara bagli bas agris1 gibi saglik sikayetlerine
de sebep olabilmektedir.” (Bayrakdar, 2016). Avder, aydinlatma kaynakli saglik
problemlerinin sadece goz ilgili olmadigina, lyi bir 1siklandirmanm saglanmadigi
yerlerde calisanlarda moral diisiikliigi ve cesitli is kazalarinin olduguna vurgu yapar
(Avder, 2007).

Tiirkiye’de Is verimini énemli 6lciide etkileyen ¢alisma ortaminin ¢alisanin sag-
ligin1 ve glivenligini olumsuz etkilerden koruyacak sekilde olusturulmasi yasal zorunlu-
luk olarak igverene yiiklendigi unutulmamalidir. 2012 yilinda, “isyerlerinde, ¢aligsanlara
saglikli calisma ortam sunmak, ¢alisanlar calisma ortamindaki olumsuz etkilerinden ko-
rumak, is ile is¢i arasindaki en iyi uyumu saglamak, olusabilecek riskler ile maddi ve
manevi zararlar1 tamamen engellemek veya en aza indirgemek, ¢alisma ve liretim veri-
mini en iist seviyeye ¢ikarmak™ amaciyla 6331 sayili is saglhigi ve glivenligi kanunu yii-
riirliige girmistir. Is saglig1 ve giivenligi uygulamalarina gore de aydinlatma, isin kalite
standartlarina uygun sekilde yapilmasini sagladigr gibi hata oraninin azaltilmasini sag-
layan ve 1s kazalarinin 6nlenmesi 6nemli bir etki yapan yonii vardir.

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlhg, Is Saglhigi ve Giivenligi Genel Miidiir-
liigii “Isyerlerinde Aydinlatma Kosullarmin Is Saglhigi ve Giivenligi Yoniinden Deger-
lendirilmesi” baslikli uzmanlik tezi ¢alismasi kapsaminda Gonca Bayrakdar tarafindan
yapilan bir arastirmada 13 farkli sektorden 15 igyerinde aydinlatma 6l¢iimleri gergekles-
tirilmistir. Bu calismanin sonug¢ kisminda; “arastirmaya katilanlarin %22,2’sinin igye-
rinde aydinlatma kaynakli kaza yasadig: tespit edilmistir. Aydinlatma kaynakli olarak
en ¢ok dolasim alanlarinda kaza yasandig1 ve en sik yasanan kaza tiiriiniin kayma, ta-

kilma, diisme oldugu belirlenmistir.” (Bayrakdar, 2016) tespitine yer verilmistir.
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Giirel, Uygun olmayan aydinlatmanin géz hastaliklarina neden olmasi, dikkat
daginikligina yol agmasi, hata oranini yiikseltmesi, ¢alisanin kaza riskini artirmasi gibi
ciddi olumsuz sonuglar1 yaninda psikolojik yoniine yaptigi etkilerle ilgili su tespiti
yapmaktadir: “Orgiitsel baglamda ele alindiginda; ¢alisma ortami ve onu etkileyen
giiriiltii, aydinlatma, 1sinma ve havalandirma gibi fiziksel kosullar 6rgiitsel verimlilik ve
etkililik tizerinde dogrudan rol oynamaktadir. Bu anlamiyla bir stresor (strese neden olan
etmen) olarak tanimlanabilen 11k, kaygi diizeyini ylkselterek kisileri strese
yoneltebilmektedir” (Giirel, 2001).

Bilimsel verilerin de gosterdigi ilizere giines 1s1&1nin insan ruhu {izerine olumlu
bir etkisi vardir. Yapilan arastirmalar; iklim oOzeliklerinin, gece-giindiiz siiresinin,
mevsimlerin, glinesli glin sayisinin, hatta haftanin gilinlerinin intihar iizerinde etkisi
oldugunu gostermektedir (Atasoy ve Kosle, 2019). Benzer bir degerlendirmeyi Giirel
yapmaktadir: “Insanlar mevsimler nedeniyle depresif davranislarda bulunabilmekte ve
bu olumsuzluk 1s1k ile ilintilendirilmektedir. Isik miktarindaki azalma hormonal dengeyi
etkilemekte, hastaliga ve bagisiklik sisteminde zayiflamaya neden olmaktadir.” (Giirel,
2001).

Calisma ortamindaki aydinlatma sadece bir 1siklandirma degildir elbette.
Calisanin saghigini, giivenligini ve dolayisiyla verimliligini etkileyen aydinlatmadan
kastedilen; aydinlatmanin kaynagindan 1s18in rengine, aydinlatma liikksiine (seviyesi)
kadar birgok yoniiyle ¢alisma ortaminin uygun sekilde aydinlatilmasidir. Aydinlatma
giines 15181 gibi dogal bir kaynakla yapilabilecegi gibi yapay aydinlatma sistemleriyle de
yapilabilir. Isyerlerinde caliyma ortamlarmin imkan dahilinde giin 1s13indan azami

faydalanilacak sekilde hazirlanmasi ¢alisanin verimliligini olumlu etkileyecektir.

“Ofiste ¢aligsanlar bakimindan, uygun konumlandirilmis ve gerekli biiytikliikte
pencerelerin bulunmasi, ortamin uygun yansitma derecesine sahip renkler ile boyali
olmasi, aydinlatma olarak giin 15181na yakin 6zellikleri bulunan lambalar kullanilmasi
ve ofis malzemelerinin ve masanin 151ginin geldigi yone uygun yerlestirilmesi ve ofis
calisanlarinin ¢alisirken dogru aydinlatma ile daha iyi kosullarda ¢alisabilmesine neden
olacaktir. Gerekli aydinlatmanin saglanmasi, ofisteki ¢alisanlarin verimli, etkin ve
giivenli ¢alismasini ve olusan yorgunluk hislerinin azalmasina neden olan etkenlerden
biridir. Bu durum ¢alisanlarin saglikli olmasini saglarken ayn1 zamanda ofisin ¢alisanlar

acisindan giizel ve rahat bir yer olarak algilanmasina da yardime olur (Ozgelik Kaynak
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ve Ulugtekin, 2018). “Yapilan bir arastirmada endiistriyel tesislerde aydinlik
diizeyinin 200 liiks’ten 300 liiks’e ¢ikartilmasi halinde is veriminin %1,6, 500 liiks’e
cikartilmasi halinde ise %3,1 oraninda bir artis gosterdigi tespit edilmistir.”

(Bayrakdar, 2016).

Benzer bir sonuca Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nca hazirlanan “Is
Saglig1 ve Giivenligi Uygulamalar1 Rehberi” yayimlanan bir ¢aligmada ulagilmistir.
“Yapilan bir caligmada baslangicta 100 liikksten az aydinlatma siddetine sahip 15
igyerinde aydinlatma siddetindeki artis sonucunda verimlilikte %4 - %35 oraninda artig
gozlenmistir. Amerika’da pamuk egirme fabrikasinda yapilan baska bir ¢alismada ise
aydinlatma siddeti 170 liikksden 340 liikse ¢ikarildiginda iiretim %35 oraninda artmis ve
ayn1 zamanda hatali tiretim ¢ok biiyiik 6l¢iide azalmistir. Sonug olarak toplam maliyet
%27,5 oraninda azalmistir. Bu sonucglar yonetimi aydinlatma alaninda daha fazla
tyilestirmeye sevk ederek aydinlatma siddeti 750 liikse ¢ikarilmistir. Bunun sonucunda
ise iiretim baslangic degerine gore %10,5 artmis ve hatali {irlinlerden kaynaklanan

maliyet %40 oraninda azalmistir.” (Ovacili ve Pekiner, 2014).
Avder’ e gore “lyi bir aydinlatma igin;

a) Aydinlatma her odanin biiyiikliigiine gére yapilmalidir.

b) Isik ¢alisanin goziine dik olarak gelmemelidir.

¢) Calisma yerinde miimkiin oldugunca dogal aydinlatmadan (giines 15181)
yararlanilmalidir.

d) Dogal 151k saglanamiyorsa beyaz 1s1kli lambalar tercih edilmelidir.

e) Isik, calisanin sag, iist arka tarafindan gelmelidir.” (Avder, 2007).

Mustafa Tagylirek, is gilivenligi caligmalar1 kapsaminda yayimladig:
“Goriintir Isinlar veya Aydinlatma” baglikli yazisinda iyi bir aydinlatmanin temel

ilkelerini soyle siralamigtir:

1. Aydinlatma diizeyi yeterli olmalidir. (tiiziikler, yoOnetmelikler ve
standardlarda belirtilen degerler).

2. Kullanilan 15181n niteligi uygun olmalidir. (en iyi 151k beyaz 1siktir — giin
15181).

3. Aydinlatma tekdiize olmalidir. (tiim calisma alaninda ayni seviyede

aydinlatma).
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4. Aydinlatma sabit olmalidir. (akkor telli lamba, ya da zit fazda baglanmis en
az ikili floresan lambalar).
5. Aydinlatma g6z kamasmasina neden olmamalidir.

6. Calisilan diizeylere diisen golgelerden sakinilmalidir. (Tasytirek, 2021)

Ozetle; Calisma ortaminda islerin istenen kalite diizeyinde ve hatasiz bir sekilde
yapilabilmesi i¢in yiiriitiilen faaliyetlerin / hizmetlerin, kalite standartlarinin gerektirdigi
tiim ayrintilartyla goriilebilmesi gerekir. Bunu saglayacak uygun 1sitma ve aydinlatma,
is akismin hizlanmasiyla zaman kazancini, yapilan islerde hatalarin ve israfin
azalmasini, gorsel yorgunlugun ve bas agrilarinin 6nlenmesini saglarken, yetersiz veya
uygun olmayan 1s1 ve aydinlatma ise verim diisiikliigii yaninda is¢inin moral ve fiziksel

sagligi tizerinde kotii sonuglar doguracaktir.

2.2.1.3.Renkler

Yasadigimiz donem bilgi ¢agi olarak da adlandirilmaktadir diye yukarida ifade
edilmisti. Bilgi en 6nemli giictiir insanin elindeki. Bir zamanlar yeteri kadar farkina
varamadigimiz, dolayisiyla degerlendiremedigimiz nice bilgiye giiniimiizde ulagilmis ve
onun sayesinde bir¢ok basariya imza atilmistir, atilmaktadir. Renkler de bunlardan
biridir. Renkler s6zel olmayan bir iletisim araci olarak kullanilmaktadir artik. Onlarin da
dili ve anlami vardir. Kirmiz1 dikkati, uyariy1, ofkeyi anlatirken mavi 6zgiirliigi,
Ozgiliveni anlatmakta, beyaz ise safligi ve temizligi... Renklerin insami zihinsel ve
fiziksel olarak ta etkiledigi bilimsel ¢alismalarda ortaya ¢ikmustir.

“Amerikan Bilimsel Gelisme Birligi tarafindan gerceklestirilen bir calismaya
gore trafikte insanlara durmalar1 gerektigini hatirlatan sinyal ve isaretlerin de ambulans,
itfaiye gibi acil durum araglariin da kirmizi olmasi; insan zihninin kirmiziy: algiladigi
anda daha ihtiyatli davranmasi sonucunu dogurur.”’(Blog.burotime.com, 2018).

Ercliment Kalmik’in “Renklerin Armoni Sistemleri” isimli eserinden yapilan
aktarimda, “Renklerin beden ve fikir iizerinde ¢esitli etkiler meydana getirdigi psikoloji
bilimince de ispat edilmistir” bilgisi aktarilmaktadir. (Koca ve Kog, 2008).

Rekabetin yogun yasandigr cagimizda tiim sektorler bu bilgiyi firsata
dontistiirme, renklerin giiclinden yararlanmada profesyonel yaklasim sergilemektedirler.

Markalarini olustururken, calisma ortamlarini tasarlarken, hizmet alicilarla iletisim
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kurarken veya calisanlarinin motivasyonunu artirma, is verimlerini yiikseltme calismasi
yaparken renklerin gliciinden faydalanmaktadirlar.

“Is gorenlerin motivasyonlarinin artirlmasinda renklerden faydalanilabilir.
Calisanlarin renk tercihleri, renklere yiikledikleri anlamlara bagl olarak psikolojilerini
olumlu yonde degistirmeye yonelik ¢alismalar yapilabilir. Tiirkiye Psikiyatri Dernegi
Bursa Subesi Baskani1 Ibrahim Arif Karakilig, kisilerin renk tercihlerine bagli olarak
kisilerin psikolojik durumlar1 hakkinda bilgi sahibi olunabilecegini sdylemistir
(Cumhuriyet.com, 2009). Giresun Universitesinde yapilan bir calismada (Kilingarslan
ve Fidan, 2012) kurumda calisan 127 kadin personelin renklere yonelik algilari ile
renklerin psikolojik etkileri arasindaki iligkisi belirlenmek hedeflenmistir. Ayrica
calismada kadinlarin renklere yonelik algilamalari ile medeni durum, statii, egitim
durumu arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir. Bu g¢ercevede is gorenlerin
motivasyonlarinin artirllmasinda renklerden faydalanilabilecegi tespit edilmistir.
Sagocak’a gore, renk, insanin fiziksel, zihinsel ve psikolojik 6zellikleri baglaminda
onemli bir uyaricidir. Renk insanin, nesne-gevre uyumuna katki saglamaktadir.

Renklerin mekan ve kisi arasindaki dengeleyici rolii baz alinarak kurumdaki
duvarlarin, mobilyalarin, kullanilan malzeme ve araclarin renk se¢imine dikkat edilerek
calisma ortaminin fiziksel kosullar1 degistirilerek calisanlarin motivasyonu yiikseltilip
verimlilikleri artirilabilir. Hatta boyle bir egitim, calisanlarin yalnizca is yerindeki
verimliligini artirmakla sinirli kalmayip -hayatin her alaninda renkler var oldugu i¢in-
onlar renklerin psikolojik etkilerini kendi evlerinin dekorasyonunda, aksesuarlarinda,
giysilerinde kullanarak daha keyifli bir hayat siirebilirler (Kilingarslan ve Fidan, 2012).
“Renklerin dogru kullanildiklarinda performansi ve verimliligi arttirici 6zelliklerinin
yanisira, bilingsiz kullanildiklarinda yorulma, stres artis1 gibi durumlar yaratabilir,
gorsel algilamay1 diisiirebilir, gérme giiciine zarar verebilir, ¢alisanlarin hata oranini

arttirabilir; yonlenme ve giivenligi olumsuz etkileyebilir” (Sagocak Duran, 2005).

2.2.1.4.Ses ve Giiriiltii
Calisanlarin is verimini etkileyen fiziki faktorlerin arasinda ¢alisma ortaminin
rahatsiz edici ses ve giriltiili olmasi1 gelmektedir. Giiriiltiilii ortam ¢alisanlarda
fizyolojk, psikolojik, metabolik bir¢ok rahatsizliklara neden oldugu gibi is verimini de

diisiiriir, calisanlar aras1 saglikli iletisimi engeller.
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“Ses, hava basincindaki dalgalanmalarin kulaktaki etkisinden ileri gelen bir
duygudur. Giirtiltii ise genellikle istenmeyen ses olarak tarif edilmektedir. Asir1 giirtiltii,
rahathig, giivenligi, saglig1 ve verimliligi olumsuz yonde etkiler.” (M. K. Demirci ve
Armagan, 2015).

Calisma ortamindaki rahatsiz edici ses ve giiriiltiiniin bir¢ok nedeni olabilir.
Isyerinin faaliyet alanina bagli olarak kullanilan makine ve ekipmandan kaynakl1 giiriiltii
olabilecegi gibi ayn1 ortamda calisan sayisinin fazlaligindan veya ziyaretci/miisteri
yogunlugundan veya isyeri disinda var olan ve ¢alisma ortamina yanstyan dis giiriiltiiden
kaynakl1 olabilir.

“Giirtltiiniin insan tizerinde bir¢cok olumsuz etkileri mevcuttur. Bunlar;

Psikolojik zararlar; Konsantrasyon eksikligi, yorgunluk, uykusuzluk, stres,
ogrenme giicliigii, sinirlilik ve saldirganlik hali, davranis bozukluklari...

