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OZET

CALISANLARIN MOTiVASYON DUZEYLERININ INCELENMESI: BiR
KAMU KURUMUNDA ARASTIRMA

Caner BOZPINAR
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yénetimi Anabilim Dal
Tez Damismani: Prof. Dr. Murat KOC
Nisan 2025, 61 sayfa

Bu caligmada kamu personelinin motivasyon diizeylerinin demografik degiskenler
acisindan incelenmesi amaglanmigtir. Arastirmanin 6rneklemini Adana ilinde faaliyet
gosteren bir kamu kurumunda gorev yapan 314 kamu personeli olusturmaktadir. Veri
toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Verilerin analiz edilmesinde SPSS 25.0
istatistik paket programi kullanilmistir. Calismada kullanilan 6lgegin yap1 gegerliligini
Olemek icin dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Hipotezlerin test edilmesi igin
bagimsiz orneklemler t testi ve Tek yonlii Anova analizleri uygulanmistir. Arastirma
sonucunda katilimcilarin kamu yararina baglhilik diizeylerinin yasa ve hizmet siiresine
gore farklilik gosterdigi, topluma kars1 sorumluluk diizeylerinde ise cinsiyete, yasa ve
hizmet siiresine gore farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Erkeklerin topluma karsi
sorumluluk diizeyleri kadinlara gore daha yiiksek, 39-45 yas araligindaki personelin
kamu yararina baglilik diizeyleri 25-31 yas araligindakilere gore daha ytiksek, 46 yas ve
tizerindeki personelin kamu yararina baglilik diizeyleri 25-31 yas araligindakilere ve 32-
38 yas araligindakilere gore daha yiiksek bulunmustur. 46 yas ve iizerindeki personelin
topluma kars1t sorumluluk diizeyleri 25-31 yas araligindakilere ve 39-45 vyas
araligindakilere gore daha yiiksek oldugu gortilmiistiir. 16 yi1l ve lizerinde hizmet siiresi
olan personelin kamu yararina baglilik ve topluma kars1 sorumluluk diizeylerinin 11-15
yil arasinda hizmet siiresi olanlara gore daha yiiksek oldugu sonuglarina varilmistir.
Calisanlarin kamusal duyarlilik diizeylerinin kamu yararina baglilik ve topluma kars

sorumluluk diizeylerinden daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Kamu Yararina Baglhilik, Kamusal Duyarlilik, Topluma

Karst Sorumluluk
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ABSTRACT

EXAMINATION OF EMPLOYEE MOTIVATION LEVELS: A RESEARCH
IN A PUBLIC INSTITUTION

Caner BOZPINAR
Master Thesis, Department of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Murat KOC
April 2025, 61 pages

This study aims to investigate the motivation levels of public sector employees in
relation to demographic variables.. The sample consists of 314 public employees
working in a governmental institution operating in the province of Adana, Turkey. A
structured questionnaire was utilized as the data collection instrument. The data were
analyzed using the SPSS 25.0 statistical package program. To assess the construct
validity of the scale employed in the study, confirmatory factor analysis was conducted.
In order to test the hypotheses, independent samples t-tests and one-way ANOVA
analyses were performed.The findings revealed that participants’ levels of commitment
to the public interest significantly varied according to age and length of service, while
their levels of social responsibility differed by gender, age, and length of service. Male
employees demonstrated higher levels of social responsibility than their female
counterparts. Employees aged between 39 and 45 showed greater commitment to the
public interest compared to those aged 25 to 31, while those aged 46 and above
exhibited higher levels of commitment than those in the 25-31 and 32-38 age groups.
Furthermore, it was observed that employees aged 46 and above reported higher levels
of social responsibility than those aged 25-31 and 39-45. Employees with 16 or more
years of service demonstrated significantly greater commitment to the public interest
and social responsibility than those with 11-15 years of service. Lastly, it was observed
that employees’ levels of public sensitivity were higher than their levels of commitment

to the public interest and social responsibility.

Keywords: Motivation, Commitment To The Common Good, Public Sensitivity,

Responsibility To Society
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ONSOZ

Motivasyonun her tiirlii organizasyonun basarist i¢in ¢ok Onemlidir. Calisanlarin
motivasyonun saglanmasi iiretkenliklerini artirirken ayni zamanda is doyumlarint ve
tatminlerini de etkilemektedir. Bu baglamda ¢alisanlarin motivasyonunun anlasilmasi ve
arttirtlmasi kurumun basaris1 agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu arastirmanin
amaci, Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda calisanlarinin motivasyon
nedenlerini belirlemek ve kurumun performansini artiracak ¢oziim Onerileri sunmaktir.
Bu fikirler, calisanlarinin sevkini artirmak ve dolayisiyla kurumun basarisini artirmak
isteyen hem devlet yoneticilerine hem de kamusal nitelikteki diger kurumlara yol
gosterici olabilir.

Bu ¢alismanin gergeklestirilmesinde emegi gecen herkese tesekkiirlerimi sunarim.

Saygilarimla,

Caner BOZPINAR
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1. GIRIS

Tiirkce’de yaygin olarak kullanilan "motivasyon" kelimesinin kokeni Ingilizce
"motive" kelimesidir ve "giidiileyici, harekete gecirici veya tesvik edici" anlamlarina
gelmektedir (Eren, 2000). Motivasyonun genel kullanimi, davranisi belirli hedeflere
yonlendiren ve harekete geciren bir gii¢ olarak tanimlanabilir (Ertiirk, 1995).

1980'lerden bu yana devlet, biirokratik, kat1 ve savurgan olmakla elestirilmistir. Bu
siiregte devlet, lizerine yoneltilen elestirileri ancak etkili ve verimli ydnetim
mekanizmalarin1 uygulayarak asabilmistir. Bu c¢er¢evede yonetim verimliliginin
saglanmasi, kaynak kullaniminda tasarruf edilmesi ve hizmet kalitesinin artirilmasi
dogrultusunda kamu gorevlilerinin yasal diizenlemeler ve idari kontrollerle siki bir
sekilde denetlenmesi ve kisitlanmasi 6nem kazanmistir. Ancak bu Onlemlerin yeterli
olmadig1 gozlemlenmistir. Kamu ¢alisanlarinin gorev yaptiklart kamu kurumlarinin
hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in tesvik edilmesi gerekmektedir (Vural, 2005).

Gelinen asamada kamu ¢alisanlarinin performansi ve basarisi, kamu kurumlariin ve
genel olarak kamu yonetiminin basarisin1 etkiledigi anlasildigindan performans
degerlendirme, yonetim ve tesvik edilme onem kazanmistir (Sahin, 2015). Bu 6nem
dolayistyla, kamu calisanlarinin motivasyonuna etki eden faktorlerin incelenmesi ve
kamu personelinin motivasyon diizeylerinin demografik degiskenler agisindan

incelenmesi amacglanmaktadir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Uretim verimliligini artirmak icin ¢alisanlarin motive edilmesini anlama ve uygun
stratejiler gelistirme ihtiyact dogmaktadir. Degisen faktorlere bagli olarak kamu

calisanlarinin motivasyonu degismektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismada kamu ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin demografik degiskenler

acisindan incelenmesi amaglanmistir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Kamu hizmetlerinin isleyisi, toplumun genel diizenini etkiledigi i¢in bu hizmetleri

yiirliten ¢alisanlarin motivasyonu biiyiik bir 6neme sahiptir.

1.4. Arastirmanin Sinirhhklar:

Bu c¢aligsma, belirli bir cografi bolgede bulunan kamu ¢alisanlari ile sinirlidir.

1.5. Arastirmanmn Sayiltilar

Katilimecilarin - anket formunu dogru ve diiriist bir sekilde yanitlayacagi

varsayilmaktadir.

1.6. Motivasyon

Motivasyon, en temel tanimiyla bir veya birden fazla kisinin daha dnce belirlenmis
bir ama¢ dogrultusunda yonlendiren, aksiyon almalarini1 saglayan ve onlar1 harekete
geciren gilice verilen addir (Ergiil, 2005).

Motivasyon, bireyin ihtiyaglarini karsilamak ve hedeflerine ulagmak i¢in hissettigi
istek ve ¢abanin bir yansimasi olarak tanimlanabilir. Tiirk¢e'de "motivasyon"un yani
sira, ayn1 anlama gelen "giidiilenme" ve "isteklendirme" terimleri de bu dinamik siireci
ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu terimler, bireylerin harekete ge¢melerini,
amaclarina odaklanmalarini ve basariya ulasmak icin ¢aba sarf etmelerini anlatan zengin
bir dil kullanimin1 yansitmaktadir (Karakdse ve Kocabas, 2006).

Motivasyon, bireylerin bedensel veya psikolojik ihtiyaclarmi karsilamak amaciyla
harekete ge¢melerini saglayan bir itici gii¢ olarak tanimlanabilir. Istenilen bir davranisin
gerceklesmesi igin, fizyolojik ve psikolojik yonlendirmelerden faydalanarak tutarlilik
saglanmasi ve tutumlarin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi gerekmektedir. Motivasyon,
bireylerin davranis yogunlugunu, siirekliligini ve yoniinii etkileyen bir giic olarak,
organizasyonlarda bireylerin kurumsal hedeflere ulagabilmek i¢in gereksinimlerini
karsilamalarmi ve kendi benliklerinden kaynaklanan goniillii bir sekilde harekete
gecmelerini ifade eder. Orgiitlerdeki performans ve basari, ¢aliganlarin motivasyon
diizeyi ile dogrudan iligkilidir. Giidiilen bireylerin ise olan baghiliklarinin artmast ve
basar1 oranlarmin ylikselmesi, kurumun genel performansini olumlu yonde etkileyen

onemli bir faktordiir (Ak, 2022).



Motivasyon kavrami bir¢ok ¢alismada ayrintili olarak incelenmis ve cesitli
tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir: Motivasyon, bireylerin
eylemlerini siirdiiren ve onlar1 harekete geciren giiclerin toplamidir (Ogiit, Akgemci ve
Demirsel, 2004).

Motivasyon genel bir tanimla, bireylerin kendi istek ve arzular1 dogrultusunda belirli
bir amaca yonelik davranig gostermesi olarak ifade edilebilir (Kogel, 2006).

Diger taraftan, motivasyon kurumlar agisindan, kurum tiyelerinin ortak bir misyon ve
vizyon dogrultusunda bir araya getirilmesi i¢in harcanan ¢abalarin toplami olarak ifade
edilmektedir. Motivasyon kavrami, dogrudan sergilenen davranisin kokeni ile yakindan
baglantilidir. Motivasyonla ilgili gézlemler, bir kurumun ve {iyelerinin davranislarini
nasil yonlendirebilecegini ve yonetebilecegini agikca ortaya koyar. Bu temelde,
kurumsal anlamda motivasyon kavrami, bir kurumun iiyelerinin kendilerine verilen
gorevleri yerine getirmeye istekli bir sekilde yonlendiren tiim giigler olarak tanimlanir.
Kurum iyelerinin i performanslarin1 artirmak ve calismalarini kuruma daha verimli
hale getirmek i¢in yapilan ¢abalar, kurumlar i¢in son derece kritik bir 6neme sahiptir
(Vural ve Coskun, 2007).

[s goren motivasyonu iizerine yapilan arastirmalar cesitli varsayimlara
dayanmaktadir. Ik varsayimda, motivasyon kavraminmn anlasilabilmesi icin ¢alisanin
gerceklestirdigi ya da gergeklestirmedigi davranislarin, birey, is ve cevre ile ilgili
faktorler agisindan incelenmesi gerektigi vurgulanirken, ikinci varsayimda hem kisisel
hem de durumsal etmenlerin birbirleriyle etkilesimi sonucu dinamik bir i¢sel durumu
ifade ettigi belirtilmektedir. Son olarak, iigiincii varsayimda motivasyonun, is gorenin
davraniglarini etkileyen bir faktor oldugu ifade edilmektedir (Wiley, 1997).

Hizla artan rekabet ortaminda, orgiitlerin en degerli kaynagi olan insan kaynaginin
motive olmamasi, verimliliklerini tam anlamiyla ortaya koyamayacaklari anlamina
gelir. Bu nedenle, orgiitler, rekabet ortaminda istiinlilk saglamak bir yana,
sirdiriilebilirliklerini  korumak i¢in 1§ gorenlerinin motivasyonlarini artirmaktan
sorumludurlar. Motive olmayan ya da olamayan is gorenlerin motivasyonlarini
yiikseltmek amaciyla 6zendirici baz1 araglar kullanilmaktadir. Bu araglar, motivasyon
unsurlandir. Orgiit icindeki yoneticiler veya isverenler, is gorenlerin performanslarini
artirmak i¢in ¢esitli 6zendirici yontemler, yani motivasyon araglar1 kullanmaktadir. Bu
yontemler, nesiller arasi ve ortamlar arasi farkliliklar gosterebilir (Zencirkiran, 2007).

