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Ozet

Bu ¢alismada, degisen kamu yonetimi anlayisiyla birlikte miilki idare amirlerinin
astlarint ne olgiide motive ettiklerini ol¢mek ve bu kapsamda motivasyona etki eden
faktorleri  belirleyerek, etkinligin arttirilmasina yénelik  onerilerde  bulunmak
amaglanmistir. Arastirmanin  evrenini, Tiirkiye'nin tiim ilgelerinde fiilen gérev
vapmakta olan kaymakamlar olusturmaktadir. Anket, tiim kaymakamlara Valilikler
araciligr ile gonderilmek suretiyle uygulanmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda
miilki idare amirlerinin hemen hemen tamaminin calisanlarin motive edilmesinin
gerekliligine ve tiim motivasyon araglarmmin bu noktada kullanilmasinin yararh
olacagina inandiklari tespit edilmistir. Ancak daha onceki yapilan ¢alismalarda
idarecilerin ~ motivasyon  konusundaki  diisiincelerinin ~ uygulamaya  yeterince
yvansimadigint da gostermektedir. Bu noktadan da hareketle miilki idare amirlerinin
calisanlarint motive edebilmelerine yonelik oneriler sunulmugtur.

Anahtar Kelimeler: Kamuda motivasyon, Kamu yonetimi, Motivasyon yontemleri
Abstract

In this study, ranging from public management of administrative authority with
conception measure they motivated to the extent that their subordinates and by
identifying the factors that influence the motivation in this context, is intended to make
proposals for the improvement of the activity. The population of the study comprise the
district governors who are serving actively in all the districts of Turkey. The survey was
administered by governors sent through all the governorates. As a result of the
research, it is necessary to motivate the employees of almost all of the local
administrative authority, and which you believe would be helpful at this point to use all
the motivational tools have been identified. However, previous studies did not
adequately reflect the thinking of application the motivation of managers. Suggestions
on how to motivate their employees to engage officials in the civil service are presented.
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GIRIS

Gelismekte olan diinyada siirekli olarak artan rekabet kosullari, kiiresellesme,
bilgi teknolojilerine verilen 6nemin artmasi ve farkli aligkanliklara yonelme, toplumlara
yeni bir yapilanma getirmistir. Toplumlarda goriilen hizli degisim hem 6zel hem de
kamu sektoriindeki orgiitlerin bu degisime uyum saglama zorunlulugunu beraberinde
getirmektedir. Bu degisim toplumsal bir kurum olan kamu ydnetimi sistemi ve bu
sistem iginde belirli fonksiyonlar1 ger¢eklestirmek amaciyla olusturulmus bulunan kamu
kuruluslart i¢in de gecerlidir. Yeni Kamu Yonetimi ile piyasa ilkeleri ve birey
memnuniyetine dayanan, sonu¢ odakli ve esnek bir yonetim anlayis1 benimsenmistir.
Kaynak israfina yol acan biirokratik hizmet anlayisinin yerine kamu hizmetinin, isletme
yonetimi bi¢iminde algilanmasi1 ve basari dl¢iitlerinin buna paralel olmasi, kamu hizmeti
anlayisinda kokli bir degisikligi vurgulamaktadir (DPT, 2000). Kamu sektoriindeki bu
doniistim oncelikle iist diizey yoneticilerden baglayarak orta ve alt diizeydeki yoneticiler
ve calisanlarin tam katilimi ile saglanabilir. Yoneticilerin artik klasik yonetim
anlayisindan uzaklasarak cagdas bir yonetim anlayisi benimsemeleri gerekmektedir.

Yonetimin en Onemli gorevlerinden biri olan orgiitsel etkinligin saglanmasi,
isgorenlerin oOrglitsel hedefler dogrultusunda giidiilenmesini gerektirmektedir. Ciinkii
orgiitteki her bir isgoren, kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in istekli olmadikca
yonetsel etkinlikten sonu¢ almak miimkiin degildir. Bu noktada motivasyonun rolii ise
bu istegi yogunlastirmak ve tesvik etmektir (Vural, 2005:107).

Motivasyon kuramlar1 ile bu kapsamda yapilan arastirma sonuglarina
bakildiginda, giidiilenmeye etki eden bircok faktdriin etkinlestirilmesinde en Onemli
unsurun yoneticiler oldugu goriilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin, calisanlarin
motivasyonunu uyarabilme becerisine sahip olmasi, motivasyon yonetiminde uygulanan
etkili bir yéntemdir (Incir, 2002:71). Kamuda yapilan calismalarda yoneticilerin
astlarin1 motive etme konusunda sikint1 igerisinde olmalarinin en 6nemli nedenlerinden
biri, ¢alisanlarin hangi faktorle 6zendirilebileceginin bilinmemesidir. Tiim ¢aliganlari
motive eden kalip bir 6zendirici yoktur. Bu nedenle yoneticilerin, uygun motivasyon
araglari dogru zamanda ve gerekli oranda kullanilmasi gerekir (Bilgin, 2004:105).