Fizyolojik zararlar; Isitme problemleri, gérmede problemler, sindirim, solunum
ve dolasim bozukluklari, ¢esitli viicut salgilarinda degisiklikler...Bu nedenle mekanlar
kullanim amaglaria uygun olacak isitsel konfor standartlarina ulastirmak amaci ile ses
yalitimi yapilir. ”(N. Yiiksel, 2005)

Benzer goriisleri Avder’in ¢alismasinda da gériiyoruz. “Is ortaminda giiriiltii
calisanlar1 olumsuz yonde etkileyerek calismalarindaki verimi diisiiriir. Devamlilik arz
eden giiriiltiller sonucu c¢alisanlarda sinir bozukluklari, isteksizlik, tansiyon
yiikseklikleri, damar sertligi v.b. rahatsizliklar goriliir.” (Avder, 2007). Bir¢ok
aragtirmact gibi Avder’in de belirttigi lizere giiriiltiilii ortamlar, ¢alisanlarin saglik
problemleriyle karsilagmalarina neden oldugu gibi is verimini de olumsuz
etkilemektedir. “Ofis ¢alisanlari, genellikle ofis makinalar1 kaynakli giiriiltiiye, ses
yalittminin yetersizligi nedeniyle olusan yabanci seslere ve kalabalik ofislerde is
arkadaglarinin sesine maruz kalmaktadirlar. Her ne kadar bu giiriiltii isitme kayiplarina
neden olmasa da ¢ogu zaman rahatsiz edicidir ve verimliligi etkileyebilecek diizeylere
ulasabilmektedir.” (Ozgelik Kaynak ve Ulugtekin, 2018).

Giiriiltiinlin vermis oldugu zararlar ciddiye alinmali ve giiriiltiisiiz bir calisma
ortami olusturmak i¢in gerekli onlemler alinmalidir. Giiriiltiiyli yok etmek en etkili
yontemdir ancak bunun miimkiin olmamasi durumunda onu azaltici, zararlarinm
minimize edici tedbirler alinabilir. Bu tedbirler neler olabilir?

“Giiriiltiisiiz bir is ortami i¢in su 6nlemler alinmalidir:

a) Makinalarin bakimi zamaninda yapilmalidir.
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b) Cok giiriilti yapan makinalar c¢alisanlarin az oldugu boliimlerde
bulundurulmalidir.

c¢) Guriltilii ortamda zorunlu olarak ¢alisanlar, giiriiltiiyli Onleyici cihazlar
kullanmalidirlar.

d) Giriltilii ortamlarda c¢alisanlar belli araliklarla dinlendirilmelidir.” (Avder,

2007).

Yiiksel de su onerilerde bulunmaktadir: “Kamuya hizmet sunan bu binalarda,
calisanlara kisin 1sitma, yazin ise sogutma saglanmalidir. Calisanlarin veriminin artmasi
i¢in, ortamin ses diizeyi, aydinlatmasi ve i¢ mekanin tasarimi yapisal konfor sartlarina
gore dizayn edilmelidir. Binaya ses ve 1s1 yalitminin yapilmasi, kullanicilara konfor

sartlarini saglarken, bina isletme giderlerini azaltmis olacaktir” (N. Yiiksel, 2005) .

2.2.2. Psiko-Sosyal Unsurlar

Gliniimiiz insani, kisiligine deger verilmesini, inan¢ ve diislincelerine saygi
duyulmasini, ¢alismalarinin ve basarilarinin takdir edilmesini isteyen bir varliktir. Bu
talepler aslinda bir firsattir degerlendirmesini bilenler i¢in. Edebiyat literatiiriine girmis
olan “Marifet iltifata tabidir...” sozii, kisilerin yapmis oldugu isler neticesinde
basarilarinin takdir edilmesi halinde daha verimli isler yapacaklarini belirtmek icin
kullanilmaktadir. Ciinkii onun talebi karsilandik¢a, yani begenildikce, takdir edildikce
ve deger gordiikce kendini daha degerli hisseder, varliginin anlamli olduguna inanir. Bu
duygu ve diisiince o kisinin davranigina yon verir, isini benimseyip severek yapmasina,
ilerlemek, kendini gerceklestirmek i¢in tiim yeteneklerini sergilemesine neden olur.

Akgay ve Coruk’a gore, “Duygularin bireyler tarafindan algilanis bi¢cimi ya da
duygulara bakis agilari, sonugta iiretim ve verimlilik {lizerinde Onemli etkiler
yaratmaktadir. Duygulara ve onlarin algilanmalarina iliskin ¢agdas goriis; duygularin,
orgiitlerin etkililigindeki onemli yerine iliskin olmalidir. Giinlimiizde duygular, bir
zayiflik isareti, kadins1 ve denetlenmesi gereken bir tutum olarak degil; bireysel is
performansi ve orgiitsel verimliligi arttirmada 6nemli yeri olan ve yonetilmesi yollar
arastirilan bir orgiitsel degisken olarak ele alinmalidir.” (Akgay ve Coruk, 2012).

Demirci’ye gore “...son zamanlarda ekonomik motivasyon faktorlerinin yaninda
sosyo-psikolojik faktdrlerin de motive edici oldugu ortaya ¢ikmustir. Insanlar birbirinden

farkli tutum, arzu, ihtiyag gibi psikolojik faktorleri biinyesinde bulundurur. Bu denli
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farkliliklar igerisinde ¢alisanlar1 ortak isletme amaglar1 dogrultusunda yonlendirmede
sosyo-psikolojik faktorlerin biiytlik katkist olmustur.” (K. Demirci, 1999).

Oznur Yiiksel’in “Insan Kaynaklari Yonetimi” adli eserinden aktarilan bir
calismada ise, yoneticilere yapilan telkinde, psikolojik faktorlerin verimlilige etkisine su
ifadelerle dikkat cekilmistir: “Is gorenler, yaptiklari is veya is ortamlarindan memnun
olduklar dlgiide verimli ¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler i gorenlerin salt ekonomik
ve sosyal gereksinimlerini degil, ayni zamanda psikolojik gereksinimlerini de
kargilamaya ¢alismalidirlar.” (Yumusak, 2008). Eginli bu konuya su sekilde dikkat
ceker: “Kisinin isi ve igyeri ile ilgili olumlu tutumlara sahip olmasi is doyumunun
gelismesini, i doyumunun gelismesi de iste performansin ve verimliligin artmasini
saglamaktadir. Diger bir ifade ile, kisinin mevcut isyerinde iistlendigi isten ne kadar
memnun oldugu isini daha iyi yapmasi i¢in bir kosul olusturmaktadir. Bunun tam tersi
bir durumda, yani ¢alisanin ise ve isyerine karst olumsuz bir tutum igerisinde olmasi
mutsuzluk ve doyumsuzluk getirecektir. Mutsuz ve doyumsuz galisan, genellikle o
isyerinde bulunmaktan ve sorumlulugunu iistlendigi isten hoglanmamakta, bu nedenle
de miimkiin oldugunda isle ilgili beklentilerden kagmak istemektedir. Kagmak isteme
duygusu bazen ise ge¢ gelme, bazen isyerinde problem yaratma, bazen ise igsyerinden
ayrilma davranislari ile sonuclanmaktadir” (Eginli, 2009).

Ise devamsizligin isyerlerine maddi zarar verdigine isaret eden Bacak ve Yigit,
maddi zararlar1 ve ise devamsizligi azaltmak i¢in bir takim yoOnetimsel tedbirler
alinmasinin gerekliligini, bunlarin basinda da igyerlerindeki c¢alisma kosullarinin
giivenli ve konforlu hale getirilerek c¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunun
arttirilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Calismasinda, “....¢alisanin goriislerine 6nem
verildigi ve onlarin sorunlar1 oldugunda ¢6ziim iireten ve ise daha ¢cabuk donmelerine
yardimci olan ydnetim tarzinin oldugu isyerlerinde devamsizlik daha diisiik olmaktadir.”
(Bacak ve Yigit, 2010) tespitinde bulunmustur.

“Olumlu bir duygusal iklime sahip olan orgiitlerde calisanlar arasindaki iligkiler
daha etkindir ve bu durum da olumsuz duygularin barinmasini zorlastirmaktadir.
Boylelikle orgiitlerde bir sinerji meydana gelmekte ve bu durumun da Orgiitiin
performansinin artmasina neden olacagi distiniilmektedir. Yoneticilerin orgiitteki
duygular1 anlama, yonlendirme ve harekete gecirme ¢abalari, duygu yonetimini
kolaylastiracak ve bu dogrultuda uygulanacak ydntemleri etkinlestirecektir. Bu

hususlardaki basari, yoneticinin duygular1 yonetmedeki enerjisini gdstermesi konusunda
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da cesaretlendirecektir. Sonug olarak orgiitte c¢alisanlarin duygularinin etkin bir sekilde
yonetilmesiyle, bireylerin duygusal olgunluga ulagsmasi kolaylasacak ve olumlu, 1liml
bir duygusal iklim yoluyla Oorgiitsel verimlilik ve basar1 saglanacaktir” (Akgay ve
Coruk, 2012).

“Yiiksek motivasyonun kaynagi, calisanlarin ise yaptiklart katkinin degerli
oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlari ile iyi uyum saglayan ve kurumun
degerlerini destekleyen c¢alisanlarin, performansi yiikselir, ise devamsizlik oranlari
diisiik olur verimi ve is ahlakin1 arttirmay1 amaglarlar” (Z. Oztiirk ve Diindar, 2003).

“Bilgi ve becerilerini islerinde yeterince kullanmayan is goren diisiik verimlilik
olusturacaktir. Calisanin bilgi ve becerilerinden yararlanma derecesi arttik¢a verimlilik
de artmaktadir. Kisi isinden tatmin olursa, isine karsi olumlu tutum sergileyecek, bu

gelismeye bagl olarak isini basarma arzusu yiikselecektir” (Ustiin, 2009).

2.2.3. Orgiitsel -Yonetsel Unsurlar

Motivasyon 6zendirici ve ¢alisanlarin is verimini artiracak unsurlardan bir digeri
de orgiitsel — yonetsel unsurlardir. “Orgiitsel-Y 6netsel Faktorler: Amag birligi, yetki ve
sorumluluk dengesi, egitim ve ylikselme, kararlara katilma, iletisim, katilime1 ve
demokratik yonetim seklinde Ozetlenebilir” (Abaci, 2015). Ayni sekilde is ylikiiniin
dagilimi, ¢aliganlarin haklarinin korunmasi, yonetimle olan iliskiler de orgiitiin yonetsel
yapist daha dogrusu tutumu ile ilgili unsurlardir.

Orgiitlerin  yonetiminde tepe yoneticinin yonetim tarzi, tiim orgiitiin
sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Cuhadar’a gére (Cuhadar, 2005), Etkin bir
orgiitsel yapi, iyi tanimlanmis ve hedefi iyi belirlenmis isler, kuskusuz insan giicii
verimini olumlu ydnde etkileyecektir. (Ustiin, 2009)

Kurumdaki insan kaynagini etkili kilmanin birinci basamagini, onun istek,
ithtiyag ve egilimleri ile ilgilenmek olusturur. Calisanlara giivenen, deger veren ve onlari
takdir eden bir personel politikasinin uygulanmasi, odiillendirmeler kisiye degil, ise
yonelik ve basar1 standartlarina dayali olarak yapilmasi 6nem kazanir. Bunun sonucu
kurumsal aidiyetin gelistigi ve ¢alisan memnuniyetinin dolayisiyla is veriminin arttig
goriilecektir. Unalan, Cetinkaya, Ozyurt ve Kayabasi tarafindan Erciyes Universitesi
Hastanelerinin ¢esitli birimlerinde calisan 140 sekretere saglanan anket verisi ile
sekreterlerin isinden, c¢alisma kosullarindan ve c¢alistigt kurumdan memnuniyet

durumlar1 tespit edilmeye calisilmistir. Sekreterlerin ¢alistigi  birimlere gore
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memnuniyet oranlar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamustir.
Aragtirma sonucunda ¢alisma ortaminda olmas1 gereken standartlarin saglandigi, insan
iligkilerinin iyi olusturuldugu, karsilikli giivenin mevcut oldugu, calisma basarilarinin
takdir edildigi ve bdylece memnuniyetin artti§1 sonucuna ulasilmistir. (Unalan vd.,
2006)

Bilgi profesyonellerinin motive olmasina katkida bulunacak siirekli egitim,
mesleki toplant1, panel, konferans vb. etkinliklerde bulunmasina olanak saglanmali, grup
halinde ¢alismalar1 ve mesleki kararlar almalar1 igin ortam hazirlanmalidir. (Ustiin,
2009)

Yumusak tarafindan 594 kisiye anket ile is goren verimliligini etkileyen
faktorlerin incelenmesine yonelik bir alan arastirmasi yapilarak is géren verimliligini
etkileyen faktorlerin neler oldugu teorik olarak incelenmistir. Arastirma Balikesir ilinin
Bandirma ilgesinde faaliyette bulunan bir gida isletmesinde yapilmistir. Arastirma
verisinin analizinde verimliligi artiran bir diger faktoriinde isletme igerisinde isleyen
saglikli iletisim oldugunu ve egitim diizeyi artik¢a is gdrenlerin motivasyonlarinin arttigi
tespit edilmistir. (Yumusak, 2008)

Bilim Sanayi ve Teknoloji Bakanligi Verimlilik Genel Miidiirligiince
diizenlenen 5. Verimlilik Kongresinde; Tiirkiye’de bir bakanligin merkez teskilatina
yonelik mevcut durumu ile ekonomik, psiko-sosyal ve yonetsel-Orgiitsel faktorlerin
motivasyon ve verimlilige etki diizeyini ortaya ¢ikarmak iizere yapilan bir ¢caligmanin
sonuclarini paylagilmistir. Sunuda ¢alismanin ortaya ¢ikardigi en 6énemli husus, “kamu
kurum ve kuruluslarinda yiikselmelerde, liyakat ve adalet durumunun bulunmamasindan
kaynakli motivasyon eksikligi” gdsterilmistir. “Bunlarin giderilmesi halinde ¢ok yiiksek
bir motivasyon olusturacagi ve sonug olarak da verimliligi etkileyecegi” onermesinde
bulunulmustur. (Abact, 2015).

“Orgiitsel Motivasyon” ile ilgili Milli Egitim, Saghk ve Adalet Bakanliklari
merkez Srgiitii ¢alisanlar iizerinde Oztiirk ve Diindar tarafindan yapilan bir arastirmada;
“calisanlarin kendilerini 1ilgilendiren is noktasinda fikirlerinin alinmasini 6nemli
gordiiklerini ve bu 6zelligin ise karst motivasyonlarint saglamada onemli bir faktor
oldugu” (Z. Oztiirk ve Diindar, 2003) sonucuna varilmistir.

Yine Akga ve Fakioglu tarafindan Erciyes Universitesi’ndeki 349 personele
likert olcegi kullanilarak anket yapilarak calisanlarin motivasyonunu etkileyen

faktorlerin belirlenmesi hedeflenmistir. Arastirma verisinin analizinde c¢alisanlarin
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motivasyon diizeylerini olumlu veya olumsuz etkileyen faktorler incelenerek ¢aliganin
verimliligini artirmanin yollar tespit edilmistir. Calismada motivasyonda 6zendirme
aracglart olarak gelir, glivenlik, terfi etmek, isin ¢ekiciligi, statii, kisisel yetki ve giig,
kararlara katilim, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi sonucuna ulasilmistir. Elde
edilen sonugtaki unsurlarin ¢ogunlugunun orgiitsel ve yonetsel faktorler oldugu dikkati

cekmektedir (Akga ve Fakioglu, 2019).

2.2.4. Ekonomik Unsurlar

Calisanlarin verimliligini etkileyen unsurlardan belki de en 6nemlisi ekonomik
unsurlardir. Demirci bunu soyle ifade etmistir: “Isletmelerde calisan bireylerin verimli
olmalari, onlarin ekonomik olarak tatmin edilmelerine baglidir. Bu ayni zamanda
isletmenin amaglarin1 gergeklestirmesi i¢in de bir zorunluluktur. Baska bir deyisle
isletmecilikte amaglar dogrultusunda calisanlardan maksimum faydanin (kar, misyon)
elde edilmesi ancak onlarin ekonomik olarak maddi birtakim motivlerle
yonlendirilmelerine baghidir. Buna gore isletmenin amaglari dogrultusunda itici giicii,
calisanlarin ailesi ve sosyal g¢evresinde yasamini arzuladigi sekilde yiiriitebilmesini
saglayan ticret teskil eder.” (K. Demirci, 1999)

Ekonomik Faktérleri; Ucret artisi, primli iicret, ekonomik 6diil, kara katilma /pay
alma, saglik ve sosyal giivenlik giivencesi, emeklilik sonras1 getiriler... olusturmaktadir.

“...en 6nemli ve temel faktdrlerden biri iicrettir. Ucret, calisan tarafindan sadece
ekonomik bir kazang olarak goriilmemekte, ¢alisanin igyerine yapmis oldugu katkilarin
bir karsilig1 ayn1 zamanda emegin bir degeri olarak goriilmektedir. Bu nedenle iicret
calisanlarin i doyumu ile yakindan ilgili olan bir degiskendir. Calisanin iicret ile ilgili
beklentilerinin tam olarak karsilik bulmamasi, hatta esit statiideki kisiler arasinda
karsilagtirma yapildiginda daha diistik iicret almanin i doyumunu olumsuz yo6nde
etkiledigi goriilmektedir” (Eginli, 2009).