Ucret, ozellikle sanayi devriminden bu yana érgiitlerde énemli bir motivasyon araci

olarak kullanilmaktadir. Bu ekonomik unsurlar genellikle maddi odiilleri kapsar ve is



gorenlerin motivasyonunu, bagliliklarin1 ve performanslarini etkileyebilir (Buckingham
ve Coffman, 1999).

Performansa dayali iicretlendirme, bireyleri belirlenen hedeflere ulasmaya
yonlendirmeyi amaclar ve bu da bireylerin kendi performanslarini en iyi sekilde
sergilemelerine olanak tantyabilir (Locke, 2004).

Ekonomik odiiller arasinda bulunan primler, bonuslar, prim odakli 6diillendirme
sistemleri ve performansa dayali primler gibi Ogeler, is gorenleri belirli hedeflere
yonlendirmek ve bu hedeflere ulagmalarini tesvik etmek icin yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir (Armstrong, 2002).

Bu &diiller, is gorenlerin motivasyonunu artirmak ve performanslarini en st diizeye
cikarmalarint saglamak amaciyla organizasyonlar tarafindan stratejik bir sekilde
uygulanmaktadir. Diger taraftan, literatiirdeki bazi arastirmalar, maddi odiillerin tek
basina yeterli olmadigin1 ve ig géren motivasyonunun siirdiiriilebilmesi i¢in sosyal ve
psikolojik faktorlerin de géz Oniinde bulundurulmasi gerektigini belirtmektedir (Deci,
Koestner ve Ryan, 1999).

Ucret, yalmzca bireylerin temel yasam ihtiyaglarim1 karsilamakla kalmaz, aym
zamanda toplum icindeki statiilerini belirleyerek bireylerin psikolojisi iizerinde de
onemli bir etki yaratmaktadir (Kaya, 1977).

Bu ¢ercevede, maas disinda sunulan sosyal avantajlar, is gorenlerin ise bagliliklarini

ve motivasyonlarini olumlu sekilde etkileyebilir (Chiang ve Birtch, 2011).

1.7. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon diizeyi, bireyin ihtiyaclari, istekleri, talepleri gibi i¢sel faktorler veya
odiil, ceza, bask1 gibi digsal faktorler tarafindan belirlenir. Bazi bireyler i¢sel nedenlerle
motive olurken, digerleri digsal nedenlerle daha kolay yonlendirilebilir. Bu cesitlilik,
icsel ve dissal motivasyon terimlerinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Deci ve
Ryan, 1985).

I¢sel motivasyon, digsal baskilar ve ddiillerle iliskisiz, zorlu kosullarla basa ¢ikmaya
yonelik bir motivasyon tiiriidiir. Kendi kendini motive edebilen is gorenlere sahip
olmak, ozellikle Orgiit yonetimi agisindan her tiirlii 6rgiit i¢in en biiylik degerlerden

birini olusturabilmektedir (Masvaure, Ruggunan ve Maharaj, 2014).



Bagka bir deyisle, i¢sel motivasyon kavrami, digsal motivasyonun tersine, bireyin
sergiledigi davranisin sonucundan degil, o davranisi gerceklestirmekten duydugu
tatminden kaynaklanmaktadir (Gagne ve Deci, 2005).

Orgiitlerde is gdren motivasyonu iizerinde yapilan arastirmalarda, is gorenlerin
motive olmalarini etkileyen cesitli faktorlere dair farkli goriisler ortaya konulmustur. Bu
cergevede, is gbren motivasyonunu agiklamak amaciyla temelde iki farkli perspektife
dayali agiklamalar gelistirilmistir (Jones-Bassett ve Lloyd, 2005).

I¢sel motivasyon, bireyin harekete ge¢mesini saglayan, isteklerini elde edene kadar
ona enerji veren ve tatmin duygusu yaratan itici giligtiir. Bireyler giiniin biiyiik
boliimiinde aktif olup, bu siirede genellikle belirli sonuglara ulasmak i¢in ekstra gaba
gosterirler. Peki, bireyleri bu kadar aktif yasamaya yonlendiren nedir? Uzmanlar,
bireylerin igsel motivasyonlarina bagli olarak aktif olduklarini ifade etmektedir
(Basaran, 1982).

Icsel motivasyon, bireyin dissal bir gereklilik olmasa da kendi igsel istegiyle bir
seyler yapmaya yonelmesini ifade eder. Bireyler, igsel olarak motive olduklarinda,
digsal odiiller veya zorunluluklar yerine kendi kendini kanitlama arzusuyla hareket
ederler. Bu eylem, digsal bir beklenti olmaksizin, kendini kanitlama siirecinden dogan
tatmin ve zevk, i¢csel motivasyonun temelini olusturmaktadir (Abdurrezzak ve Ustiiner,
2020).

Digsal motivasyon ise bireyin dis c¢evresinden gelen maddi ddiiller, sosyal onay,
cezalar veya baskalarmin beklentileri gibi digsal faktorler tarafindan yonlendirilen
motivasyon tiiriidiir. Bu baglamda bireylerin takdir edilmek, elestiriden kaginmak veya
baskalar1 tarafindan 6diillendirilmek istegi gdzlemlenmektedir (Eryilmaz, 2010).

Digsal motivasyon durumunda, bireylerin digsal faktorlerin etkisiyle eyleme
gectikleri  gbzlemlenmektedir. Bu dis faktorleri  bireyler kendi iclerinde
degerlendirdiginde, 6diil ya da ceza seklinde yorumlar yaparak, dissal motivasyonlarini
belirlemek i¢in bir 8l¢iit olarak kullanabilmektedir (Kuruiiziim, Irmak ve Ipek¢i, 2010).

Digsal motivasyon, igsel motivasyonu etkileyen farkli yonleri iginde
barmdirmaktadir. Bireyin, aldig1 ddiilleri degerlendirmesi nedeniyle i¢sel motivasyon
tizerinde cesitli etkiler meydana gelebilir. Bu nedenle, farkli tiirdeki digsal ddiillerin,
yani digsal motivasyon araglarinin, bireylerin 6zgiin 6zelliklerine gore goz Oniinde
bulundurulmasi 6nemlidir (Deci, 1972).

Orgiitlerde is gdren motivasyonu iizerinde yapilan arastirmalarda, is gdrenlerin

motive olmalarini etkileyen ¢esitli faktorlere dair farkli goriisler ortaya konulmustur. Bu



cercevede, is gdren motivasyonunu agiklamak amaciyla temelde iki farkli perspektife
dayal1 aciklamalar gelistirilmistir (Jones-Bassett ve Lloyd, 2005).

Unutulmamalidir ki, motivasyon araglari nasil kisiden kisiye degisiklik gdsteriyorsa,
igsel motivasyonu tetikleyen eylemler de bireyler arasinda farklilik arz etmektedir

(Kreitner ve Kinicki, 2004).

1.8. Motivasyon Tiirleri

Kisisel ihtiyacglardan kaynaklanan motivasyonlar, olusumlari, yonleri ve giigleri gibi
kriterlere gore smiflandirilabilir. Genel olarak igsel motivasyonlar, fizyolojik
motivasyonlar, sosyal motivasyonlar ve psikolojik motivasyonlar olmak iizere dort

motivasyon tiirii bulunmaktadir (Incir, 1985).

1.8.1. i¢ Motivler

I¢ motivasyonlar, i¢giidiisel davranislari ifade eder. Bir davranisin iggiidiisel olarak

kabul edilebilmesi i¢in su kosullarin saglanmasi gerekir (Taspinar, 2006):

o Belli bir fizyolojik sebep mevcut olmalidir.
o Icgiidiisel davranislar, hayvanlar arasinda da genel bir dzellige sahiptir.
o lIcten motive oldugu diisiiniilen davramslar, 6grenmenin sonucunda

degisiklik gostermemelidir.

Hayvanlarla insanlar arasinda ortak olan nefes alma, yiirime gibi giidiiler,
Ogrenilmesi gerekmeyen ve yasam boyu unutulmayan tiirdendir. Bu ¢ergevede, arilarin
bal yapmasi ve Oriimceklerin ag yapmasit gibi davramislarin nedeninin igsel
motivasyonlar oldugunu belirtmek uygun olacaktir (Taspinar, 2006):

I¢c giidiiler, insanlarda ve hayvanlarda ortak olan itici gii¢lerdir. Bu giidiilerin
Ogrenilmesine gerek yoktur ve yasam boyunca kaybolmalart miimkiin degildir.
Genellikle kalitsal 6zelliklere bagli olarak karmasik davranis kaliplart seklinde ortaya
cikmaktadir. I¢ giidiiler, bilingdis1 nitelikte olup, belirli dogal tepkiler ve refleksler
sonucunda evrensel bir diizeni yansitir. Ancak, insanin bilingli eylemlerinin

aciklanmasinda bu giidiilerin rolii bulunmamaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995).



1.8.2. Fizyolojik Motivler

Biyolojik diirtiiler, insanin temel motivasyon kaynagidir ve yasamini stirdiirmesi igin
gerekli olan temel gereksinimleri igerir. Bu diirtiiler, literatiirde sik¢a rastlanan
Maslow'un ihtiyacglar piramidinin en alt seviyesinde bulunur: Beslenme, barinak,
kiyafet, 1sitma gibi (Kaplan, 2007).

Bu giidi, bireylerin temel motivasyonlarini olusturur. Yagsamin siirdiiriilebilmesi i¢in
gerekli olan temel ihtiyaclardan kaynaklanir. Bu tiir giidiiler, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisinde en alt basamakta yer alir. Fizyolojik giidiilere 6rnek olarak
Maslow’un temel ihtiyaglar olarak belirttigi barinma, beslenme, 1sinma ve giyinme gibi
gereksinimler gosterilebilir. Bu giidiiler, bireylerin hayatta kalabilmesi i¢in zorunlu olan
ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar, yasamin temelini olusturdugu igin her bireyde bulunur,
ancak bu ihtiyaclarin 6ncelik ve siddeti kisiden kisiye degisebilir. Bu fark ise bireylerin
kisilik yapilarindaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir (Yilmazer ve Eroglu, 2010).

1.8.3. Sosyal Motivler

Insanlar, bulunduklar1 toplumun bir parcasidir ve toplumun énemli gérdiigii sosyal
hedefleri gergeklestirmeye calisirlar. Bir topluluga ait olma, bagkalarina yardim etme,
sevgi, sevilme ve takdir gérme gibi kisisel duygu ve diisiincelerin harekete gegirilmesi
bu baglamda yer alir. Sosyal itici giicler, bireyin kisisel 6zelliklerine, kosullarina ve
zamana bagli olarak farkli derecelerde ortaya ¢ikar. Toplumun nitelikleri de sosyal itici

giicleri etkileyebilir (Kaplan, 2007).

1.8.4. Psikolojik Motivler

Zihinsel ihtiyaclardan dogan giidiileri takip etmek ve sebeplerini anlamak oldukga
zor olabilir. Bu gereksinimler, biyolojik ve toplumsal diirtiilerden ayridir. Son derece
karmagik olan psikolojik motifler, olaylara ve bireylerin karakterlerine gore farklilik
gosterir. Ayni durum her zaman ayni sekilde algilanmaz ve farkl kisilerin farklir bakis
agilar1 vardir (Eren, 1993).

Zamanla ¢esitli agsamalardan gecerek gelisen kisilik, psikolojik giidiilerin olusum
bicimini belirler. Psikolojik giidiiler, iki farkli sekilde ortaya ¢ikar. Bunlar bazen bireyin
kendini 6n plana ¢ikarma istegi, bazen de bagimsiz olma arzusu seklinde kendini

gosterir ve her iki durum da iktidar elde etme istegini barmndirir. Psikolojik giidiiler,



bireylerin davranis ve tutumlarini sekillendirir, ancak bu giidiilerin neden oldugu etki ve
tepkileri anlamak olduk¢a zordur. Psikolojik giidiiler ile fizyolojik giidiiler arasindaki
temel fark, psikolojik giidiilerin 6grenilmesi, fizyolojik gilidiilerin ise dogustan
gelmesidir. Caligma yasami agisindan anlasilmasi en zor motivasyon tiirii, psikolojik
motivasyondur (Giiner, 2016).

Calisanlar, siirekli denetim altinda tutulduklar1 bir yonetici ile ¢aligmayr tercih
etmemektedirler. Bu nedenle, bagimsiz hareket edebilecekleri ve kendi kararlarimi
alabilecekleri bir ¢alisma ortamini talep etmektedirler. Bu tiir bir ortam, calisanlarin

motivasyon diizeylerinin en iist seviyeye ¢ikmasini destekleyecektir (Altinbas, 2020).