“is gbren verimini etkileyen birgok faktdriin oldugu gdzlemlenmistir. Ozellikle
is gorenlerin verimliligini etkileyen en énemli faktor {icret olmustur. Ucret olarak tatmin
olmus is goren igine daha ¢ok sariliyor, isini sahipleniyor ve bunun sonucunda da is
gorenin verimliligi artryor. Bu baglamda isletme sahiplerinin is gorenlerine hak ettikleri
ticreti 6demeleri verimlilik agisindan 6nem arz etmektedir” (Yumusak, 2008)

Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, “Orgiitsel Psikoloji” adl1 eserinden yapilan

bir aktarimda, “Ucret artisinin diger 6zendirici araglara gére etkinligini saptamak {izere
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Fransa’da 1969 yilinda yapilan bir arastirmada ilging sonuglar elde edildigini aktarmistir.
Bu arastirmada bir grup is gorene yoneltilen, “Sayet isveren, ticretlerin artisi, haftalik
calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde size li¢ 6neri
getirilseydi hangisini tercih ederdiniz?” sorusuna verilen yanitlar degerlendirildiginde is
gorenlerin tigte ikisine yakini ticret artisini1 segmistir.” (Yumusak, 2008).

Eginli tarafindan kamu ve 06zel sektor calisanlarinin is doyumu diizeyleri, is
doyumunu etkileyen faktorlerden iicret ve cinsiyetin incelenmesi ve is doyumunu
etkileyen faktorlerin 6nem sirasinin belirlenmesinin hedeflendigi arastirmaya katilan
0zel ve kamu sektorlerindeki ¢alisanlarindan 370 kisiye anket yapilmistir. Aragtirma
verisinin analizinde kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin is doyumu arasinda farklilik olup
olmadig1 degerlendirilmis olup, kamu sektdriinde caligsanlarin %?24’linde yiiksek is
doyumu, %68,2’sinde orta is doyumu, %7,9’unda diisiik is doyumu oldugu gozlenmistir.
Ozel sektorde calisanlarin ise %3,4’iinde yiiksek is doyumu, %78,8’inde orta is
doyumu, %17,8’inde diisiik is doyumu oldugu tespit edilmistir. Aragtirmanin sonuglari
incelendiginde hem kamu hem de 6zel sektor calisanlari agisindan {icretin is doyumu
icin oncelikli bir oneme sahip oldugu ve is doyumunun olusmasinda isten hoslanma ve
calisma kosullarinin ilk siralarda oldugu tespit edilmistir (Eginli, 2009).

Giiven, Kaplan ve Acungil tarafindan Tirkiye’de vakif ve kamu
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personelin bu diisiince ile ilgili algilarinin tespit
edilmesi ve motivasyon olgusu ve {iniversitelerde gorev yapan akademik personelin
motivasyonlari lizerindeki etkenler ve 6564 sayil1 Yiiksekdgretim Personel Kanununda
Degisiklik  Yapilmasina (Akademik Tesvik diizenlemesi) Dair Kanun’un
akademisyenlerin motivasyonlarina etkisi konusu lizerinde belirlenmesi hedeflenmistir.
Calismada devletin akademik tesvikle amacladigi beklentilerin akademisyenler arasinda
kabul gordiigii ve bu hedef dogrultusunda akademisyenlerin motivasyonlar1 iizerinde
olumlu yonde bir etki ortaya ¢ikardigi tespit edilmistir (Gliven vd., 2018).

Oztiirk ve Diindar tarafindan yapilan bir ¢alismada bir drgiitte motivasyonun
Onemi ve Orgiit calisanlarin1 motive eden faktorlerin ortaya konulmasi hedeflenmistir.
Bu hedef dogrultusunda aragtirmanin evrenini Milli Egitim, Saglik ve Adalet Bakanlig1
merkez Orgiitlerinde calisan degisik gorevlerdeki yonetici ve i3 gorenlerden
olugmaktadir. Kamu ¢alisanlarin motive eden faktorleri ve bunun kurumdaki gorev
degiskeni ile ilgisini saptamak amaciyla yapilan bu arastirmada; Kamu c¢alisanlarinda,

yoneticilerde manevi ddiillerin parasal ddiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi,
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1s gorenlerde ise parasal ddiillerin manevi ddiillere oranla daha ¢ok motivasyon sagladigi
gozlenmistir. Yine kamu caligsanlar1 tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni olarak
ticret diisiikligiinden ¢ok ticret adaletsizliginin oldugu gdosterilmistir. Ve aragtirmaya
katilan kamu ¢alisanlart yaptiklari is oraninda yiikselme olanaklarinin kendilerine acgik
tutulmasini yiiksek bir motivasyon saglayacagi noktasinda birlesmislerdir. (Z. Oztiirk ve
Diindar, 2003)

“Kamu c¢aliganlar1 tarafindan bir kurumda huzursuzluk nedeni olarak {icret
diistikliigiinden ¢ok unvanlar arasi {icret adaletsizliginin haddinden fazla oldugunu
gostermistir. Bu durumun diizeltilmesi personel agisindan motivasyon ve verimliligi
olumlu etkileyecektir” (Abaci, 2015).

Ekonomik unsurlardan olan ddiiller de motivasyon artirict olarak 6zellikle 6zel
sektorde kullanilmaktadir. Kamuda ise mevzuat engelleri sebebiyle yeteri kadar
kullanilamamaktadir. Her ne kadar bazi diizenlemelerde maas odiiliinden bahsetse de
uygulamada 6denmesi ile ilgili sartlarin agirligi, biirokratik engeller gibi zorluklarin
yaninda Odiiliin diger ¢alisanlara negatif motivasyon etkisi olusturabilecegi endisesi
taginmaktadir. Nitekim Seving, “ ...ekonomik ddiillendirmeler diger 6zendirme araglari
gibi sinirh bir gecgerlilige sahip olduklari i¢in, dikkatli ve adil kullanilmadiklar1 takdirde
motivasyon islevini kaybederek zararli bir unsur haline gelebilir.” (Seving, 2015)
uyarisinda bulunmak ve kamuda daha ¢ok yilda bir kez verilebilen bir 6diil olmasi
nedeniyle de motivasyon 6zelligini kaybetmistir degerlendirmesini yapmaktadir.

Bu olumsuzluklarina ragmen odiillendirme c¢alisanin motivasyonuna olumlu
katki saglar. Bu katkinin diizeyi 6diillendirme aracinin kullanimiyla ilgilidir. “...etkin
bir 6diil yonetiminin tagimasi onerilen 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir: - Odiil,
olumlu beklenti yaratmalidir. Calisanlar, ¢abalarmnin karsiligin1  alacaklarina
inandirilmahdir. - Odiil, 6zendirici olmalidir. Bireyi, onu elde etmek igin caba
harcamaya yonlendirebilmelidir. - Odiil, adil dagitilmalidir. I3 goren, gabalarmin
karsiliginda hak ettigini aldigina ve diger calisanlarla karsilastirdiginda, c¢aba-o6diil
iliskisinin adil olduguna inanmalidir. - Odiil, takdir niteligi tasimalidir. Calisanlarin
basarilariyla orantili olmali; ¢alisanla, ¢alismayani ayirt etmelidir.” (Tolay vd., 2017).

Ekonomik  unsurlar  kapsaminda  goriilebilecek, saglik  giivencesi,
giyecek/yakacak yardimlari, emeklilikte elde edilecek imkanlar gibi ¢alisanin kurumu
ile bagim giiclendiren, ayrilmasini engelleyen, gelecek endisesi tasimadan kendisini

giivende ve huzurlu hissetmesine katki sunan unsurlar da calisanlarda is veriminin
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artisina neden olurlar.

2.2.5. Hukuki Unsurlar

“Tiirkiye’de yiirtirliikteki mevzuat hikkiimlerinde kamu personelinin gorevlerini
tam ve eksiksiz bicimde yapmalarini, kamu hizmetlerinin yiiritimiinii sekteye
ugratmamalarini, daha verimli sekilde ¢alismalarini saglamaya yonelik ¢esitli hukuki
araglara yer verilmis bulunmaktadir” (Demirkol ve Akbulut, 2013).

“Yiirtitmekle yiikiimli olduklart kamu hizmetlerinin énemi dolayisiyla, hukuk
kurallar tarafindan kamu personeline saglanan bazi giivenceler kamu personelinin 6zliik
haklari ile ilgili konularda endise duymalarin1 6nleyecek, kendilerini hukuken giivende
hissederek fiziksel ve zihinsel anlamda gorevlerine yogunlasabilmelerini saglayacak; bu
da yiiriitilen kamu hizmetinin kalitesini olumlu yonde etkileyecektir” (Demirkol ve
Akbulut, 2013).

Temelde, kamu hukuku astlara giivensizlige ve dolayisiyla da denetime dayali
bir sistem ongordigiinden, sistem de motivasyon ve ddiillendirmeden ziyade denetim ve
cezalandirmaya yonelik kurumsallagmistir. Kamu hukukunda terfi, maasla
odiillendirme, takdirname ve tesekkiirname Ongoriilmekle birlikte, takdirname ve
tesekkiirname disinda ¢ok nadir uygulamalar s6z konusudur. Cezalandirma sistemi ise
daha genis dislinlilmiis, uyarma, kinama, maas kesimi, kademe ilerlemesinin
durdurulmasi, memuriyetten ihra¢ ana cezalarinin yaninda alt gorevlere atama, yer
degisimi yaninda idari, adli ve mali cezalar da dngoriilmiistiir (Cuhadar, 2005).

Kaplan tarafindan, kamuda disiplin yOnetiminin nasil uygulandigini ve
calisanlarca nasil anlagildigini ortaya koymak amaci ile bir anket gelistirilmis ve
uygulanmistir. Calismanin hedef kitlesi Ankara il merkezinde Maliye Bakanligr Milli
Emlak Genel Miidiirliigii personeli ve 200 kisiye anket yapilmistir. Arastirma sonucunda
0zendirici nitelikteki disiplin araclarmin personeli, orgiite baglayan ve disiplini olumlu
algilamalarimi saglayan bir etki gosterdigi, disiplin cezasinin ise personelin Orgiitten
sogumasina neden oldugu ve kamu yonetiminin ¢esitli perspektiflerle ele alinarak
incelenmesinin, kamu yonetiminin gelisimine onemli katkida bulunabilecegi tespit

edilmistir (Kaplan, 2011).
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UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMADAN ELDE EDIiLEN VERILERIN ANALIZI
3.1.Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Tablo1: Demografik Ozellikler

Cinsiyet Egitim
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
96 31,3 Ortadgretim 65 21,2
211 68,7 Lisans 51 16,6
On Lisans 139 453
Gelis Tiirii Yiiksek Lisans 52 16,9
Frekans Yiizde
KPSS 109 35,5 11 Bilgi
Kurumlar Arast 131 42,7 Frekans  Yiizde
Gegis
Diger 67 21,8 Evet 233 75,9
Hayir 74 24,1
Siire
Frekans Yiizde Kurum Bilgi
1-5 105 34,2 Frekans Yiizde
6-10 119 38,8 Evet 165 53,7
11 ve tizeri 83 27,0 Hayir 142 46,3
Gelir Ek Gelir
Frekans Yiizde Frekans Yiizde
0-3000 86 28,0 Hayir 177 57,7
3001-4000 38 12,4 Esim caligiyor 98 31,9
4001-5000 90 293 Ailem destek veriyor 32 10,4
5001-6000 30 9,8
6001 ve tizeri 63 20,5

Arastirma kapsaminda Karabiik Universitesi biinyesinde ¢alismakta olan toplam

307 idari personel ile anket ¢alismas1 yapilmistir. Katilimeilardan 96°s1 kadin, 211 ise

erkektir. Katilimeilarin egitim diizeyleri incelendiginde en yiiksek cevap 139 kisi ile

(%45) 0n lisans olmus, sonra sirasiyla 65 kisi ortadgretim, 52 kisi yiiksek lisans, 51

kisinin ise lisans mezunu oldugu goriilmiistiir.

Kuruma gelis tiirli sorusuna katilimcilarin %35,5°1 (109 kisi) KPSS ile, %42,7’s1

(131 kisi) kurumlar aras1 gegis ile, %21,8’1 (67 kisi) ise diger yollarla cevabini vermis-

lerdir. i1 hakkinda bilgisi olmayan %24,1 oldugu gériilmektedir. Kuruma kurumlar arasi

nakil ile gelenler ile diger yolla gelenlerin toplaminin %64,5 oldugu ve bunlarin da ya

ildeki diger kurum ve kuruluglardan veya diger illerdeki kurumlardan naklen gecis yap-

makla birlikte il ile baglantili (memleket, daha 6nce bulunmus olma vb.) oldugu tahmin

46



edilmektedir. Kuruma gelmeden 6nce kurum hakkinda bilgisi olup olmadigi sorusuna
verilen %24,1 lik orandan, KPSS sonucu atananlarin da yaklasik %30‘unun yine ille
baglantili oldugu tahmin edilmektedir. Kurum hakkinda bilgisi oldugunu belirtenlerin
say1s1 ankete katilanlarin yaridan fazlasidir. Buradan KPSS yoluyla ve diger yollarla ge-
lenlerin bir kisminin kurum hakkinda bilgi sahibi olmadiklar1 s6ylenebilir.

Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresi sorusuna %65,8’inin 5 yildan daha fazla
stiredir kurumda ¢alistigini belirttikleri goriilmiistiir. 105 kisi 1-5 yil, 119 kisi 6-10 yil,
83 kisi ise 11 ve lizeri y1l cevaplarin1 vermislerdir. Calisma Stiresi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu c¢esitli ¢alismalarda ortaya konulmustur.
Dolayisiyla kurum calisanlarinin ¢ogunlugunun uzun sayilabilecek siiredir kurumda
calisiyor olmasmin motivasyona katki verecegi disiliniilebilir. Anket calismasina
katilanlardan 233 kisi (%75,9) “Karabiik ili hakkinda daha énce bilgi sahibi miydiniz?”
sorusuna evet cevabini verirken 74 kisi (%24,1) hayir cevabin isaretlemistir. “Su an
calistiginiz kurum hakkinda daha 6nceden bilgi sahibi miydiniz?” sorusuna ise 165 kisi
(%53,7) evet derken 142 kisi (%46,3) hayir yanit1 vermistir.

Anket kapsaminda katilimcilara yoneltilen “Aylik olarak aldiginiz {icret aralig
(TL olarak) nedir?” sorusuna 90 kisi (%29,3) 4001-5000 TL, 86 kisi (%28) 0-3000 TL,
63 kisi (%20,5) 6001 TL ve tizeri, 38 kisi (%12,4) 3001-4000 TL ve 30 kisi (%9,8) 5001-
6000 TL cevab1 vermistir. Katilimcilardan 177 kisi (%57,7) ek gelir olmadigini
belirtirken, 98 kisi (%31,9) esim calisiyor, 32 kisi (10,4) ise ailesinin destek verdigini
belirtmistir.

Katilimcilara kurumda ¢alisanlara kurumu tercih sebepleri sorulmustur. Soruyu
verilen cevaplarda ¢alismaya katilanlarin %51,8’inin kurumu tercih sebebi olarak,
kurumun bulundugu ilin memleketi veya ailesine yakinligi nedeniyle tercih ettigini
belirtmistir. Buna es durumu nedeniyle gelenleri de ekledigimiz takdirde bu oran %57,7
ye c¢iktigr goriilmektedir. Bu sonu¢ c¢ok sasirtict degildir. Zira tim kurumlarda
calisanlarla benzerlik oldugu diisiiniilmektedir. 8. Soruya (Maasmiz disinda aile
biit¢enize destek geliriniz var m1?) verilen cevaplar birlikte degerlendirildiginde bunun
en Onemli sebepleri arasinda eslerden her ikisinin de calisma hayatinda oldugu
durumlarda ¢ocuklarin bakimina ailelerinin verecegi destek yer alir. Caligmaya
katilanlarin %4,5’inin kurumun maddi-manevi imkanlarindan faydalanmak i¢in, %4,9
‘unun arkadas tavsiyesi lzerine, %10,4’linlin ise kurum tercih nedeni olarak issiz

kalmamak i¢in seklinde belirtmislerdir. Yine caligmaya katilanlarin %22,5’inin ise
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calismada verilen siklarin disinda diger nedeni belirtmeleri de anlamlidir. Zira bu oran
tablo 1° de kuruma gelis bilgisi sorusuna KPSS ve kurumlar arasi naklin disinda diger
sikki isaretleyenlerin oranina yakin bir orandir. Bunun ¢alismaya katilanlart
yaklasik %20’sinin 2018 yilinda taseron firma personeli olarak c¢alisirken kadroya
gecirilen siirekli iscilerin oldugu tahmin edilmektedir. Bu kisiler kendi tercihleri
alinmadan fiilen ¢alistiklar1 kurumlarda kadroya gegirilmislerdir.