1.9. Motivasyon Faktorleri

Calisanlar1 motive eden faktorler kisiden kisiye farklilik gosterir. Baska bir ifadeyle,
bireylerin ihtiyaclar1 ve dncelikleri degistigi icin bir kisiyi motive eden bir unsur, baska
bir kisiyi motive etmeyebilir. Ornegin, bazi bireyler yetki ve sorumluluk isterken,
digerleri oncelikli olarak is giivencesini talep edebilir. Kisisel tercihler ve Oncelikler
farkli olsa da, motivasyon araclar1 degerlendirilirken performansa iliskin sonuglarin adil
bir sekilde kullanilmasi 6nemlidir. Aksi halde, motive edici olmasi beklenen araglar tam
tersi bir etki yaratabilir. Bu durum, istenen organizasyonel sonuglarin elde edilmesini
engelleyebilir. Her ne kadar motivasyon konusunda kiiresel 6lgekte kabul gdéren bazi
ortak unsurlar bulunsa da, her birey, her topluluk ve her organizasyon i¢in uyumlu bir
motivasyon sistemi gelistirmek olduk¢a zordur (Tunger, 2013).

Motivasyonun temel amaci, ¢alisanlarin is hedefleriyle uyumlu bir sekilde istekli ve
etkin bir bicimde calismalarini saglamaktir. Bu c¢alismanin odaklandigi ve ¢alisan
motivasyonunu etkileyen pek cok faktér vardir: Maas ve yan haklar, is gilivencesi,
kariyer ve ilerleme firsatlari, egitim ve gelisim imkanlari, calisma kosullari, is

arkadaglari, kurumsal kiiltiir ve itibar gibi.

1.9.1. Ucret ve Yan Haklar

Ucret, calisanin sirkete katilma ve sirkette kalma sebeblerinden biridir. Sirketler
karlarii arttirmaya ¢alisirken, ¢alisanlar da verdikleri emek icin adil bir iicret beklentisi

icindedir (Asikoglu, 1996).



Calisanlar icin baslica motivasyon unsurlarindan biri olan {icret, igverenler tarafindan
cesitli sekillerde tesvik araci olarak kullanilabilir. Bu dogrultuda iicret zamlari, tesvik
primleri, nakit bonuslar ve kar pay1 dagitimi 6rnek verilebilir (Balta, 2007).

Genel olarak iicret, bireyleri glidiilemekte ve onlar1 islerine baglamakta etkili bir rol
oynar. Ise duyulan memnuniyetsizlik, adil bir iicret alamama durumu calisanin bir
sonraki iste daha az motivasyon gostermesine yol acabilir. Dolayisiyla iicret, is tatmini
saglamada, ise bagliligi artirmada ve bireysel motivasyonu yiikseltmede kritik bir
faktordiir. Motivasyondaki artig ise genellikle daha iyi kisisel performans ve artan
tiretkenlikle sonuclanir. Bu nedenle {icret ile motivasyon arasinda siki bir iligki
bulunmaktadir (Tagdemir, 2013).

Calisanlar1 motive etmenin en etkili araglarindan biri, adil ve diizenli licretlendirme
uygulamalaridir. Kurumlar, c¢alisanlarinin emeklerinin karsiligin1  hakkaniyetli bir
sekilde 6demeli ve iicret artiglarini belirli periyotlarla gerceklestirmelidir. Ayrica,
calisanlarin performanslarini artirdiklart durumlarda primli iicret sistemi uygulamak,

calisanlarin daha verimli ve 6zverili bir sekilde ¢alismalarini tesvik edecektir (Simsek

ve Celik, 2016).

1.9.2. Tsin Siirekliligi

Issizligin yaygm oldugu iilkelerde ve ekonomik kriz zamanlarinda, isini kaybetmek
istemeyen bireyler biiylik bir baski altindadir. Boyle bir ortamda is bulmak zorlasir ve is
imkanlar1 i¢in uygun niteliklere sahip adaylarin sayist hizla artar. Bu nedenle, is
giivencesi, ¢alisma hayatinda en kritik konulardan biridir (Keser, 2006).

Ozel sektdrde maaslar ve ek avantajlar genellikle kamu sektoriine kiyasla daha
yuksek olmasina ragmen, is giivencesi nedeniyle kamu sektoriinde ¢alismanin daha
giivenli ve istikrarli olduguna inanilir (Elbir, 2006).

Isin siirekliligi, belirli bir zaman diliminde gerceklesen ¢esitli davranislarm 6rgiit igin
hesaplanan toplam beklenti diizeyi olarak tanimlanabilir. Bu tanim, isin siirekliligi
sadece bir davranig Ozelligi degil, ayn1 zamanda Onemli bir kavrami da igerdigini
vurgulamaktadir. Ozellikle, belirli bir zaman dilimi icinde gergeklesen bir dizi farkl isin

bir arada degerlendirilen bir 6zelligi olarak kabul edilmektedir (Motowidlo, 2003).
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1.9.3. Kariyer ve Yiikselme Olanaklar:

Bir kariyer plani yapmak, bireylerin is bagvurusu yapma, o pozisyonda kalma ve
benzeri kararlarinda belirleyici bir rol oynayabilir.

Bir meslegi 6grenip deneyim kazanan bireyler zamanla monotonluk hissi yasayabilir
ve bulunduklar1 pozisyonun yetki ve sorumluluklarinin yetersiz oldugunu
diistinebilirler. Bu nedenle daha fazla yetki ve sorumluluk almak isteyebilirler. Bu istek
kargilanmadiginda, kisinin ¢alisma motivasyonu azalabilir ve ise motive olmakta zorluk
cekebilirler (Eren, 2004).

Bir ¢alisanin gosterdigi basarinin ardindan, takdir edilme veya terfi beklemesi dogal
bir durumdur. Bunun nedeni, bireyin saygi goérme, takdir edilme ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglarmin bir sonucu olmasidir. Terfi, maddi kazangtan ziyade
statiiyle baglantili bir konudur. Terfi edilen kisiye genellikle daha fazla yetki ve
sorumluluk verilir. Bu durum, bireyin daha yiiksek bir sosyal statii kazandiginin bir

gostergesi olarak kabul edilmektedir (Acuner, 2010).

1.9.4. Egitim ve Kariyer Ilerlemesi Imkanlar

Sirketlerin ¢alisanlarina sundugu egitim ve gelisim imkanlari, hem bireyler hem de
yoneticiler i¢in etkili bir motivasyon araci olarak kullanilabilir (Kaynak, 1990).

Personelin egitimi, giincel yontemler ve teknolojilerle desteklenmelidir. Sirketin
sundugu egitimler sadece yeni baslayanlar i¢in degil, ayn1 zamanda tecriibeli ¢alisanlar
icin de gereklidir. Mevcut ¢alisanlarin bilgi ve yetenekleri, egitim yoluyla artirilabilir
(Yumusak, 2008).

Calisanlarin mesleki gelismeleri ve teknolojik yenilikleri takip edebilmeleri biiytik
onem tasir. Giliniimiizde, mevcut bilgileriyle yetinen ve kendini gelistiremeyen
calisanlar, mesleki anlamda geri kalmig kabul edilir. Bu nedenle, modern isletmeler
calisanlarina siirekli egitim firsatlar1 sunarak onlarin kendilerini gelistirmelerine destek
olmaktadir. Calisanlarma bu sekilde yatirim yapan organizasyonlar, onlarin
motivasyonunu artirmay1 da saglamaktadir. Bu dogrultuda, egitim faaliyetlerine katilim,
isletmelerde 6nemli bir motivasyon unsuru olarak degerlendirilmektedir (Keser ve

Kiimbiil Giiler, 2014).
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1.9.5. Calisma Kosullar:

Calisma ortami, c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen onemli bir unsurdur. Bu
baglamda, sirketlerin en giivenli ve saglikli ¢alisma kosullarin1 saglamalar1 gerekir.
Fiziksel kosullar, 1siklandirma, 1sinma, havalandirma gibi faktorlerin yani sira renk
secimleri ve ekipman diizenlemelerinin de motivasyon tizerinde etkili oldugu kabul
edilmektedir (Findike1, 2001).

Calisanlarin yasamlarinin biiylik bir kismint iste gegirdikleri gdz 6niine alindiginda,
iyi ¢alisma kosullarinin énemi daha da belirginlesir. lyi kosullarda ¢alisanlarin, kotii
kosullarda c¢alisanlara gore islerinden daha fazla memnun ve mutlu olduklar
gbozlemlenmistir. Ko6tli calisma kosullart ise is kazalari ve hastaliklarin sikligin
artirabilir ve bu durum memnuniyetsizlik, stres ve yorgunluk yaratabilir (Simsek, 1999).

Calisanlar ve yonetici kademesi, iletisim siireci sayesinde birbirlerinin taleplerini,
duygularin1 ve niyetlerini anlayabilir. Saglikli bir iletisim kuruldugunda, ¢alisanlar
motive olur ve motive olmus ¢alisanlar, orgiit icindeki anlagmazliklarin ve ¢atigmalarin
¢oziilmesine katki saglayacaktir (Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015).

Kotii ¢aligma sartlart ayn1 zamanda verimliligin diismesine, dolayisiyla ¢alisanlarin
performansinin ve organizasyonel performansin azalmasina sebep olabilir (Ashraf,
Bashir, Bilal, [jaz ve Usman, 2013).

Bagimsiz ¢alisma olanaklari, calisan motivasyonunu artiran 6nemli faktorlerden
biridir. Arastirmalar, calisanlarin siirekli kontrol altinda tutulmaktan hoslanmadigini
gostermektedir. Bagimsiz calisma imkanlari, c¢alisanlara islerini yiiriitiirken
kullandiklar1 yontemlerde 6zgiirliik tanimaktadir. Bu yaklasim; is stirekliligini artirma,
verimliligi yiikseltme, bagimsizlik ve sorumluluk duygularini gelistirme, yonetimle
ilgili olumsuz tepkileri ve catigmalar1 azaltma gibi bircok fayda saglamaktadir. Bu
sayede calisanlar, asir1 baski hissetmeden ve stres yasamadan islerine daha etkili bir
sekilde odaklanabilmektedir (Tasdemir, 2014).

Diinya c¢apinda isletmelerin c¢alisanlara yonelik sorumluluklart su sekilde
Ozetlenebilir: Calisma hayatinda asgari yas sinirina uymak, asgari iicret diizenlemelerine
riayet etmek, is giivenligi ve is¢i sagligna gereken 6nemi vermek, yiiriirliikteki yasal
diizenlemelere uygun hareket etmek, ise alim ve isten c¢ikarma siire¢lerinde hukuki
cerceveye dikkat etmek, ekonomik kriz donemlerinde toplu isten c¢ikarmadan once
alternatif ¢6zlim yollarin1 degerlendirmek, ¢alisanlarina uygun ve nitelikli bir emeklilik

plan1 saglamak, dil, din, 1rk ve cinsiyet temelli ayrimcilig1 reddetmek, tiim calisanlara
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esit firsatlar sunmak, kariyer gelisimi ve terfi konusunda agik ve adil politikalar
belirlemek, adil ve diizenli bir iicret ddeme sistemi izlemek, calisanlarin yaraticiliklarini
tesvik etmek ve fikirlerini ifade etmelerine imkan tanimak, ¢alisanlarin egitimine 6nem
vermek ve onlara profesyonel gelisim firsatlari sunmak, calisanlarinin ailelerinin
ihtiyaglarin1 karsilamak gibi sosyal sorumluluklar 6n plana ¢ikmaktadir (Gilizelcik Ural
ve Giiler Yilmaz, 2005).

Calisma kosullarma bagli olarak inisiyatif kullanabilen ve dis etkilere maruz
kalmadan kararlar alabilen c¢alisanlar, bulunduklar1 ortamda yeteneklerini
sergileyebilecekleri i¢in daha fazla motivasyona sahip olacaklardir. Bu nedenle,
bagimsiz ¢aligma imkan1 giiclii bir motivasyon araci olarak one ¢ikmaktadir (Cigek,

2005).

1.9.6. Calisma Arkadaslar

Is yerindeki calisma arkadaslart ve amirleriyle iyi iliskiler kuran calisanlarin
motivasyonlarinin arttigi goézlemlenmektedir. Kimi durumlarda, isini eglenceli hale
getirebilen ve olumsuz etkileri azaltabilen is arkadaslar1 bulunmaktadir (Onder, 2007).

Ise basladiktan sonra genellikle bireyler, is yerinde farkli sosyal gruplara katilmaya
calisir ve bu gruplarla iletisimini siirdiirmeye cabalarlar (Keser, 2006).

Calisma ortaminda elde edilen bilginin sunumu ve isin siirdiiriilebilirligi, calisma
hayatinda biiylik bir 6neme sahip olmasinin yani sira, iletisim saglikli ve giiclii bir
sekilde kuruldugunda, is gorenler acisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir
(Kellecioglu ve Yavan Temizkan, 2021).

Orgiit i¢inde kurulmus etkin bir iletisim sistemi, orgiitsel davranisin tiim yonleri
tizerinde dogrudan etki yapmaktadir. Bu nedenle, dinamik bir varlik olarak kabul edilen
orgiitler, tipki canlilar gibi varliklarini siirdiirebilmek ve kendine 6zgii fonksiyonlarini
yerine getirebilmek icin, hem i¢ hem de dis ¢evreleriyle etkili bir iletisim kurma ihtiyaci
duyulmaktadir (Karagor ve Sahin, 2004).