Birinci boliimiin son sorusunda calisanlara kurumda aldiklar1 {icret seviyesini
yeterli bulup bulmadiklar1 sorulmus, verilen cevaplarda ankete katilanlarin %26,4’1
kesinlikle yeterli bulmadigini, %24,4°1i yeterli bulmadigini, %14,0 kararsiz oldugunu
ve %24,8’inin verilen {icreti yeterli, %10,4 liniin ise kesinlikle yeterli buldugunu ifade
etmistir. Buradan aldiklar ticreti yetersiz gorenlerin oranin %50,8 yeterli bulanlarin
oraninin ise %35,2 oldugu gorilmektedir. Tablo 2.2° de ise calisanlara aldiklar iicret
seviyesinin motive olmalarinda ve verimli ¢alismalarinda etkisi sorulmustur. Karabiik
tiniversitesinde calisanlarin %29’u, licret seviyesinin ¢aligsma hayatlarinda motivasyon
ve verimlilik agisindan etkili olmadigin1 diistinmektedir. Calisanlarin %61,5’inin iicret
seviyesinin motive olmasma ve verimli ¢aligmasina etkili oldugunu, %9,4’i ise bu
konuda kararsiz oldugunu ifade etmislerdir.

Bu sonuglar ¢alisan verimliligi ile ilgili yapilan ¢calismalarda elde edilen verilerle
ortiismektedir. Zira bu alanda yapilan ¢aligsmalarda verimliligi etkileyen en Onemli

unsurlardan birinin ekonomik nedenler oldugu gériilmektedir.
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3.2.Verimlilik Diizeyini Ol¢gmeye Yonelik Verilen Cevaplarin Analizi

Katilimcilarin ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde katilim
oraninin en yiksek oldugu ifade 4,26 ile ifade 11 (Amirlerim ile olan iliskilerim
motivasyonumu etkiler.) olurken, katilim oraninin en diisiik oldugu ifade ise 2,57 ile
ifade 19 (Karabiik ilinin sosyal imkanlarin1 yeterli buluyorum.) olmustur.

[fadelere verilen cevaplar ve ¢ikarimlar su sekilde yorumlanabilir:

Tablo 2.1: Ucret seviyesinin yeterliligi

11: Calismalarim igin ddenen iicret seviyesini yeterli buluyorum.
Frekans Yiizde
kesinlikle katilmiyorum 81 26,4
katilmiyorum 75 244
kararsizim 43 14,0
katilryorum 76 24,8
kesinlikle katiliyorum 32 10,4
Toplam 307 100,0

1007 Mean = 2,68

B0

60—

Frequency

404

204

"~

T T T T T T T
a 1 2 3 4 5 3

Sekil 1: Ucret seviyesinin yeterliligi

Ifade 1: “Caligmalarim icin 6denen iicret seviyesini yeterli buluyorum” Ifadesi
icin kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum ve katiltyorum cevaplari en yiiksek oranda

cevaplanan se¢enekler olmustur.
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Tablo 2.2: Ucret seviyesinin motivasyona etKkisi

12: Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli calismamada etkili oldugunu diisiiniiyorum.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 43 14,0
Katilmiyorum 46 15,0
Kararsizim 29 9.4
Katiliyorum 121 394
Kesinlikle katiliyorum 68 22,1
Total 307 100,0

Mean =3
120+ Std. Dev
N =30

A
=1,353

100-]

v

B0

Frequency

204

o T T T T T T T
0 1 2 3 4 s B

iz

Sekil 2: Ucret seviyesinin motivasyona etkisi
Ifade 2: “Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli calismamda etkili

oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine katilimcilarin biiyiik oranda katiliyorum seklinde
cevap verdigi gorilmiistiir.
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Tablo 2.3: Maasin diizenli 6denmesinin is verimine etKisi

13: Maasimin diizenli deniyor olmasi is verimimi artirir.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 19 6,2
Katilmiyorum 11 3,6
Kararsizim 14 4,6
Katiliyorum 155 50,5
Kesinlikle katiliyorum 108 35,2
Total 307 100,0

Tablo 2.4: Takdir edilmenin motivasyona etkisi

14: isimde takdir edilme, dviilme ve tesekkiir beni motive ediyor.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 14 4,6
Katilmiyorum 18 5,9
Kararsizim 17 5,5
Katiliyorum 133 43,3
Kesinlikle katiliyorum 125 40,7
Total 307 100,0

3 ia

200

Mean = 4,05 Mg = 4.4
Std.Dev. = 1 048 =4

i Std. Dev.= 1,05
=307 N=307

125

1509 /\

1007

Frequency
i

Frequency
al
1

504

504

257

13 4
Sekil 3: Sekil 4:
Maasin diizenli 6denmesinin is verimine etkisi Takdir edilmenin motivasyona

etkisi

Ifade 3 ve 4: “Maasimin diizenli ddeniyor olmast is verimimi artirir.” ve “Isimde
takdir edilme, Oviilme ve tesekkiir beni motive ediyor.” ifadelerine katiliyorum ve
kesinlikle katiliyorum seklinde cevap verenlerin oldukga yiiksek bir orana sahip oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 2.5: Cahisanlara genel tutum ve insana verilen degerin motivasyona etkisi

I5: Insan unsuruna verilen deger ve 6zel yasama sayg1 agisindan, kurumun calisanlara karsi
genel tutumu beni motive ediyor.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 43 14,0
Katilmiyorum 30 9,8
Kararsizim 57 18,6
Katiliyorum 119 38,8
Kesinlikle katiliyorum 58 18,9

Total 307 100,0

i5

T
B

Sekil 5: Calisanlara genel tutum ve insana verilen degerin motivasyona etkisi

[fade 5: “Insan unsuruna verilen deger ve 0zel yasama sayg1 agisindan, kurumun
calisanlara kars1 genel tutumu beni motive ediyor.” Ifadesine yiiksek oranda katiliyorum

cevabi verildigi gorilmiistiir.
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Tablo 2.6: Kadrolu ¢alisiyor olmanin ¢alismaya etkisi

16 : Daimi (kadrolu) statiide ¢alisiyor olmak giiven ve huzur i¢inde ¢alismamu saglar.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 14 4,6
Katilmiyorum 18 5.9
Kararsizim 26 8,5
Katiliyorum 124 40,4
Kesinlikle katiliyorum 125 40,7
Total 307 100,0

Mean = 4 07
120 Stel. Dew. = 1,066
N =307
100-]
B0

B0

Frequency

404

204

Sekil 6: Kadrolu calisiyor olmanin ¢aligsmaya etkisi
Ifade 6: “Daimi (kadrolu) statiide calistyor olmak giiven ve huzur icinde

calismami saglar.” ifadesine katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde cevap
verenlerin yiiksek bir oranda oldugu goriilmektedir.
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Tablo: 2.7: Kurumda calisanlara verilen deger

17: Kurumumda ¢alisanlara deger verilir.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 49 16,0
Katilmiyorum 43 14,0
Kararsizim 73 23,8
Katiliyorum 114 37,1
Kesinlikle katiliyorum 28 9,1
Total 307 100,0

Tablo 2.8: Kurumumun ¢alisan haklarina karsi tutumu

[8: Kurumumun sifahi veya hukuki olarak haklarima saygi duydugunu ve korudugunu
diisiiniiyorum.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 37 12,1
Katilmiyorum 30 9,8
Kararsizim 80 26,1
Katiliyorum 130 42,3
Kesinlikle katiliyorum 30 9,8
Total 307 100,0

17 i8

Mean =328

1207 Mean = 3,09 ;
St Dev. = 1,229 Std.Dev.= 1,149
N=307 N=307

1254

100

=
1
=]
8
1

T
Frequency
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Sekil 7: Kurumda calisanlara verilen deger ~ Sekil 8: Kurumumun g¢alisan haklarina karsi tutumu

Ifade 7 ve 8: “Kurumumda calisanlara deger verilir.” ve “Kurumumun sifahi
veya hukuki olarak haklarima saygi duydugunu ve korudugunu diisiiniiyorum.”
[fadelerine katiliyorum yanit1 verenlerin cogunlukta oldugu, kararsizim yanitinin ise 2.
Sirada tercih edilen cevap oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2.9: Isyerinde cahsiyor olmaktan gurur duyma ve aidiyet hissi

19: Bu isyerinde ¢alisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissediyorum.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 20 6,5
Katilmiyorum 25 8,1
Kararsizim 65 21,2
Katiliyorum 131 42,7
Kesinlikle katiliyorum 66 21,5
Total 307 100,0

Tablo 2.10: Amirlerle iliskiler

110: Amirlerim ile iyi iliskiler icerisinde oldugumu diisiiniiyorum.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 18 5,9
Katilmiyorum 16 5,2
Kararsizim 37 12,1
Katiliyorum 154 50,2
Kesinlikle katiliyorum 82 26,7
Total 307 100,0

i K[

Mean =364 200 Mean = 367
Std_Dev. = 1,103 Std. Dev.=1,053
=307 N=307

’\ 150

1254

=
2
1

Frequency
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1
Frequency
g

T T T T b T T T
1] 1 2 3 4 B & 0 1 2 3 4 9 [
i i

Sekil 9: Gurur duyma ve aidiyet hissi Sekil 10: Amirlerle iliskiler

Ifade 9 ve 10: “Bu isyerinde ¢alistyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait
hissediyorum.” ve “Amirlerim ile iyi iliskiler igerisinde oldugumu diistiniiyorum”
ifadeleri i¢in katiliyorum cevabi en yiiksek oranda cevaplanan segenek olmustur.
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Tablo 2.11: Amirlerle iliskinin motivasyona etkisi

111: Amirlerim ile olan iliskilerim motivasyonumu etkiler.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 12 3,9
Katilmiyorum 15 4,9
Kararsizim 10 33
Katiliyorum 114 37,1
Kesinlikle katiliyorum 156 50,8
Total 307 100,0

i

200+ Mean =4 26
Std. Dev.=1,012
N =307

1507

Frequency
8
i

504

T T T T T
0 1 2 3 4 5 6
11

Sekil 11: Amirlerle iliskinin motivasyona etkisi

Ifade 11: “Amirlerim ile olan iliskilerim motivasyonumu etkiler.” Ifadesine
kesinlikle katiliyorum yanit1 verenlerin cogunlukta oldugu, katiliyorum yanitinin ise 2.
sirada tercih edilen cevap oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2.12: Cahsma arkadaslariyla iliskiler

112: Calisma arkadaslarimla iliskilerimin iyi durumda oldugunu diisiiniiyorum.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 12 3,9
Katilmiyorum 10 33
Kararsizim 26 8,5
Katiliyorum 158 51,5
Kesinlikle katiliyorum 101 32,9
Total 307 100,0

in2

200+ Mean = 4 06
v,

1507

Frequency
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Sekil 12: Calisma arkadaslartyla iliskiler

Ifade 12: “Calisma arkadaslarimla iliskilerimin iyi durumda oldugunu
diisiiniiyorum.” Ifadesine katiliyorum seklinde cevap verenlerin yiiksek bir oranda
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2.13: Cahisma arkadaslariyla iliskilerin motivasyona etkisi

113: Calisma arkadaslarimla iliskilerim motivasyonumu etkiler.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 11 3,6
Katilmiyorum 16 5,2
Kararsizzim 12 3,9
Katiliyorum 140 45,6
Kesinlikle katiliyorum 128 41,7
Total 307 100,0

3
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Sekil 13: Calisma arkadaslariyla iliskilerin motivasyona etkisi

Ifade 13: “Calisma arkadaslarimla iliskilerim motivasyonumu etkiler.” Ifadesine
katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum seklinde verilen cevaplarinin birbirine yakin
oldugu ancak katiliyorum cevabinin daha fazla oldugu goériilmektedir.
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Tablo 2.14: Karar alma siireclerine katilma durumunun motivasyon iliskisi

114: Biriminizdeki karar alma siireclerine katilabilme durumumuz motivasyonumu etkiler.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 7 23
Katilmiyorum 18 5,9
Kararsizim 32 10,4
Katiliyorum 151 49,2
Kesinlikle katiliyorum 99 32,2
Total 307 100,0

Tablo 2.15: Kullamilan malzeme ve ekipmanin motivasyona etkisi

115: Is yaparken kullandigimiz malzeme ve ekipmanin yeterlilik durumu motivasyonumu

etkiler.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 9 2,9
Katilmiyorum 21 6,8
Kararsizim 18 5,9
Katiliyorum 157 51,1
Kesinlikle katiliyorum 102 33,2
Total 307 100,0
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Sekil 14:

15

2009

1509

Frequency
T

Mean =405
Stdl. Dev. = 964
N=307

i15

Sekil 15:

Karar alma siireclerine katilma-motivasyon iligkisi Kullanilan malzeme ve ekipmanin motivasyona etkisi

Ifade 14 ve 15: Katilimcilarm “Biriminizdeki karar alma siireglerine katilabilme
durumumuz motivasyonumu etkiler.” ve “Is yaparken kullandigimiz malzeme ve
ekipmanin yeterlilik durumu motivasyonumu etkiler.” ifadelerine verdikleri cevaplar
incelendiginde katiliyorum yanit1 verenlerin cogunlukta oldugu, kesinlikle katiliyorum

yanitinin ise 2. sirada tercih edilen cevap oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2.16: Yiiriitiilen gorevin ozellikleri ile motivasyon iliskisi

[16: Gérevimin bana ilging ve zorlayici sorumluluklar alma firsat1 tantyor olmasi
motivasyonumu olumlu yénde etkiliyor.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 22 7,2
Katilmiyorum 35 11,4
Kararsizzim 58 18,9
Katiliyorum 143 46,6
Kesinlikle katiliyorum 49 16,0
Total 307 100,0
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Sekil 16: Yiritiilen gorevin o6zellikleri ile motivasyon iliskisi

[fade 16: “Gérevimin bana ilging ve zorlayici sorumluluklar alma firsati tantyor
olmast motivasyonumu olumlu yonde etkiliyor.” Ifadesine yliksek oranda katiliyorum

cevabi verildigi goriilmiistiir.
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Tablo 2.17: Yonetimin ¢alisanlarin sorunlarina duyarhhg:

117: Calisanlarin sorunlarma karsi, yonetimin duyarlilig1 oldugunu diisiiniiyorum.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 42 13,7
Katilmiyorum 46 15,0
Kararsizim 86 28,0
Katiliyorum 103 33,6
Kesinlikle katiliyorum 30 9,8
Total 307 100,0
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Sekil 17: Yonetimin ¢aliganlarin sorunlaria duyarliligi
Ifade 17: “Calisanlarin sorunlarina karsi, yonetimin duyarhiligi oldugunu

diisiiniiyorum.” ifadesine katiliyorum yanit1 verenlerin ¢ogunlukta oldugu, kararsizim
yanitinin ise 2. sirada tercih edilen cevap oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2.18: Yonetimin ¢alisanlarin sorunlarina duyarhihginin motivasyona etkisi

118: Calisanlarin sorunlarina karsi, yonetimin duyarli olmas1 motivasyonumu etkiler.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 9 2,9
Katilmiyorum 17 5,5
Kararsizim 17 5,5
Katiliyorum 162 52,8
Kesinlikle katiliyorum 102 33,2
Total 307 100,0
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Sekil 18: Yonetimin ¢alisanlarin sorunlarina duyarliliginin motivasyona etkisi

Ifade 18: “Calisanlarin

sorunlarina  karsi,

yonetimin  duyarli olmasi

motivasyonumu etkiler.” ifadesine katiliyorum cevabimin yiiksek oranda verildigi

goriilmektedir.
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Tablo 2.19: Karabiik ilinin sosyal imkanlarimmin yeterliligi

119: Karabiik ilinin sosyal imkanlarin1 yeterli buluyorum.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 67 21,8
Katilmiyorum 92 30,0
Kararsizim 64 20,8
Katiliyorum 73 23,8
Kesinlikle katiliyorum 11 3,6
Total 307 100,0

i9

1209 Mean = 2,57

100
B804

60—

Frequency

404

T T T T
0 1 2 3 4 5 6
19

Sekil 19: Karabiik ilinin sosyal imkanlarinin yeterliligi
Ifade 19: “Karabiik ilinin sosyal imkanlarini yeterli buluyorum.” ifadesine
kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kararsizim ve katiliyorum en yiiksek oranda

cevaplanan secenekler olmustur. Bu yanitlarda en yiiksek oranda tercih edilen
katilmiyorum cevabi olmustur.
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Tablo 2.20: Karabiik ilinin imkanlarinin calisma hayatina etkileri

120: ilin imkanlarmin ¢alisma hayatimi olumsuz etkiledigini diisiiniiyorum.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 35 11,4
Katilmiyorum 133 43,3
Kararsizim 53 17,3
Katiliyorum 63 20,5
Kesinlikle katiliyorum 23 7,5
Total 307 100,0
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Sekil 20: Karabiik ilinin imkanlarinin ¢alisma hayatina etkileri

[fade 20: “ilin imkanlarimin ¢alisma hayatimi olumsuz etkiledigini
diisiiniiyorum.” ifadesi incelendiginde yiiksek oranda katilmiyorum cevabi verildigi

goriilmiistiir.
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Tablo 2.21: Kurumda gorevde yiikselme imkam motivasyon iliskisi

121: Kurumun gérevde yiikselme imkani olmamas1 motivasyonumu olumsuz etkiler.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 20 6,5
Katilmiyorum 45 14,7
Kararsizim 37 12,1
Katiliyorum 109 35,5
Kesinlikle katiliyorum 96 31,3
Total 307 100,0
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Sekil 21: Kurumda gorevde ylikselme imkani motivasyon iligkisi

Ifade 21: “Kurumun gorevde yiikselme imkani olmamasi motivasyonumu
olumsuz etkiler.” ifadesine katiliyorum yanit1 verenlerin ¢ogunlukta oldugu, kesinlikle
katiliyorum yanitinin ise 2. sirada tercih edildigi gortilmiistiir.
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Tablo 2.22: Kurumda ast-iist iliskileri

122: Kurumumda astlar iistleriyle her konuda kolayca konusabilmektedir.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 33 10,7
Katilmiyorum 34 11,1
Kararsizim 72 23,5
Katiliyorum 122 39,7
Kesinlikle katiliyorum 46 15,0
Total 307 100,0

Tablo 2.23: Kurumdaki ast-iist iliskileri motivasyona etkisi

123: Kurumumda iistlerimle kolay iletisim kurmam motivasyonumu olumlu etkiler.