Iletisim sistemlerinin etkin kullanilmadig1 ¢alisma ortamlarinda  dedikodu
mekanizmalar1 devreye girebilmektedir. Ayrica, bireyler yeterli bilgiye sahip
olmadiklarinda, Onyargili davranabilir ve yanhis ya da olumsuz tutumlar
sergileyebilirler. Bu nedenle, ¢alisma arkadaslar1 icinde giiven ve adalet duygusunun
saglanabilmesi i¢in etkili bir iletisim ve bilgilendirme siirecine ihtiya¢ duyulmaktadir

(Dogan, 2002).



13

Calisma arkadaslart i¢i iletisim yeterince etkin olmadiginda, calisanlarin
motivasyonu diiser ve calisanlar olumsuz psikolojik etkilerle karsilasabilirler. Bu
nedenle, caligma ortami igindeki etkin iletisimin kalitesi, yalnizca calisma ortami
basarisini etkileyen bir faktor olarak degil, ayn1 zamanda biitiin ¢alisanlarinin psikolojik

durumlarina da etki eden bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Tinaztepe, 2012).

1.9.7. Isletme Kiiltiirii ve Saygihk

Her isletme, calisanlarin1 motive etmek ic¢in farkli yontemler ve stratejiler kullanir.
Bu farkliliklar, isletmelerin liderlik tarzlarindan, is uygulamalarindan, degerlerinden ve
ozelliklerinden kaynaklanir. Kurum kiltiiri kavrami burada onem kazanir. Bir
isletmenin liderlik sekli, is yontemleri ve degerleri, ¢alisanlarin davraniglari {izerinde
oldugu kadar motivasyonlari iizerinde de etkili olabilir. Calisma kosullari, yonetim tarzi,
is arkadaslan ile iliskiler, maddi ve manevi tesvikler, anlamli degerler ve sunulan
imkanlar gibi faktorler, ¢calisan memnuniyetini artiran kuruluslarda motivasyonun daha
etkin olmasina katkida bulunur (Sozer, 2006).

Bu ¢ercevede, sayginlik yalnizca toplumsal statliye bagli olmayip, bireylerin kisiligi
ve davraniglar1 da onlarin saygmhiginin artmasinda veya azalmasinda etkili
olabilmektedir (Dogan, 2014).

Kurumlarin maddi olmayan varliklar1 arasinda 6nemli bir yere sahip olan sayginlik,
zor elde edilen ancak hizla kaybedilebilen bir degerdir. Ciinkii kurumsal itibar, uzun
stireli ¢cabalar sonucu paydaslarin zihinlerinde sekillenmekte, degerlendirilmekte ve tiim
paydaslarin kuruma iliskin diisiince, duygu ve algilarinin bir toplami olarak ortaya
cikmaktadir (Almacik, 2011).

Statii ile sayginlik arasinda -her zaman olmasa da- genellikle dogru bir iliski bulunsa
da, toplumda yer alan her bireyin kendi saygimligini kazandig1 unutulmamahdir. Kisisel

sayginlikta one ¢ikan 6zellikler su sekilde siralanabilir (Kadibesegil, 2006):

o Bireylerin kendi ¢abalar1 sonucunda sekillenir.

o Toplumun bireylere gosterdigi tepkilerin bir yansimas: olarak
degerlendirilir.

o [1lk olarak, bireylerin kendilerini kesfetmeleri ve sonrasinda bu durumu

cevrelerine yansitmalar1 sonucu meydana gelir.
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o Toplumda olusan sayginligin ilk asamasi olarak islev goriir. Kisisel
sayginlik, itibar kazanma ile gii¢lenir.
o Sirekliligi vardir ve bireylerin hafizasinda belirli temalarla kalici izler

tasir.

Bu baglamda, sayginlik tiim kurumlar i¢in énemli oldugu gibi, kamu kurumlar1 i¢in
de biiyiik bir 6neme sahiptir. Kurumlarin varliklarint siirdiirebilmesi ve kurumsal
hedeflerine ulasabilmesi i¢in sahip olduklari kurumsal itibar, vazgecilemez bir degerdir
(Tiiystizogullari, 2010).

Astlarin 6zgiivenini artirarak yaraticiliklarini ortaya ¢ikarmalarina olanak taniyacak
bir yaklagim sergileyen yoneticiler, astlarina yetki devri yaparak onlarin karar alma
stireglerine katilimini tesvik eder ve fikirlerine deger verdiklerini gosterirler. Bu siireg,
astlarin daha fazla sorumluluk iistlenmelerine ve kendilerini gelistirme firsati
bulmalarina olanak saglar. Sonug¢ olarak, bu durum, astlarin kisisel gelisimlerinin yan
sira, Orgiitiin basarisina da dnemli katkilarda bulunmalarini saglayacaktir (Shim ve Park,
2019).

Ihtiyaglar hiyerarsisinin dordiincii basamaginda statii ve saygi gereksinimleri
bulunur. Saygi gorme ya da takdir edilme ihtiyaci; 6zgiiven, basaridan gurur duyma,
basarmin bagkalar1 tarafindan onaylanmasi, bilgi sahibi olma, 0zsaygi, rekabet
edebilme, bagimsizlik ve dzgiirliik gibi unsurlar1 kapsar. Ikinci grup saygi ve takdir
ithtiyaglari, bireyin toplumda sayginlik kazanmasi veya diger insanlar tarafindan takdir
edilmesiyle ilgilidir. Statli gereksinimi ise fark edilme, deger gérme, takdir edilme ve
calisma arkadaglarindan saygi bekleme gibi temel ihtiyaglari igermektedir (Simsek,
2004).

Is ortamindaki lider ¢alisan iliskileri, mesleki motivasyonun artmasina olumlu bir
etki yapmaktadir. Calisanlarin motivasyonu, isin siirekliligi, etkin bir sekilde yerine
getirilmesi ve gereken performansin sergilenmesi agisindan biiylik 6nem tasimaktadir.
Motive bireyler, basar1 odakli, yiiksek performans gosteren ve her tiirlii zorlukla basa
cikabilen kisilerdir. Motivasyon, bireyin ic¢sel diinyasinda yaptig1 planlama ve hazirlik
stirecinden kaynaklanir ve bu siireg, kisisel ya da kurumsal fayda saglayan sonuclar
dogurur. Insanlarin gereksinimleri, belirli davranislar tetikleyen durumlar yaratir ve
motivasyon, bu gereksinimlerin tatmini ile gergeklesir. Ancak, her birey, toplum veya
isletme i¢in uygun bir motivasyon modeli gelistirmek zordur, cilinkii evrensel olarak

gecerli olan tesvik edici araglar bulunsa da, herkesin motivasyon kaynaklar1 farklilik
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gostermektedir. Motivasyonun amaci, kurumsal hedeflerin etkin bir sekilde
gerceklestirilmesi i¢in bireylerin basar1 diizeylerini artirmaktir. Motivasyonu diisiik
bireylerle calismak, kurumsal hedeflerin basarili bir sekilde hayata gegirilmesinde
zorluklar yaratabilir. Diisiik motivasyona sahip calisanlar, ise uyum saglamakta gii¢liik

ceker ve iglerini tam kapasiteyle yerine getirmekte sorun yasayabilirler (Kogaker, 2022).

1.10. Kamu Yararma Baghhk

Kamu yararia baglilik, is giicli sirkiilasyonunun azaltilmasi ve is performansinin
artirilmasi agisindan son derece kritik bir unsurdur (Sabuncuoglu, 2009).

Hedeflerine etkin ve verimli bir sekilde ulasmaya calisan, insan kaynaginin degerini
anlayan Orgiitler, artan rekabet kosullarindan en az zararla ¢ikmak i¢in mevcut
calisanlar1 isletmeye baghh tutmayr amaglamaktadir. Calisanlarin isletmeye olan
bagliligin1 artiran kamusal bagllik, son yillarda daha da 6nem kazanan bir konu
olmustur (Yalgin ve Iplik, 2005).

Fedakarlik, bireyin baskalarina yardim etmek amaciyla kendi ¢ikarlarini ikinci plana
atarak, onlarin refahin1 artirmaya yonelik davraniglarda bulunmasi olarak tanimlanabilir.
Toplum i¢in fedakarlik ise, kamu hizmeti sunan c¢alisanlarin kisisel ¢ikarlarini arka
planda tutarak toplum yararmm1 gozeten bir hizmet anlayis1 benimsemelerini ifade
etmektedir. Kamu hizmeti sunan bireylerin, bireysel fayda yerine toplumsal fayday:
onceliklendirmeleri temel bir gereklilik olarak goriilmektedir. Bu baglamda, kamu
gorevlilerinin fedakarca davranislar sergilemesi, kamu hizmeti motivasyonunun énemli
bir unsuru olarak ©one ¢ikmaktadir. Kendi ihtiyaclarini geri plana iterek toplumun
gereksinimlerini karsilamaya yonelik caba gostermeleri, toplumda etkin, giivenilir ve
stirdiirtilebilir bir kamu hizmeti sunumunu saglama agisindan kritik bir 6neme sahiptir

(Singh ve Krishnan, 2008).

1.10.1. Kamu Yararina Baghlik Kavrami

Kamu yarari, sozliik anlami itibariyla "devletin ihtiyaglarina cevap veren ve bu
ihtiyaclar1 karsilayarak topluma fayda saglayan degerler biitiiniidiir" ve eski
kullanimiyla "amme menfaati" terimiyle esdegerdir (Ozcan, 1993).

Kamu yararma baglilik, 1956 yilinda Whyte tarafindan incelendikten ve giliniimiize
kadar arastirma konusu olmustur. Buna gore; bagliligin dengeyi koruma ya da zorlama

giicli ile davranislart yonlendirme yetenegi, 6rnegin 6zgiirliigiin kisitlanmasiyla bireyin
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belirli bir davranis bi¢imine yonlendirilmesi seklinde agiklanmaktadir (Oriicii ve Sezen
Kislalioglu, 2014).

Kamu yarari, toplum ve bireylerin karsilikli huzur ve refahini temin etmek amaciyla
ortaya konan fayda ve degerlerdir. Devletin, tiim is ve hizmetlerini oncelikli olarak
kamu faydasini gozeterek yiiriitmeye caba gostermesidir. Kamu hizmetlerinin etkin bir
sekilde yiiriitiilmesi, esasen kamu yararinin saglanmasi ve giiclendirilmesi amacini tagir.
Kamu yarari, kurumlarin hizmetlerini gelecege doniik olarak diizenleyebilmesi ve
toplumun varligima olumlu katkilar sunabilmesi ile tanimlanabilir. Toplumun diizenini
olusturan bireylerin ¢ikarlarinin dogrudan ve dolayli sekilde korunmasi, kamu yararini
sekillendirir. "Kamu yarari, birey ve topluluk menfaatlerinin karsilastiriimasinda en st
diizeyde tercih edilen fayda olarak kabul edilir." (Giil, 2014).

Kamu yararmin siirekliliginin saglanabilmesi i¢in, yasalarin islevselligi lizerinde
durulabilir. "Kamu yarari; bireysel veya topluluk yararindan feragat ederek, toplum ve
devletin menfaatlerini gézetme ve bu menfaatler arasinda bir ¢atisma durumunda en
biiylik kamu faydasini koruma amaci giiden yargisal tercihlerde bulunma durumudur.
Kamu yarar1 kavrami; miilkiyet hakki, ¢calisma hakki, egitim ve 6grenim hakki, idarenin
vesayet yetkisi gibi dnemli alanlarda kritik bir rol oynamaktadir." (Camur, 2020).

Kamu yarar1 kavrami, dar anlamda yalnizca belirli disiplinlerle iliskilendirilen,
miilkiyet haklarimin smirlandirilmas: ve bu haklarin 6ziine yonelik miidahaleler
acisindan bir 6l¢iit olarak kullanilmaktadir. Ancak, daha 6nce de belirtildigi gibi, kamu
yarar1 yalnizca dar bir g¢ercevede degerlendirilemeyecek kadar kapsamli, siyasal ve
toplumsal bir olgudur. Genis anlamda ele alindiginda, kavram toplumsal tiim degerleri
iceren bir mahiyet kazanir. Kamu yararmin amaci, bireysel c¢ikarlarin Otesinde,

toplumsal bir fayda yaratmaktir (Akillioglu, 1991).

1.10.2. Kamusal Yararina Baghihk Onemi

Kamu yararina baghlik, orgiitlerin basariya ulasmasinda onemli faktorlerden biri
olarak one ¢ikmaktadir (Gtil, 2003).

Literatiirde kamusal bagliligi diisiik olan bireylerin olumsuz is davranislar
sergiledigi, Orglitiin bir parcasi olarak kendilerini hissetmedikleri ve bunun sonucunda
devamsizlik ile ise ge¢ kalma gibi olumsuz davraniglarin arttig1 belirtilmektedir. Ayrica,
bu durumun isten ayrilma istegini de artirdig1 ifade edilmektedir. Orgiitsel baghlik, bu

olumsuz davraniglarin olumlu hale donlismesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
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baglamda, orgiitsel baglilik bireylerin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gérmelerine
yardimci olarak, insan faktoriiniin Orgiitsel sonuglar {izerindeki etkisini artirmaktadir
(Gilimiis ve Sezgin, 2012).

Kamu yararina baghlik, kamu c¢alisanlarinin toplum igerisindeki gorev ve
sorumluluklarinin halkin refahin1 artirma misyonuyla oOrtlistiigiinii idrak ederek bu
dogrultuda motive olmalarin1 ve calismalarint bu amag etrafinda sekillendirmelerini

saglamaktadir (Oztiirk, 2020).

1.11. Kamusal Duyarhlik Gelisimi

Kavramla ilgili ¢aligmalar 1970'li yillardan sonra artis gdstermesine ragmen,
tarihgesi 1950'lere kadar uzanmaktadir. 1958’de March ve Simon ile Morris ve Sherman
tarafindan yiiriitiilen "kamusal duyarlilik degisimsel modeli" arastirmalari, 1960'ta
Gouldner'in "orgiitsel duyarliligi gili¢lendirmeye yonelik olarak sundugu oneriler" ve
nihayetinde 1961'de Etzioni'nin "duyarhilik tiirleri’ne yonelik arastirmasi kamusal
duyarlilik konusunda 6ncii ¢aligmalar olmustur (Ulutas, 2011).

Gilinltimiizde kamusal duyarlilik kavrami, hem akademisyenler hem de uygulayicilar i¢in
son derece dnemli bir konu olmasina ragmen, heniiz kesin bir taniminin yapilmadigi ve

kavramin aciklanmasinda bir karmasa yasandig1 goriilmektedir (Bayram, 2005).

1.12. Kamusal Duyarlihk Kavrami ve Motivasyon iliskisi

Bir deger anlaminda "duyarlilik", insanin c¢evresiyle iliski kurup sorumluluk
listlenmesi olarak ifade edilebilir (Keskin ve Ogretici, 2013).

Sosyal bir canli olarak insan, bir topluluga bagli olarak yasamini siirdiirmesi
zorunlulugu dolayisiyla, bazi yerel ve evrensel ilkelere uymakla yiikiimlidiir.
Giliniimiizde hem yerel hem de kiiresel boyutta ortaya ¢ikan bazi olaylar (teror olaylari,
savaglar, gogler, dogal afetler ve salgin hastaliklar gibi) insanlart olumsuz
etkilemektedir. Bu olumsuzluklarin bertaraf edilmesi farkli toplumlarin birbirlerine
karst yapici tutum sergileyip iletisim i¢inde olmalarinit gerektirmektedir. Boylesi bir
atmosferin tesekkiiliinii saglayan etkenlerden biri sahip olunan insani degerlerdir.
Bilhassa yarinlar1 da sekillendirecek genclerin haiz olduklar1 degerler, gerek iiyesi
olduklar1 toplumlar1 gerekse insanligi geneli baglaminda kritik Oneme sahiptir ve
onlardan da bu tiirden degerlere sahip olmalar1 beklentisi hakimdir (Coskun ve

Yildirim, 2009).
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1.13. Sorumluluk Kavrami

Sorumluluk, kisaca akli basinda her bireyin davraniglari sonucunda ortaya ¢ikacak
biitiin ihtimalleri pesinen kabul edip iistlenmesidir. Grunig ve White sorumlulugu
“insanlarin ve miiesseselerin eylemlerinin digerleri lizerindeki etkilerine duyarlilik
gostermesi ve olast olumsuz sonuglart 6nleme c¢abalar1” olarak tanimlamaktadir (Grunig
ve White, 2005).

Sorumluluk, en degerli kavramlardan biridir. Yasamin her asamasinda, bireyin yerine
getirmesi gereken onemli bir gorevdir. Kisinin karsilastigi zorluklar1 asarken en giiglii
destekleyici unsurdur (Eren, 2011).

Sorumluluk duygusu, yalnizca akil ve biling sahibi insanlara 6zgii bir 6zelliktir. Bu
yetenek, dissal baskilar, yasalar, ddiiller ya da cezalarla degil, bireyin bilingli olarak
ortaya koydugu ig¢sel, manevi bir giicle ve goniillii bir sekilde gelismektedir (Metin,
2006).

Birey, toplum i¢inde diger insanlarla etkilesimde bulunarak hayatini siirdiiriir ve bu
nedenle toplumun ona yiikledigi sorumluluklar1 kabul eder. Bireyin gelisim seviyesi,
yasl, cinsiyeti ve sosyal statiisiine uygun olarak yerine getirdigi ya da yerine getirmedigi
gorevler, sorumluluk olarak tanimlanir (Yavuzer, 2004).

Kisisel sorumluluk, bireyin kendi varligmmi kanitlamak icin gdosterdigi cabalar,
baskalariyla olan iligkilerinde saygiyr on planda tutmasi ve kendi secimlerinin
sonuglarini kabul etmesi anlamima gelir. Sosyal sorumluluk ise bireylerin i¢inde yer
aldiklar1 topluma kars1 yerine getirmeleri gereken gorevleri ve bu gorevlerin sonuglarini

iistlenme yetenegini ifade eder (Balci, 2018).

1.14. Topluma Kars1 Sorumluluk Motivasyon Iliskisi

Topluma karst sorumluluk; insanlarin motivasyon diizeyleri ile topluluklart ve
cevreyi etkileyen tiim eylemlerinden sorumlu olmast anlamina gelir (Canatan, 2009).

Topluma kars1 sorumluluk anlayisinda, kurum igin goniillii organizasyonlar ve
tiikketiciler nemli bir rol oynamaktadir. Belirli bir amacin gergeklestirilmesine yardimci
olan kurum, maddi yiikiimliiliikleri iistlenirken, goniillii organizasyonlar ise belirlenen
hedefle ilgili sorunlarla ilgilenen gruplarla iletisim kurarak kamuoyu olusturmaktadir

(Organ, 2007).
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Kurumsal sosyal sorumluluk anlayisini benimseyen her kurum, 6nemli faydalar elde
etmektedir. Oncelikle, sosyal sorumluluk projeleri yiiriiten kurumlarin marka degeri,
buna bagli olarak piyasa degeri yilikselmektedir. Ayrica, kurumsal Ogrenme ve
yenilik¢ilik kapasitesi de artmaktadir (Argiiden, 2007).

Baslangigta maliyet olarak goriinen birgok sorun ve ¢oziim, sonunda kar olarak geri
donmektedir. Toplumun destegini kazanan kurum, giiclenir ve rakipleriyle daha giiclii
bir rekabet ortam1 olusturur. Sosyal hareketlere goniillii olarak katilan kurum ise hem
ekonomik hem de sosyal agidan daha uzun siireli bir basariya ulasmaktadir (Aydinalp,

2013).

1.15. Kamu Cahsanlarinda Motivasyon

Kamu c¢alisanlar1 genellikle devlet politikalarin1 hayata gecirme, hizmet sunma,
toplumu koruma, diizeni saglama gibi gorevleri yerine getirirler.

Kamu hizmetlerini yerine getirenler, ¢esitli terimlerle ifade edilir: Memur, biirokrat
gibi. Tiirk kamu personel mevzuatinda ise “gorevliler ve diger kamu gorevlileri” tabiri
kullanilmaktadir. Devlet memurlar1 disindaki  kamu  gorevlileri, hakimler,
akademisyenler, askerler gibi kendi 6zel yasalar1 olan kisilerden ve kamu kurumlarinda
sozlesmeli olarak ¢alisanlardan olusur (Bozkurt, Ergun ve Sezen, 1998).

Calisanlar "i¢ miisteri" olarak ele alinmaktadir ve dis miisteriye yonelik gosterilen
0zen, dikkate alinmasi1 gereken etik ilkeler ve beklentileri karsilama pratikleri, ayni
Ozenle calisanlar i¢in de uygulanmalidir. Ayrica, ¢alisanlarla giiclii ve saglikl iliskiler
kurulmasi, yalnizca performans kriterlerine dayali olmayan bir ayrimciligin 6dnlenmesi

ve ¢esitliliklerin birer deger olarak kabul edilmesi 6nem tasimaktadir (Argiiden, 2002).

1.16. Kamu Hizmetleri Kurami

Kamu hizmeti kavrami, derin bir felsefi ¢ergeveye dayanan zengin ve onurlu bir
tarihe dayanir. Kamu gorevlisinin 6zii, bu bireylerin ¢ikarlarimi (politikaci veya yonetici
olsun) arka plana koyarak ve bunlarin 'kamuya ac¢ik' olmasin1 saglayarak elde edilir.
Zamanla, kamu hizmetlerinin kalitesi, farkli siyasi ideolojiler ve hiikiimet
direktiflerinden etkilenerek iilke genelinde dalgalandi. Yine de, kamu hizmeti
kavraminin, toplumun daha genis ¢ikarlarinin {izerinde bireylerin ihtiyaglarim

vurgulayan ortak bir temel islevi gordiigii agiktir (Okmen ve Demir, 2010).
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Kamu hizmeti motivasyonu, kamu kurumlar1 ve 0&zellikle belediyeler gibi
kuruluglarda gorev yapan personelin islerine olan baghliklarini artirmak, etkili ve
verimli bir sekilde calismalarim1 saglamak i¢in kritik bir Ooneme sahiptir. Bu tiir
kurumlarin basarisi, personelinin motivasyon diizeyi ve is tatmini ile dogrudan
iliskilidir. Onceden belirtilen hususlar cercevesinde, kamu hizmeti motivasyonunun
saglanmast i¢in uygulanmasi gereken bazi stratejiler bulunmaktadir. Bu stratejiler,
devlet daireleri ve belediyeler gibi kamu kurumlarinda calisanlarin motivasyonunu
artirmaya yonelik genel yaklasimlardir. Bununla birlikte, her kurumun kendine 6zgii
ihtiyaglar ve kiiltiirel dinamikleri goz onlinde bulundurulmahidir (Gezer, 2023).

Ozverili degerlerin kamu hizmetinde giidiilenme icin Snemli unsurlar oldugu
belirtilir. Kamu hizmeti gilidiilenmesi, bireylerin ve kuruluslarin ¢ikarlarinin 6tesine
geep toplumun daha genis kesimlerinin menfaatlerine kadar ulasir. Kamu hizmeti
giidiilenmesi, kamu sektoriine 6zgii bir niteliktir (Clerkin, Paynter ve Taylor, 2009;
Steen, 2006).

Yeni Kamu Hizmeti Yaklasimi, geleneksel kamu yonetimi anlayisim1 geride
birakarak, kamu hizmetlerinin sunumunda daha etkin, verimli, hesap verebilir ve
vatandas odakl1 bir perspektif benimseyen kamu yonetimi paradigmalarindan biridir. Bu
anlayis, 1990’I1 yillardan itibaren &zellikle Robert B. Denhardt ve Janet Vinzant
Denhardt tarafindan gelistirilmis ve kamu yonetiminde koklii bir doniisiim Onerisi
sunmustur. Yaklasim, vatandas odaklilik, sonu¢ odaklilik, is birligi ve ag yonetimi,
hesap verebilirlik, esneklik ve yenilik gibi temel ilkeler {izerine insa edilmistir. Bu
cercevede kamu hizmetlerini yalnizca devletin bir gorevi olarak degil, aym1 zamanda
vatandaslarin ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla sunulan hizmetler olarak ele alir.
Vatandaslarin beklentilerini ve ihtiyaclarint onceliklendirir ve hizmet sunumunu bu
gereksinimlere uygun sekilde yeniden diizenlemektedir (Demirkaya, 2010).

Kamu hizmetlerinin etkinligini degerlendirme ve kamu kurumlarindan hesap
sorulabilirligi saglama konusunda en Onemli mekanizma, vatandaglarin yonetime
katilmmin temin edilmesidir. Bu yaklasim, geleneksel yonetimin siire¢ odakli
anlayisindan uzaklasarak hizmetlerin sonuclarina odaklanmay1 hedefler. Bu dogrultuda,
performans Ol¢climii ve hizmet kalitesinin artirilmasina 6zel bir 6nem atfedilir.
Yonetisim yaklagimlarindan esinlenen bu paradigma, kamu hizmetlerinin sunumunda
yalnizca devletin degil, 6zel sektor, sivil toplum kuruluslar1 ve diger paydaslarin is
birligi ve ortaklik kurmasini tesvik eder. Bdoylelikle, hizmetlerin daha etkili ve ¢ok

boyutlu bir sekilde sunulmasi amaclanir. Yeni Kamu Hizmeti Yaklasimi, yoneticiler ve
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kamu gorevlilerinin hizmet sunumunda daha fazla hesap verebilirlik iistlenmesini
Ongoriir ve bu dogrultuda seffaflik, agiklik ve kamu kaynaklarinin etkin kullanimi
gerekliligini vurgular. Ayrica, degisen kosullara hizli uyum saglama kapasitesine dikkat
ceker ve kamu yoneticilerinin esneklik ile yenilik¢ilik anlayisini benimsemelerini
destekler. Bu baglamda, Yeni Kamu Hizmeti Yaklagimi, geleneksel hiyerarsik yapilarin
yerine daha ag tabanli ve katilimei bir yonetim modelinin benimsenmesini savunur. Bu
model, kamu yonetiminin daha etik bir c¢ercevede, vatandaslarin beklenti ve
ihtiyaclarina duyarli, ayn1 zamanda sonug odakli bir bicimde islemesini amaglamaktadir

(Ayhan ve Onder, 2017).