Frekans Yiizde

Kesinlikle katilmiyorum 11 3,6

Katilmiyorum 17 5,5

Kararsizim 9 2,9

Katiliyorum 170 55,4

Kesinlikle katiliyorum 100 32,6

Total 307 100,0
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Sekil 22: Kurumda ast-iist iligkileri Sekil 23: Kurumdaki ast-iist iligkileri motivasyona etkisi

Ifade 22 ve 23: “Kurumumda astlar iistleriyle her konuda kolayca
konusabilmektedir.” ile “Kurumumda iistlerimle kolay iletisim kurmam motivasyonumu
olumlu etkiler.” ifadesine katilimcilarin yiiksek oranda katiliyorum cevabi verdikleri
goriilmektedir.
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Tablo 2.24: Kurumda goriis ve onerilerin 6nemsenmesinin etkileri

124
Goriis ve Onerilerimiz, listlerimizce dnemsenmesi ¢calisma hevesimizi kamgilar,
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 16 5,2
Katilmiyorum 13 4,2
Kararsizim 26 8,5
Katiliyorum 156 50,8
Kesinlikle katiliyorum 96 31,3
Total 307 100,0
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Sekil 24: Kurumda goriis ve Onerilerin 6nemsenmesinin etkileri

[fade 24: “Goériis ve Onerilerimiz, iistlerimizce dnemsenmesi ¢alisma hevesimizi
kamgilar.” Ifadesine verilen cevaplar incelendiginde katilimcilarin yiiksek oranda

katiliyorum cevabi verdikleri goriilmektedir.
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Tablo 2.25: Kurumun fiziki kosullarinin motivasyona etkisi

125: Kurumun fiziki kosullar1 beni motive ediyor.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 25 8,1
Katilmiyorum 27 8,8
Kararsizim 53 17,3
Katiliyorum 158 51,5
Kesinlikle katiliyorum 44 14,3
Total 307 100,0
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Sekil 25: Kurumun fiziki kosullarinin motivasyona etkisi

Ifade 25: “Kurumun fiziki kosullar1 beni motive ediyor.” Ifadesine katiliyorum
cevabinin yiiksek oranda verildigi goriilmektedir.
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Tablo 2.26: Kurum ¢alisanlarinin 6zel hayatina karisilmamasi motivasyon iliskisi

126: Kurumumda 6zel hayatima ydnelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi
motivasyonumu arttirir.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 20 6,5
Katilmiyorum 14 4,6
Kararsizim 21 6.8
Katiliyorum 151 49,2
Kesinlikle katiliyorum 101 32,9
Total 307 100,0
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Sekil 26: Kurum ¢alisanlarinin 6zel hayatina karigilmamasi motivasyon iliskisi

Ifade 26: Katilmcilarin “Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski
ve miidahale olmamas1 motivasyonumu arttirir.” ifadesine katiliyorum yanit1 verenlerin
cogunlukta oldugu, kesinlikle katiliyorum yanitinin ise 2. sirada tercih edilen cevap
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2.27: Fazla calismanin telafi edilmesi

127: Fazla ¢alismamiz telafi ediliyor.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 47 15,3
Katilmiyorum 44 14,3
Kararsizim 72 23,5
Katiliyorum 118 38,4
Kesinlikle katiliyorum 26 8,5
Total 307 100,0
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Sekil 27: Fazla ¢alismanin telafi edilmesi

Ifade 27: “Fazla ¢alismamiz telafi ediliyor.” ifadesine katiltyorum cevabinin
yiiksek oranda verildigi goriilmektedir.
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Tablo 2.28: Fazla calismanin telafi edilmesinin motivasyona etkisi

128: Fazla ¢alismamizin telafi edilmesi motivasyonumuzu olumlu etkiler.
Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 12 3,9
Katilmiyorum 13 4,2
Kararsizim 23 7.5
Katiliyorum 155 50,5
Kesinlikle katiliyorum 104 33,9
Total 307 100,0
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Sekil 28: Fazla ¢alismanin telafi edilmesinin motivasyona etkisi

Ifade 28: “Fazla calismamizin telafi edilmesi motivasyonumuzu olumlu etkiler.”
ifadesine verilen cevaplar incelendiginde katiltyorum yaniti verenlerin ¢ogunlukta
oldugu, kesinlikle katiliyorum yanitinin ise 2. sirada tercih edilen cevap oldugu

gorilmiistir.
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Tablo 2.29: Cahsanlarin kurum degisikligi talebi

129: Imkan verilse baska bir kurum gecis yapmak isterim.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 37 12,1
Katilmiyorum 66 21,5
Kararsizim 83 27,0
Katiliyorum 52 16,9
Kesinlikle katiliyorum 69 22,5
Total 307 100,0
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Sekil 29: Calisanlarin kurum degisikligi talebi

Ifade 29: “Imkan verilse baska bir kurum gecis yapmak isterim.” ifadesine
katilmiyorum, kararsizim ve kesinlikle katiliyorum cevaplari en yiiksek oranda
cevaplanan secenekler olmustur. Kararsizim se¢eneginin ise daha fazla tercih edildigi
gOrilmiistiir.
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Tablo 2.30: Calisma kosullarinin motivasyona etkisi

130: Calisma kosulunun fiziki imkanlar1 (soguk-sicak olmasi, 1siklandirmast, renkleri vb.)
motivasyonumu etkiler.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 17 5,5
Katilmiyorum 26 8,5
Kararsizim 15 49
Katiliyorum 166 54,1
Kesinlikle katiliyorum 83 27,0
Total 307 100,0

Tablo 2.31: Kurumda ¢calismay1 baskalarina tavsiye etme

131: Kurumumu calisilacak bir yer olarak arkadaslarima tavsiye ederim.

Frekans Yiizde
Kesinlikle katilmiyorum 22 7,2
Katilmiyorum 16 5,2
Kararsizim 70 22,8
Katiliyorum 147 47,9
Kesinlikle katiliyorum 52 16,9
Total 307 100,0

i30 31

200 150

Mean = 3,89 Wean = 3,62
Std. Dev. =1,071 Std. Dev. = 1054
N=307 N=307

150
100

100 /\

Frequency
Frequency

Sekil 30: Sekil 31:

Calisma kosullarinin motivasyona etkisi Kurumda ¢aligmay1 bagkalarina tavsiye etme

Ifade 30 ve 31: “Calisma kosulunun fiziki imkanlar1 (soguk-sicak olmas,
1s1klandirmasi, renkleri vb.) motivasyonumu etkiler.” ve “Kurumumu ¢alisilacak bir yer
olarak arkadaslarima tavsiye ederim.” ifadelerine katilimcilarin yiliksek oranda
katiliyorum cevabi verdigi goriilmektedir.
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3.3. Motivasyonu (verimliligi) Etkileyen Unsurlarin Etki Diizeylerinin Tespiti:

Ifade 32 ile ¢alismaya katilanlara ¢alismalarinda motivasyonlarini ve verimli-
liklerini olumlu / olumsuz etkileyen nedenleri 1' den 10" a kadar (Olumlu/olumsuz et-
kisi en yiiksek olan 10, en diisiik olan 1 olarak) puanlamalar1 istenmistir. Verilen ce-
vaplar asagida tablolarda gosterildigi sekilde sonuglanmastir.

Tablo 3.1: Maas ve diger 6zliik haklarinin calisma motivasyonunda etkisi

Maas ve diger ozliik haklari
Etki Frekans Yiizde
1 14 4,6
2 12 3,9
3 10 3.3
4 12 3,9
5 35 11,4
6 19 6,2
7 38 12,4
8 42 13,7
9 34 11,1
10 91 29,6
Toplam 307 100,0
Ort: 7,24

Tablo 3.2: Karabiik’iin ekonomik ve sosyal sartlarinin calisma motivasyonunda
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i1 (Karabiik) ekonomik ve sosyal sartlar
Frekans Yiizde
1 44 14,3
2 26 8,5
3 19 6,2
4 21 6,8
5 33 10,7
6 24 7,8
7 20 6,5
8 37 12,1
9 28 9,1
10 55 17,9
Toplam 307 100,0
Ort: 6,02




Tablo 3.3: Kurumda yiikselme imkanlarimin ¢alisma motivasyonunda etkisi

Kurumda yiikselme imkanlari

Frekans Yiizde
1 15 4,9
2 16 52
3 18 59
4 30 9,8
5 46 15,0
6 54 17,6
7 39 12,7
8 36 11,7
9 17 5,5
10 36 11,7

Toplam 307 100,0
Ort: 5,81

Tablo 3.4: Calismalarin takdir edilme durumunun ¢calisma motivasyonunda etkisi

Cahsmalarimin takdir edilme durumu
Frekans Yiizde
1 20 6,5
2 10 3,3
3 16 5,2
4 15 4,9
5 24 7,8
6 44 14,3
7 24 7,8
8 42 13,7
9 39 12,7
10 73 23,8
Toplam 307 100,0
Ort: 6,90
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Tablo 3.5: Egitim ve yeteneklere uygun isler yapmanin calisma motivasyonunda

etkisi

Tablo 3.6: Calisma ortaminin (arkadaslarla iliskilerin) calisma motivasyonunda

etkisi

Egitimime ve yeteneklerime uygun isleri yapiyor olmak

Frekans Yiizde
1 18 5,9
2 14 4.6
3 9 2.9
4 4 1,3
5 28 9,1
6 28 9,1
7 32 10,4
8 46 15,0
9 45 14,7
10 83 27,0
Toplam 307 100,0
Ort: 7,24

Calisma ortamu (arkadaslarla iliskiler)

Frekans Yiizde
1 4 1,3
2 5 1,6
3 5 1,6
4 4 1,3
5 10 33
6 14 4,6
7 41 13,4
8 53 17,3
9 58 18.9
10 113 36,8

Toplam 307 100,0
Ort: 8,28
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Tablo 3.7: Calisma ortaminin (Yoneticilerle iliskilerin) calisma motivasyonunda

etkisi

Tablo 3.8: Calisma ortaminin (fiziki kosullarin) calisma motivasyonunda etkisi

Calisma ortam (yoneticiler ile iliskiler)

Frekans Yiizde
1 12 3,9
2 7 2.3
3 7 2.3
4 6 2,0
5 23 7.5
6 17 5,5
7 35 11,4
8 54 17,6
9 49 16,0
10 97 31,6

Toplam 307 100,0
Ort: 7,74

Calisma ortam (fiziki kosullar)

Frekans Yiizde
1 8 2,6
2 6 2,0
3 7 2.3
4 5 1,6
5 23 7.5
6 38 12,4
7 47 15,3
8 50 16,3
9 49 16,0
10 74 24,1

Toplam 307 100,0
Ort: 7,54
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Tablo 3.9: Diger nedenler calisma motivasyonunda etkisi

Diger
Frekans Yiizde
1 12 3,9
2 5 1,6
3 7 2,3
4 12 3,9
5 60 19,5
6 46 15,0
7 53 17,3
8 39 12,7
9 27 8,8
10 46 15,0
Toplam 307 100,0
Ort: 6,69

Yukaridaki (3.1-3.9) tablolarin altlarinda yer alan ortalamalar 10 tizerinden
ortalamayi ifade ediyor. 100 lizerinden yorum yapilabilir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gére Karabiik Universitesi idari
personelinin ¢aligma motivasyonunda;

- Maas ve diger 6zliik haklarmin etkisi %72,4 olarak

- Karabiik iin ekonomik ve sosyal sartlarinin etkisi %60,2

- Kurumda yiikselme imkanlarmin etkisi %58, 1

- Calismalariin takdir edilme durumunun etkisi %69,0

- Egitim ve yeteneklere uygun isler yapmanin etkisi %72,4

- Calisma ortamindaki is arkadaslartyla iligkilerin etkisi %82,8
- Calisma ortaminda yoneticilerle iligkilerin etkisi %77,4

- Calisma ortaminin fiziki kosullarinin etkisi %75,4

- Bunlarin disindaki diger nedenlerin etkisi %66,9 dur.

Burada goriilecegi lizere en ¢ok etkiye sahip olan hususlar ¢alisma ortamindaki
calisanlarla ve yoneticilerle olan iligkilerdir. En az etkiye sahip olanlar ise kurumun

yiikselme imkanlar1 ve ilin sosyo ekonomik kosullaridir.
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Tablo 4: Calhisanlarin kendi verimlilikleri diizeyi diisiinceleri

Verimlilik
Frekans Yiizde
20 7 23
40 19 6,2
60 74 24,1
80 138 45,0
100 69 22,5
Toplam 307 100,0
Ort: 3,79

ifade 33: “Siz kurumunuzdaki verimliliginizi yaklasik % kag olarak puanlarsiniz”

Arastirmaya katilanlarin “kurumunuzdaki verimliliginizi yaklasik % kag olarak
puanlarsiniz” sorusuna verdigi cevaplar incelendiginde Karabiik Universitesinde ¢alisan

idari personelin %75,8 verimlilikle ¢aligtig1 sonucuna ulagilmaistir.

(1=20, 2=40, 3=60, 4=80, 5=100) 5 iizerinden 3,79 puan ortalamasi 100 iizerinden
hesapladigimizda 75,8 puana denk geliyor.
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3.4. Olgek Giivenilirligi

Tablo 5. Giivenilirlik istatistikleri

Cronbach's Alpha Ifade Sayist
,931 31

Arastirmada kullanilan ve 31 maddeden olusan 6lgegin giivenilirligine iliskin
yapilan analizde Cronbach alfa katsayis1 0,931 olarak Olgiilmiistiir. “Maddelerin i¢
tutarliliginin bir 6l¢iisii olan Cronbach alfa katsayisi, 6lgekte bulunan maddelerin
homojen yapisinit agiklamak veya sorgulamak iizere kullanilir. Cronbach alfa katsayisi
yiiksek olan 6l¢ekteki maddelerin birbirleriyle tutarli bir o kadar da ayni 6zelligi dlgen
maddelerden meydana geldigi yorumu yapilir” (Uzunsakal ve Yildiz, 2018). Cronbach
alfa degeri 0,80°den daha yiiksek oldugu i¢in dl¢egin yiiksek giivenilirlikte oldugu ifade
edilebilir.
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3.5. Gruplar Arasindaki Farklar1 Ol¢meye Yonelik Analizler

3.5.1. Cinsiyete Gore Karsilastirma

Tablo 6.1: Cinsiyete gore farkhiliklar karsilastirmasi

o Std.
Cinsiyet| Ort. Sapma
ifade 1 Kadin 2,43 1,212
Caligmalarim i¢in 6denen ticret seviyesini yeterli buluyorum Erkek 2,80 1,420
ifade 4 Kadin 4,28 ,867
[simde takdir edilme, viilme ve tesekkiir beni motive ediyor Erkek 4,01 1,115
Ifade 14 Kadn | 420 803
Biriminizdeki karar alma siireglerine katilabilme durumumuz
motivasyonumu etKiler Erkek 3,96 977
Ifade 28 Kadin | 423| 900
Fazla ¢alismamizin telafi edilmesi motivasyonumuzu olumlu
etkiler Erkek 3,99 ,988
Tablo 6.2: Bagimsiz 6rneklem testi
p(2- | Ort. [Ort. Std.
F p. t sd kuyruklu) | Farki | Hatasi
ifade Varyanslar esit 7,790 ,006| -2,235 305 026 -,374 ,167
1| Yaryanslaresit 2,371 213,203 019 -374| 158
degil
ifade Varyanslar esit 1,138| ,287 2,078 305 ,039 ,267 ,129
g4 | Varyanslar esit 2,280 232,227 024|267 117
degil
ifade Varyanslar esit ,991 ,443 2,109 305 ,036 ,241 ,114
14 | Varyanslaresit 2,269| 220,873 024|241 106
degil
ifade Varyanslar esit , 505,478 2,056 305 ,041 ,243 ,118
28 ;ﬁ‘gﬁamlar esit 2,129 200,447 034|243 114

Yapilan t-testi analizi sonucunda ifade 1, 4, 14 ve 28’de kadinlarla erkekler

arasinda fark oldugu goriilmiistiir. Bu farklar incelendiginde “Calismalarim i¢in 6denen

licret seviyesini yeterli buluyorum” ifadesine erkeklerin kadinlardan, “Isimde takdir

edilme, dviilme ve tesekkiir beni motive ediyor.” Ifadesinde, “Biriminizdeki karar alma

siireglerine katilabilme durumumuz motivasyonumu etkiler.” ifadesinde ve “Fazla

calismamizin telafi edilmesi motivasyonumuzu olumlu etkiler.” Ifadesinde ise

kadinlarin erkeklerden daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu, bu ifadelere daha

yuksek oranda katildiklar1 anlagilmistir.

81




3.5.2. Egitim Seviyesine Gore Karsilastirma

Tablo 7: Egitim seviyesiyesine gore coklu karsilastirma

Coklu Karsilastirmalar
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Scheffe
Ort. Farki

Bagimsiz Degisken | (I) Egitim (J) Egitim (I-)) Std. Hata p
Calismalarim igin ortadgretim Onlisans -,687" ,242 ,047
odenen iicret lisans -1,174° ,195 ,000
seviyesini yeterli yiiksek lisans -1,042" 241 ,000
buluyorum onlisans ortadgretim ,687" ,242 ,047
lisans -,487 212 ,155
yiiksek lisans -,355 ,255 , 987
lisans ortadgretim 1,174 ,195 ,000
Onlisans ,487 212 ,155
yiiksek lisans ,132 ,210 ,941
yiiksek lisans | ortadgretim 1,042" ,241 ,000
Onlisans ,355 ,255 , 587
lisans -,132 ,210 ,941
Ucret seviyesinin ortaggretim Onlisans -,035 ,247 ,999
motive olmamda ve lisans -,641" ,198 ,016
verimli calismamda yiiksek lisans -,746" ,246 ,028
etkili oldugunu onlisans ortadgretim ,035 247 ,999
diistiniiyorum lisans -,606 216 ,051
yiiksek lisans -,711 ,260 ,061
lisans ortadgretim ,641" ,198 ,016
Onlisans ,606 216 ,051
yiiksek lisans -,105 215 971
yiiksek lisans | ortadgretim , 746" ,246 ,028
Onlisans ,711 ,260 ,061
lisans ,105 215 ,971
Calisma ortadgretim Onlisans -,197 ,181 ,755
arkadaslarimla lisans -,376 ,145 ,084
iliskilerim yiiksek lisans -,600° ,180 ,012
motivasyonumu Onlisans ortadgretim ,197 ,181 ,755
etkiler lisans -,179 ,158 ,735
yiiksek lisans -,403 ,190 217
lisans ortaggretim ,376 ,145 ,084
Onlisans ,179 ,158 ,735
yiiksek lisans -,224 ,157 ,565
yiiksek lisans | ortadgretim ,600" ,180 ,012
Onlisans ,403 ,190 217
lisans ,224 ,157 ,565
Biriminizdeki karar |ortadgretim Onlisans -,222 ,172 ,645
alma siireclerine lisans -,398" ,138 ,042
katilabilme yiiksek lisans -,454 171 ,074
durumumuz onlisans ortadgretim 222 ,172 ,645
motivasyonumu lisans -,176 ,151 ,715
etkiler yiiksek lisans -,232 ,181 ,654
lisans ortadgretim ,398" ,138 ,042




Onlisans ,176 ,151 ,715
yiiksek lisans -,056 ,150 ,987
yiiksek lisans | ortadgretim ,454 ,171 ,074
Onlisans ,232 ,181 ,654
lisans ,056 ,150 ,987
Kurumun gorevde | ortadgretim Onlisans -,482 ,226 ,210
yiikselme imkan1 lisans -, 715" ,181 ,002
olmamasi yiiksek lisans -,681" ,225 ,028
motivasyonumu onlisans ortadgretim 482 ,226 ,210
olumsuz etkiler lisans -,233 ,198 ,709
yiiksek lisans -,199 ,238 ,874
lisans ortaggretim 715" ,181 ,002
Onlisans 233 ,198 ,709
yiiksek lisans ,034 ,196 ,999
yiiksek lisans | ortadgretim ,681° ,225 ,028
Onlisans ,199 ,238 ,874
lisans -,034 ,196 ,999
Goriis ve ortaggretim Onlisans ,335 ,188 ,368
Onerilerimiz, lisans -,170 ,151 , 736
ustlerimizce yiiksek lisans -,250 ,187 ,018
Oonemsenmesi onlisans ortadgretim -335 ,188 ,368
¢alisma hevesimizi lisans -,505" ,165 ,026
kamegilar yiiksek lisans -,585" ,198 ,035
lisans ortadgretim ,170 ,151 , 736
onlisans ,505" ,165 ,026
yiiksek lisans -,080 ,163 971
yiiksek lisans | ortadgretim ,250 ,187 ,018
onlisans ,585" ,198 ,035
lisans ,080 ,163 ,971
Calisma kosulunun | ortadgretim Onlisans -,246 ,198 ,672
fiziki imkanlar lisans -,483" ,159 ,028
(soguk-sicak olmasi, yiiksek lisans -,519 ,197 ,075
1igiklandirmasi, Onlisans ortadgretim ,246 ,198 ,672
renkleri vb.) lisans -,237 173 ,598
motivasyonumu yiiksek lisans -273 ,208 ,632
etkiler lisans ortadgretim ,483" ,159 ,028
Onlisans 237 ,173 ,598
yiiksek lisans -,036 ,172 ,998
yiiksek lisans | ortadgretim ,519 ,197 ,075
Onlisans 273 ,208 ,632
lisans ,036 ,172 ,998

*. Ortalamalar farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplar katilimcilarin
egitim diizeyine gore karsilastirildiginda ifade 1, 2, 13, 14, 21, 24 ve 30°da istatistiksel
acidan anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Ankette yer alan “Calismalarim i¢in 6denen iicret seviyesini yeterli buluyorum”

ifadesindeki (ifade 1) farklilik incelendiginde ortadgretim mezunlarinin bu ifadeye
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katilim diizeylerinin lisans, on lisans ve yiiksek lisans mezunu olanlardan daha diisiik
oldugu anlagilmistir.

“Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli ¢alismamda etkili oldugunu
diisiiniiyorum” ifadesinde (ifade 2) ortaggretim mezunlarinin lisans ve yliksek lisans
mezunlarindan daha diisiik ortalamaya sahip oldugu, “Calisma arkadaslarimla
iliskilerim motivasyonumu etkiler” ifadesinde (ifade 13) ise yine ortadgretim
mezunlarinin yalnizca yiiksek lisans mezunu olanlardan daha diisiik bir ortalamayla bu
ifadeye katildig1 tespit edilmistir.

Ankette bulunan “Biriminizdeki karar alma siireclerine katilabilme durumumuz
motivasyonumu etkiler.” ifadesindeki (ifade 14) fark incelendiginde ise farkin sadece
ortadgretim mezunlari ile lisans mezunlari arasinda oldugu ve ortadgretim mezunlarinin
daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu gortilmiistiir.

“Kurumun gorevde yiikselme imkani olmamasi motivasyonumu olumsuz etkiler”
ifadesinde (ifade 21) ortadgretim mezunlari lisans ve yiiksek mezunlarindan daha diisiik
bir ortalamaya sahipken diger gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark
olmadig1 sonucuna ulagilmaistir.

Anketteki ifadelerden “Goriis ve Onerilerimiz, istlerimizce Onemsenmesi
calisma hevesimizi kamgilar” ifadesinde (ifade 24) 6n lisans mezunlarinin lisans ve
yiiksek lisans mezunlarindan daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu ancak diger
gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

“Calisma kosulunun fiziki imkanlar1 (soguk-sicak olmasi, 1siklandirmasi,
renkleri vb.) motivasyonumu etkiler” ifadesinde (ifade 30) ise ortadgretim mezunlarinin
lisans mezunlarindan daha diisiik bir ortalamaya sahip oldugu ancak diger gruplar

arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir.
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3.5.3. Gelir Diizeyine Gore Karsilastirma

Tablo 8: Gelir seviyesine gore coklu karsilastirma

Coklu Karsilastirmalar

Scheffe

Ort. Farki

Bagiml Degisken (D Gelir (J) Gelir (I-)) Std. Hata p
Calismalarim i¢in 6denen iicret | 0-3000 3001-4000 -,983" ,229 ,001
seviyesini yeterli buluyorum 4001-5000 -1,137° ,178 ,000
5001-6000 -1,626" ,250 ,000
6001 ve lizeri -1,929" ,195 ,000
3001-4000 0-3000 ,983" ,229 ,001
4001-5000 -,153 ,228 978
5001-6000 -,642 ,288 291
6001 ve lizeri -,945" ,242 ,005
4001-5000 0-3000 1,137 ,178 ,000
3001-4000 ,153 ,228 978
5001-6000 -,489 ,248 424
6001 ve lizeri -,792" ,193 ,003
5001-6000 0-3000 1,626" ,250 ,000
3001-4000 ,642 ,288 ,291
4001-5000 ,489 ,248 424
6001 ve lizeri -,303 ,261 ,853
6001 ve 0-3000 1,929° ,195 ,000
lizeri 3001-4000 ,945" ,242 ,005
4001-5000 ,792" ,193 ,003
5001-6000 ,303 ,261 ,853
Ucret seviyesinin motive 0-3000 3001-4000 -,646 251 ,159
olmamda ve verimli 4001-5000 -,155 ,194 ,959
caligmamda etkili oldugunu 5001-6000 -,288 273 ,891
diistiniiyorum 6001 ve lizeri -1,179" 213 ,000
3001-4000 0-3000 ,646 251 ,159
4001-5000 ,491 ,249 ,422
5001-6000 ,358 314 ,862
6001 ve lizeri -,533 ,264 ,400
4001-5000 0-3000 ,155 ,194 959
3001-4000 -,491 ,249 ,422
5001-6000 -,133 271 ,993
6001 ve lizeri -1,024" 211 ,000
5001-6000 0-3000 ,288 ,273 ,891
3001-4000 -,358 ,314 ,862
4001-5000 ,133 271 ,993
6001 ve lizeri -,890" ,285 ,048
6001 ve 0-3000 1,179° ,213 ,000
lizeri 3001-4000 ,533 ,264 ,400
4001-5000 1,024" 211 ,000
5001-6000 ,890" ,285 ,048
Daimi (kadrolu) statiide 0-3000 3001-4000 -,131 ,201 ,980
calistyor olmak giiven ve huzur 4001-5000 -,038 ,155 1,000
iginde ¢alismami saglar 5001-6000 -,038 ,218 1,000
6001 ve {izeri -,597" ,171 017
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3001-4000 0-3000 ,131 ,201 ,980

4001-5000 ,093 ,199 ,994

5001-6000 ,093 ,252 ,998

6001 ve lizeri -,466 212 ,306

4001-5000 0-3000 ,038 ,155 1,000

3001-4000 -,093 ,199 ,994

5001-6000 ,000 217 1,000

6001 ve iizeri -,559" ,169 ,029

5001-6000 0-3000 ,038 218 1,000

3001-4000 -,093 ,252 ,998

4001-5000 ,000 217 1,000

6001 ve tizeri -,559 ,228 ,203

6001 ve 0-3000 ,597° 171 ,017

lizeri 3001-4000 ,466 212 ,306

4001-5000 ,559° ,169 ,029

5001-6000 ,559 ,228 ,203

Kurumumda ¢aliganlara deger | 0-3000 3001-4000 -,102 ,235 ,996
verilir 4001-5000 -,117 ,182 ,981
5001-6000 -,228 ,256 ,939

6001 ve {izeri -, 747" ,200 ,008

3001-4000 0-3000 ,102 ,235 ,996

4001-5000 -,015 ,233 1,000

5001-6000 -,126 ,295 ,996

6001 ve {izeri -,645 ,248 ,150

4001-5000 0-3000 117 ,182 ,981

3001-4000 ,015 ,233 1,000

5001-6000 -, 111 ,254 ,996

6001 ve lizeri -,630" ,198 ,041

5001-6000 0-3000 ,228 ,256 ,939

3001-4000 ,126 ,295 ,996

4001-5000 111 ,254 ,996

6001 ve tizeri -,519 ,267 ,440

6001 ve 0-3000 747" ,200 ,008

lizeri 3001-4000 ,645 ,248 ,150

4001-5000 ,630" ,198 ,041

5001-6000 ,519 ,267 ,440

Kurumumun sifahi veya hukuki | 0-3000 3001-4000 -,260 218 ,839
olarak haklarima saygi 4001-5000 -,201 ,168 ,840
duydugunu ve korudugunu 5001-6000 -,423 ,237 ,527
diistiniiyorum 6001 ve iizeri -,833" ,185 ,001
3001-4000 0-3000 ,260 218 ,839

4001-5000 ,059 ,216 ,999

5001-6000 -,163 273 ,986

6001 ve lizeri -,573 ,229 ,186

4001-5000 0-3000 ,201 ,168 ,840

3001-4000 -,059 ,216 ,999

5001-6000 -,222 ,236 ,926

6001 ve lizeri -,632" ,184 ,020

5001-6000 0-3000 ,423 237 ,527

3001-4000 ,163 273 ,986

4001-5000 ,222 ,236 ,926

6001 ve lizeri -,410 ,248 ,604
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6001 ve 0-3000 ,833" ,185 ,001

lizeri 3001-4000 ,573 229 ,186

4001-5000 ,632° ,184 ,020

5001-6000 410 ,248 ,604

Caligsma arkadaglarimla 0-3000 3001-4000 ,441 ,209 ,351
iligkilerim motivasyonumu 4001-5000 ,184 ,162 ,861
etkiler 5001-6000 -,049 ,227 1,000
6001 ve tizeri -,476 ,178 ,131

3001-4000 0-3000 -,441 ,209 ,351

4001-5000 -,256 ,208 ,822

5001-6000 -,489 ,262 ,481

6001 ve iizeri -916" ,220 ,002

4001-5000 0-3000 -,184 ,162 ,861

3001-4000 ,256 ,208 ,822

5001-6000 -,233 ,226 ,900

6001 ve {izeri -,660" ,176 ,008

5001-6000 0-3000 ,049 ,227 1,000

3001-4000 ,489 ,262 ,481

4001-5000 ,233 ,226 ,900

6001 ve {izeri -,427 ,238 ,523

6001 ve 0-3000 ,476 ,178 ,131

lizeri 3001-4000 916" ,220 ,002

4001-5000 ,660" ,176 ,008

5001-6000 427 ,238 ,523

Calisanlarin sorunlarina karsi, | 0-3000 3001-4000 -,268 ,179 ,691
yonetimin duyarli olmasi 4001-5000 -,241 ,139 ,556
motivasyonumu etkiler 5001-6000 ,071 ,195 ,998
6001 ve iizeri -,480" ,152 ,044