1.17. Kamu Hizmetleri Motivasyon- Performans Iliskisi

Kamu hizmetine yonelik motivasyon, bagimsiz bir degisken olarak kabul edilir ve bu
nedenle bir¢ok arastirmanin odak noktasi olmustur. Bu baglamda, bir¢ok yazar, kamu
calisanlarinin motivasyonunun i memnuniyeti, kurumsal vatandaglik davranislar1 ve
orgiitsel baglilik tizerinde dnemli bir etkisi oldugunu belirlemistir (Crewson, 1997; Kim,
2006; Taylor, 2007; Taylor, 2008).

Kamu hizmeti motivasyonu, 6zellikle kamu sektoriinde gorev yapan calisanlarin
islerine olan baglhliklarin1 artirmada 6nemli bir faktordiir. Kurumlarin, calisanlarin
motivasyon diizeylerini yiikseltmek i¢in Olgcek kullanarak onlarin ihtiyaglarini daha
hassas bir sekilde tespit etmesi ve bu ihtiyaglara uygun ¢oziimler sunmas1 miimkiindiir.
Bu sayede calisanlar kendilerini kuruma daha bagli hissederken, kurumun genel
verimliligi de artis gostermektedir. Kamu hizmeti motivasyonu iizerine yapilan
caligmalar, genellikle kamu calisanlarinin digssal motivasyon araclarina daha az 6nem
verdigini, buna karsin goniilliilik ve fedakarlik iceren giidiilerle daha fazla baglanti
kurdugunu ortaya koymaktadir. Ancak, bu konuyla ilgili arastirmalarin yetersiz kaldig:
da gozlemlenmektedir (Wright ve Pandey, 2008).

Merhamet, bir bagkasinin yasadigi olumsuz durumlara duyarlilik gostererek iiziintii
hissetmek ve bu durumu iyilestirmek i¢in ¢aba harcamak olarak ifade edilebilmektedir
(Fidan, 2021).

Kamu gorevlilerinin dezavantajli gruplarin karsilastigi zorluklart fark ederek bu
sorunlarin giderilmesi i¢in ¢aba goOstermesini ifade etmektedir (Cinar ve Eti Aslan,

2018).
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Kamu hizmetleri motivasyonunu artirmak amactyla cesitli araclar ve stratejiler
uygulanabilir. Kamu sektdriinde gorev yapan personelin motivasyonunun yiikseltilmesi,
daha etkili ve verimli bir hizmet sunumuna katki saglayabilir. Kamu gorevlilerinin
gorevlerine yonelik motivasyonunu belirleyen faktorler ve bu faktorlerin etkisi, bireyler

arasinda farklilik gostermektedir (Tastekin, 2019).

1.18. Kamu Hizmeti Motivasyonu Teorisi ve Kiiltiirel Degerler

Kamu hizmeti motivasyonu yaklasimi, kamu c¢alisaninin motivasyonu ile is
performansi arasinda dogrudan bir iliski oldugunu One siiren bir stratejidir. Bu
baglamda motivasyon arastirmalar1 ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine ve davranislarina
odaklanmaktadir. Bu yaklagim, kamu sektorii ¢alisanlarinin motivasyonunu artirmayi ve
kamu hizmetlerinin kalitesini artirmay1 amaglayan bir yaklasim sunmaktadir. Tegvikler
calisanlarin performansini artirarak kamu hizmetlerinin verimliligini artirir. Dolayisiyla
tesviklerin kamu gorevlilerinin motivasyonunu dogrudan etkileyerek davranislarini
sekillendirdigi goriilmektedir.

Kamu hizmeti 6diil modeli, kamu hizmeti motivasyonu ile ¢alisan davranisi arasinda
dolayl olarak dogrudan bir iliski oldugunu varsayar. Bu nedenle kamu hizmetlerinde
motivasyon arastirmalar1 baslangicta calisanlarin bireysel 6zelliklerine ve davranislarina

odaklanmistir (Brewer, Selden ve Facer II, 2000).
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2. YONTEM

Bu boliim, aragtirma 6rneklemi, prosediirleri, modeli, veri toplama teknigi, verilerin

toplanmasi ve analiz edilmesine iliskin hususlarda agiklamalar icermektedir.

2.1. Katihhmcilar

Arastirmanin Orneklemini Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda
calisan personel olusturmaktadir. Yontem olarak, ihtimalli 6rnekleme yontemlerinden
basit tesadiifi 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Evrenin tamamini ele almanin zaman
ve bitce gerektirecegi dikkate alinarak basit tesadiifi Ornekleme yoOnteminin
(n=t2.p.q/d?) formiilii kullanilmistir. Orneklem biiyiikliigii, %95 giiven diizeyi ve +£0.05
sapma aralig1 ile n=(1.96)*x(0.5)x(0.5)/ (0.05)*>=384 kisiye ulasilmas1 gerekliligi tespit
edilmistir. Calismada 400 anket toplanmis fakat 86’s1 gegersiz oldugundan aragtirmaya

dahil edilmeyerek 314 anket lizerinden ¢alisma gergeklestirilmistir.

2.2. Prosediir

Aragtirmanin uygulama béliimiine baslanilmasi icin Adana Kurumu ve Universite
Etik Kurulu'ndan arastirma izni alinmistir. Anket, Google Formlar vasitasiyla elektronik
ortamda hazirlanmistir. Anket formuna iliskin baglantinin, katilimcilara elektronik
yoldan gonderilmesi seklinde bir uygulama tercih edilmistir. Anket formunun ilk
boliimiinde, aragtirmanin kapsamini ve c¢aligmaya katilimin goniilliiliik esasina
dayandiginmi belirten bir aydinlatma metni yer almaktadir. Katilimcilar Adana Kurumu
personeli {izerinden secilmistir. Birinci boliim, demografik sorulari icermektedir. ikinci
boliimde “Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgegi” yer almaktadir. Kamu Hizmeti
Motivasyonu Olceginin bu arastirmada kullanabilmesi igin 6lgek sahibinin onayi

alinmistir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Materyaller

Tez calismasinda kullanilacak olan anketin pilot uygulamasit ic¢in konu ile ilgili

calisan akademisyenlere gosterilerek fikir ve onerileri alinmistir. Alinan fikir ve oneriler
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dogrultusunda gerekli goriilen diizeltmeler yapilmistir. Pilot uygulama asamasinda 10
akademisyenle goriisiilmiistiir. Yapilan goriismeler neticesinde anketin doldurulma
zamani, sorularin icerigi ve anlasilma diizeyi hususlarinda sorulara yer verilerek anket
formunun muhtevasinin giivenilirligi ortaya konulmaya calisilmistir. Caligsma icin anket
formunun uygunlugu tespit edildikten sonra aragtirma verileri online anket formu
aracihigryla toplanmistir. iki boliimden olusan anket formunda, Kamu Hizmeti
Motivasyonu Olgegi ve demografik soru formu yer almaktadir. Olgek Aydin vd. (2017)
tarafindan gelistirilmistir. Olcekte cevap secenekleri “(5) Tam katiliyorum-(1) Hig

Katilmiyorum” seklinde besli derecelendirmedir.

2.3.1. Kamu Hizmeti Motivasyonu Olg¢eginin Yap1 Gegerliginin incelenmesi

Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgeginin yap1 gegerliginin arastirma drnekleminde
test edilmesi i¢in Dogrulayict Faktdér Analizi uygulanmistir. DFA sonucunda,
gelistirilen formunda oldugu sekilde, 19 madde ve ii¢ faktoriin 6lgek yapisiyla iliskili
oldugu belirlenmistir. Maddelerin faktdr yiklerinin 0,546-0,878 arasinda degisiklik
gosterdigi ve tiim korelasyon iligkilerinin anlamli oldugu goriilmiistiir (p<0,001).
Modelin uyumuna yonelik degerlerin de kabul edilebilir diizeyde oldugu

gbzlemlenmistir (Tablo 1).

Tablo 1

Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Uyum lyiligi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Yapisal Model
Olciimleri Olciitleri Olgiitleri Olciimleri
y2/df 0<y¥/df<3 3<yHdf<5 3,874

AGFI 0,90<AGFI 0,80<AGFI 0,809
CF1 0,95<CFI 0,85<CFI 0,868
RMSEA 0,0<RMSEA<0,05 0,06<RMSEA<0,10 0,096
IFI 0,95<IFI1 0,85<IFI 0,869
SRMR 0 <SRMR <0,05 0,05 <SRMR <£0,10 0,063

¥2: 577,187 ; df:149 ; p:0,000

Kaynak: Simon vd., 2010 ; Hooper, Coughlan &Mullen, 2008 ; Schermelleh-Engel vd.,2003
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Kamu hizmeti motivasyonu oOlgegine uygulanan Dogrulayict faktor analizi

sonuglari ise, Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2

Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Parametre
Tahminleri | Standart 5 t ) P
(Faktor Hata Degerleri
Yiikleri)

m3 <--- Kamu Yararina Baglilik 0,656 - - -
mé <--- Kamu Yararmna Baglilik 0,736 0,091 11,412 Hokok
m5 <--- Kamu Yararma Baglilik 0,791 0,1 12,111 Hkk
mb6 <enm Kamu Yararma Baglilik 0,751 0,086 11,608 Hokk
m7 <--- Kamu Yararina Baglilik 0,741 0,125~ 11,472 oAk
m9 <--- Kamu Yararina Baglilik 0,506 0,13 8,211 oAk
ml2 <--- Kamu Yararina Baglilik 0,729 0,116 11,318 oAk
ml5 <--- Kamu Yararina Baglilik 0,740 0,107 11,464 oAk

ml8 <--- Kamusal Duyarlilik 0,878 - - -
ml9 <--- Kamusal Duyarlilik 0,698 0,065 14,264 oAk
m24 Leme Kamusal Duyarlilik 0,697 0,058 14,235 Hokok
m32 <--- Kamusal Duyarlilik 0,665 0,067 13,306 Hokok
m33 <ene Kamusal Duyarlilik 0,872 0,048 20,274 Hkk

mlé6 Lamm Topluma Karsi Sorumluluk 0,546 - - -
ml7 <--- Topluma Karst Sorumluluk 0,641 0,14 8,332 ol
m28 Lamm Topluma Karsi Sorumluluk 0,728 0,151 8,974 ook
m29 <--- Topluma Kars1 Sorumluluk 0,597 0,109 7,961 ok
m30 <--- Topluma Kars1 Sorumluluk 0,660 0,131 8,482 ok
m31 <--- Topluma Kars1 Sorumluluk 0,694 0,16 8,739 Hkk

Kamu hizmeti motivasyonu 06lgegine uygulanan Dogrulayict faktor analizi

modeli Sekil 1°de gortilmektedir
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Sekil 1. Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

2.3.2. Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgeginin Giivenirliginin Incelenmesi

Kamu Hizmeti Motivasyonu Olgeginin giivenirliginin test edilmesi i¢in Cronbach’s
Alpha yontemi kullanilmistir. Tablo 3°de 8 ifadeden olusan “Kamu Yararina Baglilik”
alt boyutu i¢in Cronbach’s Alpha katsayisinin ,879 olarak elde edildigi goriilmektedir.

Olgek verilerinin giivenilir oldugu gézlemlenmistir.
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Tablo 3

Kamu Yararina Baghilik Alt Boyutuna Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Cronbach’s Alpha n
0,879 8

Tablo 4’de 5 ifadeden olusan “Kamusal Duyarlilik” alt boyutu i¢in Cronbach’s
Alpha katsayisinin ,875 olarak elde edildigi goriilmektedir. Olgek verilerinin giivenilir

oldugu gozlemlenmistir

Tablo 4

Kamusal Duyarlilik Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Cronbach’s Alpha n
0,875 5

Tablo 5’de 6 ifadeden olusan “Topluma Karsi Sorumluluk™ alt boyutu i¢in
Cronbach’s Alpha katsayisinin ,810 olarak elde edildigi goriilmektedir. Olgek

verilerinin giivenilir oldugu gézlemlenmistir.