3001-4000 |0-3000 ,268 ,179 ,0691

4001-5000 ,027 ,178 1,000

5001-6000 ,339 ,224 ,685

6001 ve lizeri -,212 ,189 ,867

4001-5000 0-3000 ,241 ,139 ,556

3001-4000 -,027 ,178 1,000

5001-6000 311 ,194 ,631

6001 ve {izeri -,240 ,151 ,641

5001-6000 0-3000 -,071 ,195 ,998

3001-4000 -,339 ,224 ,685

4001-5000 =311 ,194 ,631

6001 ve {izeri -,551 ,204 ,123

6001 ve 0-3000 ,480" ,152 ,044

lizeri 3001-4000 212 ,189 ,867

4001-5000 ,240 ,151 ,641

5001-6000 ,551 ,204 ,123

Kurumun gorevde yiikselme 0-3000 3001-4000 ,660 ,224 ,072
imkan1 olmamasi 4001-5000 ,208 ,173 ,836
motivasyonumu olumsuz 5001-6000 ,219 ,244 ,937
etkiler 6001 ve lizeri -,250 ,191 , 786
3001-4000 0-3000 -,660 ,224 ,072

4001-5000 -,451 ,222 ,392

5001-6000 -,440 ,281 ,652

6001 ve lizeri -,910" ,236 ,006
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4001-5000 0-3000 -,208 ,173 ,836
3001-4000 ,451 ,222 ,392

5001-6000 ,011 ,242 1,000

6001 ve tizeri -,459 ,189 ,210

5001-6000 0-3000 -,219 ,244 ,937
3001-4000 ,440 ,281 ,652

4001-5000 -,011 ,242 1,000

6001 ve tizeri -,470 ,255 ,495

6001 ve 0-3000 ,250 ,191 ,786
lizeri 3001-4000 ,910" ,236 ,006
4001-5000 ,459 ,189 ,210

5001-6000 ,470 ,255 ,495

Goriis ve Onerilerimiz, 0-3000 3001-4000 ,256 ,219 ,849
iistlerimizce dnemsenmesi 4001-5000 -,104 ,169 ,984
calisma hevesimizi kamgilar 5001-6000 -,249 ,238 ,895
6001 ve {izeri -,960" ,186 ,000

3001-4000 |0-3000 -,256 ,219 ,849
4001-5000 -,361 217 ,600

5001-6000 -,505 ,274 ,496

6001 ve {izeri -1,216" ,231 ,000

4001-5000 |0-3000 ,104 ,169 ,984
3001-4000 ,361 217 ,600

5001-6000 -,144 ,237 ,985

6001 ve {izeri -,856" ,185 ,000

5001-6000 0-3000 ,249 ,238 ,895
3001-4000 ,505 274 ,496

4001-5000 ,144 ,237 ,985

6001 ve lizeri =711 ,249 ,089

6001 ve 0-3000 ,960" ,186 ,000
lizeri 3001-4000 1,216" 231 ,000
4001-5000 ,856" ,185 ,000

5001-6000 J711 ,249 ,089

Kurumun fiziki kosullar1 beni | 0-3000 3001-4000 ,155 ,208 ,967
motive ediyor 4001-5000 -,081 ,161 ,992
5001-6000 ,085 ,226 ,998

6001 ve {izeri -,661" 177 ,008

3001-4000 0-3000 -,155 ,208 ,967
4001-5000 -,237 ,206 ,858

5001-6000 -,070 ,261 ,999

6001 ve lizeri -,816" ,219 ,009

4001-5000 0-3000 ,081 ,161 ,992
3001-4000 ,237 ,206 ,858

5001-6000 ,167 ,225 ,968

6001 ve lizeri -,579" ,175 ,029

5001-6000 0-3000 -,085 ,226 ,998
3001-4000 ,070 ,261 ,999

4001-5000 -,167 225 ,968

6001 ve lizeri -, 746" ,237 ,044

6001 ve 0-3000 ,661" 177 ,008
lizeri 3001-4000 ,816" ,219 ,009
4001-5000 ,579° ,175 ,029

5001-6000 ,746" ,237 ,044
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Kurumumda 6zel hayatima 0-3000 3001-4000 - 121 ,208 ,987
yonelik sorgulama, baski ve 4001-5000 -,324 ,161 ,404
miidahale olmamasi 5001-6000 -,279 227 ,824
motivasyonumu arttirir 6001 ve lizeri -,565" 177 ,040
3001-4000 0-3000 ,121 ,208 ,987

4001-5000 -,202 ,207 916

5001-6000 -,158 ,261 ,985

6001 ve tizeri -,444 ,220 ,397

4001-5000 0-3000 ,324 ,161 ,404

3001-4000 ,202 ,207 916

5001-6000 ,044 225 1,000

6001 ve tizeri -,241 ,176 ,756

5001-6000 0-3000 279 ,227 ,824

3001-4000 ,158 ,261 ,985

4001-5000 -,044 ,225 1,000

6001 ve {izeri -,286 ,237 ,835

6001 ve 0-3000 ,565° 177 ,040

lizeri 3001-4000 ,444 ,220 ,397

4001-5000 ,241 ,176 , 756

5001-6000 ,286 ,237 ,835

*, Ortalamalar farki 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Arastirmaya katilanlarin ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplar katilimcilarin
gelir diizeyine gore karsilastirildiginda ifade 1, 2, 3, 7, 8, 9, 14, 19, 22, 25 ve 26’da
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Ankette yer alan “Calismalarim i¢in 6denen ticret seviyesini yeterli buluyorum.”
ifadesindeki (ifade 1) farklilik incelendiginde geliri 0-3000 arasinda olanlarin, geliri
3001-4000, 4001-5000, 5001-6000 arasinda olanlar ile 6001 ve iizeri geliri olanlardan
daha diisiik ortalamaya sahip oldugu anlasilmistir.

“Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli ¢alismamda etkili oldugunu
diisiiniiyorum” ifadesinde (ifade 2) 6001 ve iizeri geliri olanlarin geliri 0-3000, 4001-
5000 ve 5001-6000 olanlardan daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu anlagilmistir.

“Maasimin diizenli 6deniyor olmasi is verimimi artirir.” Ifadesinde (ifade 3),
“Kurumumda calisanlara deger verilir.” ifadesi (ifade 7) ve “Kurumumun sifahi veya
hukuki olarak haklarima saygi duydugunu ve korudugunu diisiiniiyorum.” ifadesi (ifade
8 ) 6001 ve iizeri geliri olanlarin geliri 0-3000 ve 4001-5000 olanlardan daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

Ankette bulunan “Bu isyerinde ¢alistyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi
ait hissediyorum” ifadesindeki (ifade 9) farklilik incelendiginde 6001 ve tizeri geliri
olanlarin, 3001-4000 ve 4001-5000 arasinda geliri olanlardan daha yliksek ortalamaya

sahip oldugu anlasilmstir.
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“Biriminizdeki karar alma stireglerine katilabilme durumumuz motivasyonumu
etkiler” ifadesindeki (ifade 14) farklilik incelendiginde 0-3000 arasi1 geliri olanlarin
geliri 6001 ve tizeri olanlardan daha diisiik ortalamaya sahip oldugu anlagilmistr.

Anketteki “Karabiik ilinin sosyal imkanlarini yeterli buluyorum” ifadesindeki
(ifade 19) farklilik incelendiginde 6001 ve iizeri geliri olanlarin bu ifadeye verdigi
cevaplarin ortalamasinin, geliri 3001-4000 olanlardan daha yiiksek oldugu anlagilmistir.

“Kurumumda astlar {istleriyle her konuda kolayca konusabilmektedir”
ifadesindeki (ifade 22) farklilik incelendiginde 6001 ve {izeri geliri olanlarin, 0-3000,
3001-4000, 4001-5000 olanlardan daha yiiksek ortalamasi oldugu goriilmiistiir.

Ankette bulunan “Kurumun fiziki kosullar1 beni motive ediyor” ifadesindeki
(ifade 25) farklilik incelendiginde 6001 ve tiizeri geliri olanlarin diger tiim gelir
grubundakilerden daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

“Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi
motivasyonumu arttirir” ifadesindeki (ifade 26) farklilik incelendiginde 0-3000 arasi
geliri olanlarin geliri 6001 ve tizeri geliri olanlardan daha diisiik ortalamaya sahip oldugu
anlagilmistir.

Arastirmaya katilanlarin ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplar katilimcilarin
gelir diizeyine gore karsilastirildiginda ifade 1, 2, 3, 7, 8, 9, 14, 19, 22, 25 ve 26°da
istatistiksel agidan anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Ankette yer alan “Calismalarim i¢in 6denen iicret seviyesini yeterli buluyorum.”
ifadesindeki (ifade 1) farklilik incelendiginde geliri 0-3000 arasinda olanlarin, geliri
3001-4000, 4001-5000, 5001-6000 arasinda olanlar ile 6001 ve iizeri geliri olanlardan
daha diisiik ortalamaya sahip oldugu anlasilmistir.

“Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli ¢alismamda etkili oldugunu
diisiiniiyorum” ifadesinde (ifade 2) 6001 ve iizeri geliri olanlarin geliri 0-3000, 4001-
5000 ve 5001-6000 olanlardan daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu anlagilmistir.

“Maasimin diizenli 6deniyor olmasi is verimimi artirir.” Ifadesinde (ifade 3),
“Kurumumda calisanlara deger verilir.” ifadesi (ifade 7) ve “Kurumumun sifahi veya
hukuki olarak haklarima saygi duydugunu ve korudugunu diigiiniiyorum.” ifadesi (ifade
8 ) 6001 ve iizeri geliri olanlarin geliri 0-3000 ve 4001-5000 olanlardan daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

Ankette bulunan “Bu isyerinde c¢alisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi

ait hissediyorum” ifadesindeki (ifade 9) farklilik incelendiginde 6001 ve iizeri geliri
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olanlarin, 3001-4000 ve 4001-5000 arasinda geliri olanlardan daha yiiksek ortalamaya
sahip oldugu anlasilmistir.

“Biriminizdeki karar alma siire¢lerine katilabilme durumumuz motivasyonumu
etkiler” ifadesindeki (ifade 14) farklilik incelendiginde 0-3000 arasi geliri olanlarin
geliri 6001 ve tizeri olanlardan daha diisiik ortalamaya sahip oldugu anlasilmistur.

Anketteki “Karabiik ilinin sosyal imkanlarini yeterli buluyorum” ifadesindeki
(ifade 19) farklilik incelendiginde 6001 ve iizeri geliri olanlarin bu ifadeye verdigi
cevaplarin ortalamasinin, geliri 3001-4000 olanlardan daha yiiksek oldugu anlagilmistir.

“Kurumumda astlar {stleriyle her konuda kolayca konusabilmektedir”
ifadesindeki (ifade 22) farklilik incelendiginde 6001 ve {izeri geliri olanlarin, 0-3000,
3001-4000, 4001-5000 olanlardan daha yiiksek ortalamasi oldugu gorilmistiir.

Ankette bulunan “Kurumun fiziki kosullar1 beni motive ediyor” ifadesindeki
(ifade 25) farklilik incelendiginde 6001 ve iizeri geliri olanlarin diger tiim gelir
grubundakilerden daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.

“Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi
motivasyonumu arttirir” ifadesindeki (ifade 26) farklilik incelendiginde 0-3000 arasi
geliri olanlarin geliri 6001 ve tizeri geliri olanlardan daha diisiik ortalamaya sahip oldugu

anlagilmistir.
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SONUC

21. Yiizyila teknolojide yasanan bas dondiiriicii gelismelerle girilmistir. Bilgiye
erisim artik cok daha hizli olmaktadir. Bu gelismeler toplumda da birgok degisime 6na-
yak olmustur. Bu degisimlerden isletmelerin ve isglicii basta olmak tizere liretim faktor-
lerinin etkilenmemesi elbette diisiiniilemez. Dolayisiyla artik giiniimiizde gerek 6zel
sektor ve gerekse kamu sektoriindeki tiim Orgiitlerin kurulus amaclarina uygun varlikla-
rin1 idame ettirmeleri ve basarty1 yakalamalari i¢in bilginin giiciinden faydalanarak or-
giitlerini iyi tanimalar1, 6rgiitii olusturan tiim bilesenlerin ayni melodiyi seslendirmeleri
i¢in tiim imkanlar1 kullanmalar1 elzemdir.

Isletmelerin en 6nemli varlig1 isgiiciinii olusturan insandir. Ciinkii bilgiyi en iyi
kullanabilen ve yonetebilendir. O; diisiinen, konusan, {iziilen, aglayan, giilen, begenen,
kirilan, etkileyen, etkilenen vb. 6zellikleriyle ¢cok yonlii ve karmagsik yapiya sahip bir
varliktir. Isletmelerin basariya ulasmasinda, insan unsurunun karmasik yapisinin iyi an-
lagilmasinin ve bu yapiya uygun calisma ortaminin olusturulmasinin biiyiik 6neme var-
dir. Bu gergek 6zel isletmeler kadar kamu kurumlari igin de gegerlidir. Kamu kurumla-
rindan da beklenilen verimin alinabilmesi, onun en 6nemli unsuru olan insanin verimiyle
dogrudan ilgilidir. Nitelikli, isini seven, kendini giivende hisseden, kuruma aidiyet hissi
olugmus, amirleriyle ve diger ¢alisanlarla iyi iliskiler i¢inde olan bireylerden olusan in-
san kiymetleri kurumlarin en 6nemli giiciidiir. Dolayisiyla ¢alisanin1 géz ardi eden ve
onlar1 sadece ¢alisan olarak géren kurumlarin basariy1 yakalayamayacagi artik kabul
edilebilen bir yonetim gergegidir. Aslinda bu durumda basariy1 yakalayan ve kazanan
sadece kurum da olmayacaktir. Kurumla beraber hem calisan hem de hizmetten yarar-
lananlar da kazancli olacaktr.

Calisanlardan en etkin sekilde yararlanabilmek icin 6ncelikle kamu kurumla-
rinda akilcr bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilmali, onlarin bilgi ve yetenekleri, ta-
lepleri, beklentileri, motivasyon kaynaklar1 vb. iyi tespit edilmelidir. Bilmediginizi y6-
netemezsiniz, yonlendiremezsiniz.

Bu arastirma kapsaminda, Karabiik Universitesi’nde idari kadroda calisan 307
personele ait anket sonuglar1 degerlendirilmistir. Ankete tanimlayici bilgileri elde
etmeye doniik 7 numarali “Aylik olarak aldiginiz ticret aralig1 (TL olarak) nedir?” ve 9
numarali “Kurumu tercih etme sebepleriniz nelerdir?” sorularina verilen cevaplardan
c¢ikarilan sonuca gore bu calismaya katilan ¢alisanlarin %72’si memur statiilii %281 ise

is¢ci statiiliidiir. Arastirma kapsamina almman calisanlarin %68,7°s1 erkek %31,3’1
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kadindir. Karabiik iiniversitesinde bu c¢aligmaya evrenini olusturan calisan sayis1 520
olup bu saymin 460’ 1 memurlardan olusmaktadir. Memurlarin cinsiyet dagilimi da
aragtirmaya katilanlarin dagilimiyla paralellik gostermekte olup 460 c¢aliganin 325’1
(%70,65) erkek 135’1 ( %29,35) kadindir (KBU Strateji Gelistirme Daire Baskanlig,
2020). Kald1 ki Miilga Kalkinma Bakanliginca yayimlanan 2019-2023 yillar1 arasini
kapsayan 11. Kalkinma Plan1 verilerine gore (Kalkinma Bakanligi, 2018), Tiirkiye’de
istihdam edilen kisi sayis1 28.189.000°dir. istihdam edilenlerin yiizde 30,9’u kadin,
ylizde 69,1°1 erkektir. Dolayisiyla arastirmaya katilanlar, demografik agidan gerek
tiniversitede ve gerekse genel ¢alisma hayatindaki is gorenleri yansitmaktadir.