Tablo 5

Topluma Karsi Sorumluluk Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Cronbach’s Alpha n
0,810 6

2.4. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada kamu personelinin kamusal hizmet motivasyonlarinin demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi arastirilmistir. Bu dogrultuda

tasarlanan arastirma modeli Sekil 1°de gosterilmistir.
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KAMU HiZMETi MOTiVASYONU

DEMOGRAFIK DEGISKENLER

— | BAGLILIK
e YAS

e CINSIYET

e OGRENIM DURUMU D DUYARLILIK

e KADRO/UNVAN

e HIZMET SURESI \

[ SORUMLULUK

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

2.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Verilerin istatistiksel analizi i¢in SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
25.0 paket programindan yararlanilmistir. Kategorik dl¢iimler say1 ve ylizde, stirekli
Olciimler ise ortalama ve standart sapma olarak Ozetlenmigtir. Kamu Hizmeti
Motivasyonu Olgeginin yapr gegerliginin arastirma 6rnekleminde test edilmesi igin
Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmustir. Ikili grup analizlerinde bagimsiz drneklemler
t testi, ikiden fazla grup analizlerinde ise Tek yonlii Anova analizinden yararlanilmistir.
Tim testlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi 0.05 olarak alinmistir. Hipotezlerin test
edilmesi i¢in uygulanan t testi ve Anova analizleri dl¢cek toplam puanlar1 alinarak

yapilmistir.
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3. BULGULAR

Aragtirma oOrneklemini olusturan 314 c¢alisanin %71,0’1 erkek %29,0’1 kadindir.
Orneklemin %1,3"i 18-24 yas arahiginda, %8,6's1 25-31 yas araliginda, %21'i 32-38 yas
araliginda, % 27,1'i 39-45 yas araliginda, % 42,0 1 46 ve istii yas araligindadir.
Katilimcilarin % 10,2'si lise mezunu, % 14,0’1 6n lisans mezunu, %55,1’1 lisans
mezunu, % 16,9°u yliksek lisans mezunu, % 3,8’1 doktora mezunu kamu personelidir. %
46,5’1t Memur/Sef kadrosunda, % 2,5'1 miidiir yardimcist kadrosunda, %7’si sube
miidiirii kadrosunda, %1°i il miidiirii kadrosunda, %43’ii diger kadrolarda gérev yapan
kamu personelidir. %6,4’1i 1-3 yil aras1, %7,6’si 4-6 yil arasi, %9,2’si 7-10 yil arast,
%19,7'si 11-15 yil arasi, %57’s1 ise 16 yil ve lizerinde kamu hizmetinde bulunan

personelidir (Tablo 6).

Tablo 6

Demografik Ozelliklerin Dagilimi

Cinsiyet Say1 (n) Yiizde (%)
Erkek 223 71,0
Kadin 91 29,0

Yas
18-24 4 1,3
25-31 27 8,6
32-38 66 21,0
39-45 85 27,1
46 ve lizeri 132 42,0

Ogrenim durumu
Lise 32 10,2
On lisans 44 14,0
Lisans 171 55,1
Lisansiistii 53 16,9
Doktora 12 3,8

Kadro/Unvan
Memur/sef 146 46,5
Sube md 22 7,0
Il md. yéneticiligi 11 3,5
Diger 135 43,0

Hizmet siiresi
1-3 yil 20 6,4
4-6 yil 24 7,6
7-10 y1l 29 9,2

11-15 yil 62 19,7
16 y1l ve lizeri 179 57,0

Katilmeilarin - kamu  motivasyonu alt boyutlarmma ilisgkin  ortalamalar

incelendiginde, kamu yararina baglilik puan ortalamasi 4,31, standart sapmas1 0,69;
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kamusal duyarlilik puan ortalamast 4,37, standart sapmast 0,64; topluma karsi

sorumluluk puan ortalamast 3,89, standart sapmasit 0,71 olarak bulunmustur.

Calisanlarin  kamusal duyarlilik puan ortalamalarinin  daha yiiksek oldugu
goriilmektedir.

Kamu Hizmeti Motivasyonu Alt Boyutlar: n Ort Ss Min. Max.
Kamu Yararina Baglilik 314 431 0,69 1 5
Kamusal Duyarlilik 314 4,37 0,64 1 5
Topluma Karg1 Sorumluluk 314 3,89 0,71 1 5

Katilimeilarin kamu hizmeti motivasyonu alt boyutlarina iliskin puanlarinin cinsiyete
gore farklilik gosterip gostermedigine bagimsiz 6rneklem t testi ile bakilmistir. Kamu
yararina baglilik ve kamusal duyarlilik puan ortalamalarinin cinsiyete gore istatistiksel
acidan anlamli farklibk gdstermedigi (p>,05), topluma karsi sorumluluk puan
ortalamalarinin istatistiksel acidan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (t=2,080;

p<,05). Erkeklerin topluma karst sorumluluk puan ortalamalarinin kadinlara gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 7).

Tablo 7

Cinsiyete Gore T Testi Sonuglart

Olgekler Cinsiyet n Ort. Ss. t P
Kamu Yararina Baglilik Erkek 223 34,59 5,95 0,252 0,801
Kadin 91 34,42 4,43
Kamusal Duyarlilik Erkek 223 21,93 3,54 0,353 0,724
Kadin 91 21,79 2,24
Topluma Karst Sorumluluk Erkek 223 23,71 4,62 2,080* 0,038
Kadm 91 22,60 3,28

**%*p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<,05
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Katilimeilarin kamu hizmeti motivasyonu alt boyutlarna iligkin puanlarmin yasa
gore farklilik gosterip gostermedigine Tek YoOnlii Anova analizi ile bakilmistir. Kamusal
duyarlilik puan ortalamalarinin yasa gore istatistiksel acidan anlamli farklilik
gostermedigi (p>,001), kamu yararina baghlik ve topluma karst sorumluluk puan
ortalamalarinin istatistiksel acidan anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<,001).
39-45 yas araligindaki katilimeilarin kamu yararina baglilik puan ortalamalar1 18-31 yas
araligindakilere gore daha yiiksek, 46 yas ve iizerindeki katilimcilarin kamu yararina
baglilik puan ortalamalar1 18-31 yas aralifindakilere ve 32-38 yas aralifindakilere gore
daha yiiksek bulunmustur. 46 yas ve lizerindeki katilimeilarin topluma karsi sorumluluk
puan ortalamalarinin 18-31 yas araligindakilere ve 39-45 yas aralifindakilere gore daha

yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 8).

Tablo 8

Yasa Gore Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglar

Anlamh
Olcekler Yas N e S F P Farkhhk
1-18-31 31 | 3122 | 6,54
Kamu 2-32-38 66 | 33,13 | 544 4>12
Yararma 3-39-45 85 | 3436 | 6,10 | 9475% | <001 3>1
Baglilik 4-46 ve tizeri 132 | 3613 | 435
1-18-31 31 | 21,06 | 4,04
Kamusal 2-32-38 66 | 21,69 | 3,06
Duyarlilik 3-39-45 85 21,65 3,96 1,757 0,155 -
4-46 ve tizeri 132 | 2233 | 239
| 1-18-31 31 | 21,64 | 4,08
g;gluma 2-32-38 66 2296 | 483 4>1
G [3:39-45 85 | 22,60 | 4,70 6,195%* <,001 4>3
4-46 ve tizeri 132 | 2452 | 349

**%p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<,05
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Katilimeilarin kamu hizmeti motivasyonu alt boyutlarina iligkin puanlarinin 6grenim
durumuna gore farklilik gdsterip gostermedigine Tek Yonlii Anova analizi ile
bakilmistir. Kamu yararina baglilik, kamusal duyarlilik ve topluma karsi sorumluluk
puan ortalamalarinin 6grenim durumuna gore istatistiksel ac¢idan anlamli farklilik

gostermedigi tespit edilmistir (p>,05). (Tablo 9).

Tablo 9

Ogrenim Durumuna Gére Tek Yonlii Anova Analizi Sonuclar:

Olgekler Ogrenim N Ort. Ss. F p Anlamh
Durumu Farkhhk
Kamu 1-Lise 32 33,50 6,97 1,390 0,246 -
Yararina 2-On lisans 44 35,29 4,04
Baghihik 3-Lisans 173 3421 5,94
4-Lisansiisti 65 35,41 4,37
1-Lise 32 21,00 432 1,522 0,209 -
Kamusal 2-On lisans 44 21,88 2,39
Duyarlilik 3-Lisans 173 21,84 3,40
4-Lisansiisti 65 22,46 2,41
Topluma 1-Lise 32 23,25 4,25 1,209 0,307 -
Karst 2-On lisans 44 23,70 2,60
Sorumluluk 3 4cans 173 | 23,04 4,82
4-Lisansiisti 65 24,18 3,72

**%p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<,05
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Katilimecilarin  kamu  hizmeti motivasyonu alt boyutlarina iliskin puanlarinin
kadro/unvan degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigine Tek Yonli Anova
analizi ile bakilmistir. Topluma karsi sorumluluk puan ortalamalarin istatistiksel
acidan anlamh farklilik gosterdigi (p<,05), kamu yararina baglilik, kamusal duyarlilik
puan ortalamalarinin kadro/unvan degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (p>,05). Uzman ve Uzman yardimcisi unvani olan
katilimcilarin  topluma karst sorumluluk puan ortalamalarinin  memur/sef unvani

olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 10).

Tablo 10

Kadro/Unvana Gore Tek Yonlii Anova Analizi Sonuclari

Kadro/unvan N Ort. Ss. F p Anlamh
Olcekler Farkhlik
Kamu 1-Memur/sef 146 34,23 4,96 0,373 0,772 -
Yararma 2-Sube Md. 22 34,27 8,56
Baglilik 3-11 miidiirii 11 35,36 5,92

4-Diger (Uzman ve 135 34,84 5,55

Uzman Yrd.)

1-Memur/sef 146 21,63 2,97 1,458 0,226 -
Kamusal 2-§ube Md. 22 21,09 4,89
Duyarlilik 3-11 miidiirii 11 22,00 2,48

4-Diger (Uzman ve 135 22,28 3,16

Uzman Yrd.)
Topluma 1-Memur/sef 146 22,74 4,17 2,900* 0,035 4>1
Kars1 2-Sube Md. 22 22,68 6,36
Sorumluluk | 3-1 miidiirii 11 24,72 4,92

4-Diger (Uzman ve 135 24,09 3,88

Uzman Yrd.)

*#*p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<,05




34

Katilimeilarin kamu hizmeti motivasyonu alt boyutlarina iligkin puanlarinin hizmet
stiresine gore farklilik gdsterip gdstermedigine Tek Yonlii Anova analizi ile bakilmistir.
Kamusal duyarlilik puan ortalamalariin hizmet siiresine gore istatistiksel agidan
anlaml farklilik gostermedigi (p>,05), kamu yararina bagllik ve topluma Kkarsi
sorumluluk puan ortalamalarinin istatistiksel agidan anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<,05). 16 yil ve lizerinde hizmet siiresi olan katilimcilarin kamu yararina
baglhlik ve topluma karsi sorumluluk puan ortalamalarinin 11-15 yil arasinda hizmet

siiresi olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo 11).

Tablo 11

Hizmet Siiresine Gore Tek Yonlii Anova Analizi Sonuglari

Olgekler Hizmet siiresi N Ort. Ss. F P Anlamh
Farkhhk
Kamu Yararina Baglilik 1-1-3 yil 20 32,80 5,0 | 7,249*%** | <001 5>4
8
2-4-6 yil 24 | 30,63 8,3
4
3-7-10 y1l 29 | 34,76 42
2
4-11-15 y1l 62 | 33,05 5,5
0
5-16 yil ve tlizeri 179 | 35,74 49
6
1-1-3 y1l 20 | 21,95 24 | 1,856 0,118 -
2
2-4-6 y1l 24 | 20,46 5,4
1
Kamusal Duyarlilik 3-7-10 y1l 29 121,90 20’3
4-11-15y1l 62 | 21,52 32
4
5-16 yil ve tizeri 179 | 22,21 2,9
9
Topluma Kars1 1-1-3 yil 20 | 21,65 3,7 | 5,377*%*%* | <001 5>4
Sorumluluk 9
2-4-6 yil 24 | 22,00 4,9
4
3-7-10 y1l 29 | 24,55 3,4
5
4-11-15 y1l 62 | 21,89 4,6
8
5-16 yil ve tizeri 179 | 24,11 4,0
5

#%%p<0,001 ; **p<0,01 ; *p<,05
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4. TARTISMA VE SONUC

Motivasyon ve motivasyonu olusturan alt faktorlerin bir organizasyonun basarisi

acisindan Onemi yadsinamazdir. Motivasyon organizasyonlarin basarisi, verimli ve

etkili calismasina etki ederken; ayni zamanda is doyumlarini ve tatminlerini de

arttirmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlarin  motivasyonlarinin ~ belirlenmesi, bu

motivasyonun bazi faktorler agisindan etkilerinin Ol¢lilmesi kurumlarin basarisi

acisindan 6nemlidir. Bu caligmanin amaci Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu

kurumunda ¢alisan kamu personelinin motivasyonlarinin demografik degiskenlere gore

farkliliklarinin olup olmadigini belirlemektir.

Arastirma kapsaminda ulasilan sonuglar degerlendirildiginde;

Erkek c¢alisanlarin topluma karst sorumluluk motivasyonlarinin kadin
calisanlardan daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Kamu yararina baglilik ve
kamusal duyarlilik motivasyonlarina bakildiginda ise, kadin ve erkek
calisanlarin motivasyonlari1 degisiklik gostermemektedir. Arastirma kapsaminda
elde edilen bu sonug, topluma kars1 sorumluluk motivasyonunda cinsiyete dayali

farkliliklar olabilecegini gostermektedir.

Calisanlarimn  kamu  yararmma baghlik ve topluma karst sorumluluk
motivasyonlarinda motivasyonlarinda yasa gore farkliliklar oldugu sonucuna
ulagilmistir. 39-45 yas aralifindaki katilimcilarin kamu yararina baglilik
motivasyonlarinin 18-31 yas araligindakilere gore daha yiiksek, 46 yas ve
tizerindekilerin 18-31 yas ve 32-38 yas araligindakilere gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. 46 yas ve ilizerindeki katilimcilarin topluma karsi sorumluluk
motivasyonlarin 18-31 yas aralifindakilere ve 39-45 yas araligindakilere gore
daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Sonug olarak, yasi gen¢ olan calisanlarin
kamu yararma baglilik ve topluma karst sorumluluk motivasyonunun daha
diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kamusal duyarlilik motivasyonlarinda
ise ¢alisanlarin yasiin fark yaratmadigi sdylenebilmektedir. Yas degiskeni ve
baglilig1 inceleyen arastirmalarda, yas ilerledikce baghiligin arttigina iliskin

sonuclar elde edilmistir. Calisanlarin yaslar ilerledikge, alternatif is bulma
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imkanlarinin azalmasi nedeniyle iiyesi olduklar1 orgiitlere olan bagliliklarinin

artt1g1 ifade edilmektedir (Giidiik ve Onder, 2021).

e (alisanlarin kamu yararima baglilik, kamusal duyarlilik ve topluma karsi
sorumluluk motivasyonlarinin egitim diizeyine gore degisiklik gdstermedigi

sonucuna varilmistir.

e Uzman ve uzman yardimcisi olarak c¢alisanlarin topluma karsi sorumluluk
motivasyonlarinin memur/seflere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Kamu yararina baglhilik ve kamusal duyarlilik motivasyonlarinda ise sahip

olduklar1 unvan farklilik yaratmamaktadir.

e 16 yil ve lizerinde hizmet siiresi olan ¢alisanlarin kamu yararina baglilik ve
topluma karst sorumluluk motivasyonlart 11-15 yil arasinda hizmet siiresi
olanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Bu dogrultuda, kamu yararina baglilik
ve topluma karst sorumluluk motivasyonlarinin hizmet siiresi daha fazla olan

calisanlarda daha yiiksek oldugu ¢ikarimi yapilabilir.

Arastirmaya gore calisanlarin motivasyonlarin1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi,
uygulama yapilan kamu isletmesinin basar1 ve verimliligi i¢cin 6nem arz etmektedir.
Kurumlarin en 6nemli kaynaklarindan birisi insan kaynagidir. Bu kaynagin etkili bir
sekilde yiiriitilmesi, motivasyonlarinin belirlenmesi, performanslar etkili ve verimli bir
calisma icin onemlidir. Yapilan calismalara gore, kamusal baglilik, kamusal duyarlilik
ve topluma karsi sorumluluklar1 olan personel kuruma ve topluma pozitif katkilar
sunmaktadir.

Calisma, kamu yonetimi politikalarinin gelistirilmesine yonelik 151k tutabilecek
bilgiler sunmaktadir. Arastirma sonuglari, kamu calisanlarinin motivasyonlarinin yas,
kidem, cinsiyet ve unvana gore degisiklik gosterebilecegini ortaya koymak suretiyle,
kamuda motivasyona farkli bir agidan bakilmasina dair gostergeler sunmaktadir.

Bu baglamda kamu gorevlerinde kadin calisanlara pozitif ayrimcilik géz oniinde
bulundurulmali ve kurum i¢indeki gérevlendirme yaninda atamalar1 toplumsal rollerine
ve toplumsal cinsiyet rollerine uygun olarak yapilmalidir. Kadin ¢alisanlarin bu konuda
desteklenmesine yonelik bireysel gelisim ve liderlik programlari diizenlenebilmektedir.
Calisanlar arasindaki iletisimi artirarak cinsiyet farkliliklarini azaltmak igin ekip

calismasi Onerilebilir.
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Ote yandan yasla birlikte ise baglilik ve sosyal sorumluluk duygusunun arttigini
gosteren sonuclarin, yasl calisanlarin genglere mentorluk yapmast durumunda geng
calisanlarin motivasyonuna katki saglanabilecegi diistiniilmektedir. Kidemin artmasinin
orgiitsel bagliligt  ve sorumluluk duygusunu giiclendirmesi bu diisiinceyi
desteklemektedir. Bu ¢ercevede; Geng calisanlara kamu hizmetinin uzun vadeli 6nemini
vurgulayan egitimler verilerek ve geng yas gruplarina 6zel kariyer planlama programlari
diizenlenerek motivasyon artirilabilir. Uzun siire ¢alismis kisiler i¢in 6dil ve tesvik
sistemleri gelistirilebilir. Unvana bakilmaksizin mesleki gelisim i¢in esit firsatlar
sunulmasi yaninda, her bireyin kamu yararina yaptig1 katkinin 6nemi, ekip i¢indeki
roller netlestirilerek kurum c¢apinda vurgulanabilir. Kurum i¢i bilgilendirme
biiltenlerinin  belirtilen amaca c¢ok boyutlu olarak  katki  sunabilecegi
kiymetlendirilmektedir.

Unvan agisindan bakildiginda, performans degerlendirme ve gérev tanimlarina dayali
terfilerin motivasyon iizerinde olumlu etki yaratabilecegi Ongoriilmektedir. Ayni
zamanda kamu calisanlarinin siirekli mesleki gelisimlerine olanak saglanarak
motivasyon artirilabilir.

Ayrica topluma karst sorumluluk agisindan motivasyonun artirilmast igin bu
alanlardaki calisanlara yonelik daha fazla motivasyon faktorlerinin gelistirilmesi
gerektigi ifade edilebilir. Calisanlarin motivasyonlarinin artmasi igin i ortami
tyilestirmesi yapilmali, yapilan isler uzmanliklara gore dagitilarak adil is yiki
saglanmali, calisanlarin  fikirleri  dinlenerek  geri  bildirim  mekanizmalari
olusturulmalidir. Uretilen hizmet siireclerinde verimsiz siirecler tespit edilmeli
calisanlarin fikirleri de alinarak iyilestirme ¢alismalar1 yapilmalidir.

Bu baglamda c¢alisanlarin motivasyonunu belirlemek, topluma bagliliklarini,
farkindaliklarini ve topluma karsi sorumluluklarini artirmak amaciyla i¢ stireclerin ve
elde tutma uygulama faaliyetlerinin dogru sekilde yapilandirilmasi dnerilmektedir. ilave
olarak; Sosyal sorumluluk boyutunun gii¢lendirilmesi amaciyla kamu gorevlilerinin
sosyal sorumluluk projelerine katilim1 tegvik edilerek bu projelere katilimin artirilmast
ve toplumsal faydanin 6nemi konusunda farkindalik yaratilmasi saglanabilir. Bu
projelere katilimi artirmak i¢in 6diil sistemleri gelistirilebilir ve ¢alisanlarin toplumsal
faydanin 6nemi konusunda bilinglendirilmesi saglanabilir.

Performans degerlendirme sistemleri, esnek calisma modelleri, geri bildirim

mekanizmalar1 vb. Kurumlar arasi diger iyi uygulama ornekleriyle karsilastirilarak
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analiz edilebilir; bolgesel, kiiltiirel ve orgiitsel farkliliklarin sosyal motivasyon

tizerindeki etkileri incelenerek kuruma 6zel modeller gelistirilebilir.
Gelecekteki arastirmalar i¢in Oneriler:

+ Kamu hizmeti motivasyonunun uzun vadeli etkilerini incelemek i¢in boylamsal
caligmalar yapilabilir.

» Farkli psikolojik faktorler (6rnegin is tatmini, tiilkenmislik) ile sosyal motivasyon
arasindaki iliskiler incelenebilir.

+  Ogzellikle ekonomik kriz dénemleri gibi olaganiistii durumlarda motivasyon

diizeylerinin gelisimi analiz edilerek periyodik 6l¢iimler yapilabilir.
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EKLER

EK A. Anket Formu

Degerli Katilime,

Bu anket formu Qag Universitesi'nde yliksek lisans programi kapsaminda yliriitiilmekte olan
“Kamu Calisanlarinin Motivasyonunu Etkileyen Faktérler: Adana Valiligi Ornegi™ baghkh tez
¢aligsmasi igin hazirlanmisur. Bu aragtirma akademik bir amaca hizmet ettigi igin anketi i¢ten.
samimi ve cksiksiz bir sekilde cevaplandirmamz 6nemlidir. S6z konusu anketten elde edilen
bilgiler hi¢bir kurum veya kurulus ile paylasilmayacaktir. Ankete katildiginiz ve zaman
ayirdiginiz i¢in katkilarimzdan dolayi tesekkiir ederiz.

Caner BOZPINAR (Igletme Yénetimi YL Ogrencisi)
Tez Damismani: Prof.Dr. Murat KOC

Clinsiyet:
() Erkek () Kadin

Yasg:

18-24 25-31 32-28 39-45 46 ve Ustii

(G € ) £ J « ) ()
Ogrenim Durumu:

Lise On Lisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora

) ) 5 2 (G £ )
Kadro Unvan:
Memur/ Sef Miidiir Yrd. Sube Miidiirii il Miidiirii Diger

) ¢ 2 C ) ¢ ) ¢ 2

Hizmet Siiresi:

1-3 yil 4-6 yil 7-10 y1l 11-15 yil 16 y1l ve Ustii

« ) £ 2 ) ¢ 9 &\ D

Not: Gag Universitesi Rektorlitk Makaminin 21.03.2024 tarih, 2400002653 sayly, Bilimsel Arastirma ve Yayn Etigi Kurul izni konulu yazist ile
tez etik izni alinmigtur.
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Giincel politika konularini ilgiyle takip ederim.

s g = E g
Soru No Kamu Calisanlarin Motivasyon Diizeylerine Etki el Bl & £ 3
< = = (=] £ O
Eden Faktérler =g E E 2z = >
85| 3| 5| 5| 53
¥ X X = X’ X X
Faktor 1 Kamu Yararina Baghlik
1 Iginde yasadigim topluma 6zverili bir sekilde ¢alisarak katkida
bulunduguma inanirim,
2 Kamu yararini korumay bir vatandaglik gorevi bilirim.
3 Toplum igin vazgegilmez bir kamu gérevi olan egitim hizmetinin
getirdigi sorumlulugun bilincindeyim.
4 Kisisel ¢ikarlarim ile hizmetin gereklilikleri gatistiginda, kisisel
cikarlarimi feda ederim.
5 Kamu gorevlilerinin hak ettiklerinin kargiigimalamadiklarina
inansam da gorevimi severek yaparim.
6 Kisisel gikarima aykin bile olsa kamu igin faydali olani yaparim.
4 Kamu hizmetinin devamhhgim saglamak igingerektiginde mesai
saatler1 disinda goniillii olarak ¢aligirim.
8 Kargihginda odeme yapilmasa dahi halka hizmet ettigimde
kendimi iyi hissederim.
Fator 2 Kamusal Duyarlilik
9 Ayn toplum iginde, herkes birbirinin yagamini olumlu ya da
olumsuz bicimde etkilemektedir.
10 Maddi ve sosyal problemleri olanlar icin politika iiretmek halk:
yonetenlerin temel amaglarindan biri olmalidir.
11 Bir kamu gorevlisinin topluma karsi yiikiimlilikleri, tstlerine
kars1 yiikiimliliklerinden énce gelmelidir.
12 Halki yonetenler, sadece karli alanlar degil halkin refahini
vukseltecek sosyal politikalar da geligtirmelidir.
13 Kamu  gorevlilerinin  sorumluluklarini en iyi bigimde yerine
getirerek kamunun giivenini  kazanmak zorunda olduklarma
- inanirim.
Fu..or3 Topluma Karst Sorumluluk
14 Insanlarin  aldiklarindan daha fazlasii topluma  vermeleri
gerektigine inanirim.
15 Bana gore iyi bir vatandas olmak, kamu politikalari ile ilgilenmey1
gerektirir.
16 Kamu kaynaklar ile egitildigim igin kendimi topluma karsi borglu
hissederim.
17 Kamu  hizmetlerinin  yerine  getirilmesindeki  aksakliklari,
eksiklikleri ilgili makamlara bildiririm.
18 Kamu hizmetinin, kamu gorevlisine diger vatandaslardan
beklenmeyen sorumluluklar yiikledigine inanirim.
19