Kisilerin ¢alistig1 kuruma/isyerine ise baglama ile ilgili bilgileri motivasyon ve
verimlilik agisindan 6nemlidir. Burada sorulan sorulardan yola ¢ikilarak, ¢alisan kuruma
kurumlar arasi nakille ve/veya KPSS sonucuna gore atama yapildigr donemde yaptigi
tercih sonucu gelmis ise bu kisinin isteyerek ve tercihen geldigini ifade eder. Tablo 1
degerlendirildiginde; anket katilanlarin %42,7 ’sinin kuruma kurumlar arasi nakil
yoluyla %35,5’inin ise KPSS sonucuna gore geldikleri goriilmektedir. Ankete
katilanlarin diger yolla kuruma geldiklerini ifade edenlerin oraninin %21,8 oldugu
goriilmektedir. Diger yollar; engelli, hiikiimlii, sehit ve gazi yakini, 2828 sayil1 Sosyal
Hizmetler Kanunu kapsaminda atanarak kuruma baglayanlar ile 2018 yilinda bir
diizenlemeyle hizmet alimi1 kapsaminda taseronlara bagli kurumda calisan iscilerden
stirekli is¢1 kadrolarina gecirilenlerdir. Bu grupta yer alan ¢alisanlarin da ¢cogunlugunun
aslinda kurumda kendi tercihleriyle ¢caligmaya basladiklar1 sdylenebilir. Zira sehit ve
gazi yakinlari ile sosyal hizmetler kanunu kapsaminda atananlar, kendilerinden kurum
tercihleri alinarak atanmaktadirlar. Yine stirekli is¢i kadrosuna atananlar daha once
taserona bagli olarak kurumda kendi istekleriyle ¢alismakta idi. Bu sonuclardan Karabiik
tiniversitesinde ¢alisan idari personelin tamamina yakininin tercihleriyle kuruma
geldikleri, bu durumun da personel verimliligi acisindan olumlu bir etken olarak
goriilebilecegi sOylenebilir.

Arastirmamizda ele alinan verimlilik unsurlari, Fiziksel Unsurlar, Psiko - Sosyal
Unsurlar, Orgiitsel ve Yénetsel Unsurlar, Ekonomik Unsurlar ve Hukuki Unsurlar olmak
tizere 5 baslikta incelenmistir. Calismaya katilanlarin vermis oldugu cevaplardan
Karabiik Universitesi calisanlarinin verimliligini etkileyen unsurlarin etki (6nem)
sirasina gore Psiko-sosyal unsurlar, fiziksel unsurlar, ekonomik unsurlar, orgiitsel ve

yonetsel unsurlar ile hukuki unsurlar oldugu goriilmiistiir.
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Anketin birinci boliimiin son sorusunda calisanlara kurumda aldiklar ticret
seviyesini yeterli bulup bulmadiklar1 sorulmus, verilen iicreti yeterli bulanlarin
oraninin %35,2 oldugu goriilmistiir. Bu aldiklari iicret seviyesinin motive olmalarinda
ve verimli c¢alismalarinda  etkisi  sorulmustur. Karabiikk  Universitesinde
calisanlarin %29’u, licret seviyesinin ¢alisma hayatlarinda motivasyon ve verimlilik
acisindan etkili olmadigin1 diistinmektedir. Calisanlarin %61,5’inin iicret seviyesinin
motive olmasina ve verimli ¢calismasina etkili oldugunu, %9,4’i ise bu konuda kararsiz
oldugunu ifade etmislerdir. Bu sonuglar ¢alisan verimliligi ile ilgili yapilan ¢alismalarda
elde edilen verilerle Ortiigmektedir. Zira bu alanda yapilan caligmalarda verimliligi
etkileyen en onemli unsurlardan birinin ekonomik nedenler oldugu goriilmektedir.
Ancak Karabilkk Universitesi ¢alisanlarinin  ankete verdikleri cevaplardan,
verimliliklerini etkileyen en 6nemli unsur olarak ekonomik unsuru belirtmedikleri tespit
edilmistir.

Katilimcilarin ankette yer alan ifadelere verdigi cevaplar incelendiginde, katilim
oraninin en yiiksek oldugu ifade 4,26 ile “Amirlerim ile olan iligkilerim motivasyonumu
etkiler” ifadesi olurken, katilim oraninin en diisiik oldugu ifade ise 2,57 ile “Karabiik
ilinin sosyal imkanlarini yeterli buluyorum” ifadesi olmustur. “Ilin imkanlarinin ¢alisma
hayatimi1 olumsuz etkiledigini diisiiniiyorum.” ifadesi incelendiginde de yiiksek oranda
katilmiyorum (%54,7) cevabi verilerek bu tespiti destekleyici sonug oldugu goriilmiistiir.

Yine “Caligmalarmizda motivasyonunuzu ve verimliginizi olumlu / olumsuz
etkileyen verilen nedenleri 1' den 10" a kadar puanlayiniz.” ifadesine verilen cevaplar
incelendiginde, 2 birbirine yakin unsurun Karabiik Universitesi ¢alisanlarinin
motivasyonunu ve verimliligini en etkileyen unsurlar oldugu tespit edilmistir. Bunlar
sirastyla %82,8 ortalama puanla “Calisma Ortami (arkadaslarla iligkiler)” ve %77,4
ortalama puanla “Calisma Ortami (yoneticiler ile iligkiler)” dir. Arastirmadan ¢ikan
sonuca gore en az etkiye sahip 2 unsur ise %60,2 ortalama puanla il (Karabiik) ekonomik
ve sosyal sartlar1 ve %58,1 ortalama puanla “Kurumda Yiikselme Imkanlarr’dir.

Calismaya katilan Karabiik Universitesi personelinin sorulan sorulara en yiiksek
puanlama yaptig1 (motivasyonunu etkiledigini belirttiZi) cevaplarin sunlar oldugu

gorilmiistir:
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Tablo 9: En yiiksek Motivasyonel etkiye sahip olanalar

ifade %
Kurumumda {istlerimle kolay iletisim kurmam motivasyonumu olumlu | 88,0
etkiler

Amirlerim ile olan iligkilerim motivasyonumu etkiler. 87,9
Calisma arkadaglarimla iligkilerim motivasyonumu etkiler. 87,3

Calisanlarin sorunlarina karsi, yonetimin duyarli olmasi motivasyonumu | 86,0

etkiler.

Maasimin diizenli 6deniyor olmasi is verimimi artirir. 85,7

Is yaparken kullandigimz malzeme ve ekipmanin yeterlilik durumu | 84,3

motivasyonumu etkiler.

Isimde takdir edilme, dviilme ve tesekkiir beni motive ediyor. 84,0

Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olmamasi | 82,1

motivasyonumu arttirir.

Gorlis ve Onerilerimiz, Ustlerimizce Onemsenmesi c¢alisma hevesimizi | 82.1

kamgilar.

Biriminizdeki  karar alma silireclerine  katilabilme  durumumuz | 81,4

motivasyonumu etkiler.

Yine énemli goriilebilecek bir sonug ta “Imkan verilse baska bir kurum gecis
yapmak isterim” ifadesine ¢aligmaya katilanlarin sadece %39,4’linlin “katiliyorum”
cevabin verdigi, “Kurumumu calisilacak bir yer olarak arkadaslarima tavsiye ederim.”
[fadesine ise %12,4 gibi diisiik bir oranda “katilmiyorum” cevabinin verildigi goriilmiistiir.
Buradan Karabiik iiniversitesi ¢alisanlariin kurumdan ayrilmaya sicak bakmadig,
kurumunu bagkasina tavsiye ettigi ve kurumda ¢alismaktan memnun oldugu sonucu
cikarilabilir.

Calismanin sonunda aragtirmaya katilanlarin kendi verimliliklerini puanlamalari
istenmistir. “Kurumunuzdaki verimliliginizi yaklasik % kac¢ olarak puanlarsimz”
sorusuna verdigi cevaplar incelendiginde Karabiik Universitesinde calisan idari
personelin %75,8 verimlilikle ¢alistig1, bir bagka okuyusla %25’ e yakin eksik verimle
calistig1 sonucuna ulagilmstir.

Bu arastirmanin hipotezleri kapsaminda sorulan sorularla ilgili kisaca su

cevaplara ulasgilmistir:
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Karabiik Universitesi ¢alisanlar1  igin ekonomik unsur verimliligi
etkilemektedir ancak en etkili unsur olarak tespit edilememistir.

Karabiik Universitesi personelinin yiikselme imkanma sahip olmasi
verimliligine diisiik diizeyde etki etmektedir.

Karabiik Universitesi calisanlarmin yaptiklar1 iste takdir edilmeleri ve
kurumda deger gormeleri onlar1 yiiksek diizeyde motive etmekte, is tatmini
saglamaktadir.

Karabiik Universitesi personelinin ¢alisma verimini ve motivasyonunu
etkileyen en onemli unsur, kurumdaki is arkadaslar1 ve amirleriyle olan
iligkilerin diizeyi ve is ortaminin fiziksel uygunlugudur.

Karabiik Universitesinde ¢alisan kadm ve erkeklerin motivasyonlarini
etkileyen unsurlarda genel anlamda benzerlik olmakla birlikte 3 hususta
farklilik oldugu tespit edilmistir. Kadinlar, “Isinde takdir edilme, &viilme ve
tesekkiir”, “Birimdeki karar alma siireclerine katilabilme durumu” ve “Fazla
calismanin telafi edilmesi” konularinda erkeklerden daha yiiksek oranda
motive olduklarini ifade etmislerdir.

Karabiik Universitesi personelinin kuruma gelis bicimi, calisma siiresi ve
imkan verilirse kurumdan ayrilmak isteyip istemedikleri ile ilgili sonuglar
beraber degerlendirildiginde; kuruma gelisinde ve uzun siire calismast
caliganin tercihini ve memnuniyetini gostermektedir. Bu da kisilerin ¢caligsma
hayatlarina olumlu yansimaktadir. Ancak kurumun bulundugu ilin fiziki ve
cografi sartlari, ekonomik ve sosyal imkanlarinin ¢aligma hayatina olumlu

yansimasina dair gii¢lii bir bilgiye ulagilamamaigtr.

Kamu personelinin motivasyonunu etkileyen unsurlarin tespit edilmesi, olumsuz

etkiye sahip olanlara kars1 6nlemler alinmasi, olumlu katki vereceklerin imkan dahilinde

hayata gegcirilmesi kamunun sundugu hizmetlerde etkililige, kalitenin artmasmna ve

verime katkida bulunacaktir. Calismamizdan elde edilen sonuglar dogrultusunda;

calisma ortamin uygun oldugu, calisanlarin birbirleriyle ve amirleriyle iyi iligkiler

kurdugu, ¢alisanlarin emeklerinin, basarilarinin takdir edildigi, yiikselme imkanlarinin

adil sunuldugu ve calisanin {icretinin diizenli 6dendigi durumlarda motivasyonun ve is

verimliliginin st diizeyde olacag diisiiniilmektedir.

Gelecek calismalar icin temel Oneri; bu calisma ile karsilastirmak ve diger

kurumlarda da benzer sonuclara ulasilip ulagilmadigini, farklilik var ise nedenlerini

belirlemek i¢in yeni ¢aligmalar yapilabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Sayin Katilimci;

Bu anket Karabiik Universitesinde c¢alismakta olan idari personelin motivasyon
algilarinin Slgiilmesi ve verimliliklerinin hangi kosullara bagli oldugunun saptanmasi
ama¢ edinilerek hazirlanmistir. Elde edilecek bilgiler bilimsel bir arastirmada
kullanilacak oldugundan eksiksiz doldurulmasi rica olunur. Anketimizi doldurarak
vermis oldugunuz destekten dolay1 tesekkiir ederiz.

Dog.Dr. Metin KILIC Kemal OZEKEN
Tez Danigmani Isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi

I. TANIMLAYICI BILGILER

1.  Cinsiyetiniz? Kadin () Erkek ()
e Ortadgretim ( )  OnLisans ( ) Lisans ( )
?

2. Egitim durumunuz? Yiiksek Lisans ( )

3. Kuruma nasil geldiniz? KPSSile ( ) Kurumlar Arasi Gegisile ( )

4.  Kurumda ¢aligma siireniz ? 1-5( ) 6-10( ) 1lvedtizeri( )

5.  Karabiik ili hakkinda daha 6nce bilgi sahibi miydiniz? EVET () HAYIR()

6.  Suan calistiginiz kurum hakkinda daha 6nceden bilgi sahibi miydiniz? EVET () HAYIR( )
0-3.000
3.001 - 4.000

7.  Aylik olarak aldiginiz iicret araligi (TL olarak) nedir? 4.001 —5.000
5.001 - 6.000
6.001 ve tlizeri
Hayir

8. Maasiniz disinda aile biitgenize destek geliriniz var mi? Bsim Cahpiyor

. aasiniz diginda aile biitgenize destek geliriniz var mi? Ailem destek veriyor.
Diger
Karabiik’iin memleketim olmasi
Ailemin Karabiik’e yakin bir sehirde yasa-
Arkadas tavsiyesi
Es durumu
. - . Akademik ¢alisma yapma imkani sunmasi
9. Kurumu tercih etme sebepleriniz nelerdir?

Kurumun prestiji

Issiz kalma korkusu

Diger
II. VERIMLILIK DUZEYINI OLCMEYE YONELIK SORULAR
Asagidaki sorulari yandaki ifadelere gore size en uygun olan sekilde doldurunuz. Katimyo. sty I S A

rum

1. Calismalarim i¢in 6denen iicret seviyesini yeterli buluyorum

2. Ucret seviyesinin motive olmamda ve verimli ¢alismamda etkili oldugunu
diistiniyorum.

3. Maagsimin diizenli 6deniyor olmasi ig verimimi artirir.

4,  Isimde takdir edilme, 6viilme ve tesekkiir beni motive ediyor.

5.  Insan unsuruna verilen deger ve 6zel yasama saygi agisindan, kurumun ca-
lisanlara kars1 genel tutumu beni motive ediyor.

6.  Daimi (kadrolu) statiide ¢alistyor olmak giiven ve huzur iginde ¢alismami
saglar.

7.  Kurumumda galisanlara deger verilir.
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8. Kurumumun sifahi veya hukuki olarak haklarima saygi duydugunu ve ko-
rudugunu diisiiniiyorum.
9.  Buisyerinde calisiyor olmaktan gurur duyuyorum ve kendimi ait hissedi-
yorum.
10. Amirlerim ile iyi iligkiler igerisinde oldugumu diistiniilyorum
11.  Amirlerim ile olan iliskilerim motivasyonumu etkiler.
12. Calisma arkadaslarimla iliskilerimin iyi durumda oldugunu diisiiniiyorum.
13. Calisma arkadaslarimla iliskilerim motivasyonumu etkiler.
14. Biriminizdeki karar alma siireglerine katilabilme durumumuz motivasyo-
numu etkiler.
15. [ yaparken kullandigimiz malzeme ve ekipmanmn yeterlilik durumu moti-
vasyonumu etkiler.
16. Gorevimin bana ilging ve zorlayict sorumluluklar alma firsatt tantyor ol-
mas1 motivasyonumu olumlu yonde etkiliyor.
17. Calisanlarin sorunlarina karsi, yonetimin duyarliligi oldugunu diistinityo-
rum.
18. Calisanlarin sorunlarina karsi, yonetimin duyarli olmasi motivasyonumu
etkiler.
19. Karabiik ilinin sosyal imkanlarini yeterli buluyorum.
20. {lin imkanlarinin ¢alisma hayatimi olumsuz etkiledigini diisiiniiyorum.
21. Kurumun gérevde yiikselme imkani olmamasi motivasyonumu olumsuz et-
kiler.
22. Kurumumda astlar iistleriyle her konuda kolayca konusabilmektedir.
23.  Kurumumda istlerimle kolay iletisim kurmam motivasyonumu olumlu et-
kiler
24. Goris ve 6nerilerimiz, tistlerimizce onemsenmesi galigma hevesimizi kam-
cilar.
25.  Kurumun fiziki kosullar1 beni motive ediyor.
26. Kurumumda 6zel hayatima yonelik sorgulama, baski ve miidahale olma-
masi motivasyonumu arttirir.
27. Fazla caligmamz telafi ediliyor.
28. Fazla calismamizin telafi edilmesi motivasyonumuzu olumlu etkiler.
29. TImkan verilse baska bir kurum gegis yapmak isterim.
30. Calisma kosulunun fiziki imkanlari (soguk-sicak olmast, 1g1klandirmasi,
renkleri vh.) motivasyonumu etkiler
31. Kurumumu calisilacak bir yer olarak arkadaglarima tavsiye ederim.
Nedenler Puan
Maas ve diger 6zliik haklart
il (Karabiik) ekonomik ve sosyal sartlari
) o ) Kurumda yiikselme imkanlar
32. Caligmalarinizda motivasyonunuzu ve verimliginizi olumlu / olumsuz etki- Calismalarimin takdir edilme durumu
leyen yan tarafta verilen nedenleri 1' den 10" a kadar puanlayimiz. Eaitimi tenckler leri
(Olumlu/olumsuz etkisi en yiiksek 10, en diisiik 1) gifimime ve yetenekferime uygun isien
Caligsma ortamu (arkadaslarla iliskiler)
Caligma ortamu (yOneticiler ile iligkiler)
Calisma ortamu (fiziki kosullar)
Diger
20
40
33.  Siz kurumunuzdaki verimliliginizi yaklasik % kag olarak puanlarsiniz. 60
80
100
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