Motivasyon ile bagar1 arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir; motivasyon
calisanlarin basarisini biiyiik dl¢iide artirmaktadir. (Erdogan, 1994) Ozel sektorde
verimliligi arttirmak i¢in kullanilan motivasyon araglarinin, kamu sektoriinde de
kullanimi1, kamu kurumlarinda mevcut olan; hantal yapinin getirdigi olumsuzluklarin
diizeltilmesinde son derece 6nemlidir. Bu ¢alismayla, kamu ydneticilerinin motivasyon
davranigina bakiginin tespit edilerek, konuyla ilgili uygulamada karsilasilan
problemlerin giderilmesine katki saglanacag diistiniilmektedir.

Motivasyonun Onemi ve Motivasyon Kaynaklari

Gudiileme anlamina gelen motivasyon, en basit ifadeyle herhangi bir seyi bir
kimseye yaptirmaktir (Ruthankoon ve Ogunlana, 2003:333). Daha genis anlamiyla
motivasyon; davranigi harekete geciren fizyolojik ya da psikolojik bir eksiklik, ihtiyag
veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir siirectir (Luthans,
1992:146).

Isletme yonetimi acisindan  diisiiniildiigiinde = motivasyon, y®oneticilerin
caligsanlarini istenilen yondeki davranisa yonlendirmesidir (Tosi ve Mero, 2003:72).
Motivasyon, isgorenlerin ise olan yaklagimlari ve bu yaklasimi siirdiirmeleri agisindan
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onem arz eder. Bu kolay bir durum degildir. Ancak 6rgiit yonetimi acisindan temel bir
gerekliliktir (Blair, 1992: 220). Orgiitteki motivasyon, isletme hedeflerine ulasabilmek
icin ¢aba harcayan bireyin, bu ¢aba sonucunda kendi kiiltiirel ve bireysel ihtiyaclarini da
tatmin edecek olusunun verdigi giidiilenme ile bu ¢abay1 gostermedeki istekliligini ifade
eder (Decenzo ve Robbins, 1996: 296; Latham ve Pinder, 2005: 486; Brislin vd., 2005:
88). Orgiitlerde motivasyon, orgiitte ¢alisan bireylerin ihtiyaglarmin yeterli diizeyde
tatminiyle sonuglanacagi bir is ortaminin olusturulmasi, bireyin kendisinden beklenilen
davranig1 yapmak iizere harekete gecirilmesi icin etkilenmesi ve isteklendirilmesinde
stirecini kapsar (Madsen, 1968: 46; Schiffman ve Kanuk, 2000:63). Motivasyon siirecini
iyi kullanan bir Orgiitte; orgiitsel biliylime, isletmenin siirekliligi, iggilicii devir hizinin
diismesi, verimlilik ve kalite artis1 saglanmig olur (Gannon, 1979:172).

Motivasyon konusundaki farkli tanimlamalarin {i¢ temel unsur icerdigi
goriilmektedir. Bu unsurlar: insan davranisini tetikleme, bu davranist yonlendirme ve
davranisi siirdiirme olarak ifade edilebilir (Steers vd., 2004: 379).

Motivasyon siireci, kiginin bir ihtiyac1 ortaya ciktigi zaman baglar ve kisi bu
ihtiyacin1 karsilamak ister. Boylelikle birey itici bir gii¢le uyarilir. I¢ ve dis etkilerle
uyarilan kisi cesitli bi¢imlerde davranislara yonelir. Bu davraniglarin amaci, bireyin
hissettigi ihtiyacin doyumudur (Luthans, 1992: 147; Decenzo ve Robbins, 1996: 259).

Bir insanin motive edilebilmesi i¢in, 6ncelikli olarak bireyleri giidiileyen seylerin
belirlenmesi gerekir (Chruden ve Sherman, 1984: 258; Hageman, 1997: 215). Isletmeler
acisindan bakildiginda, calisma kosullar1 bireysel ihtiyaclar1 karsilayabilecek sekilde
diizenlenmis bir isyerinde ¢alisan kisinin, is yapmaya yonelik arzusu giidiilendirilmis bir
istek haline geleceginden, insanlar1 motive eden etkenlerin neler oldugunun belirlenmesi
onem arz etmektedir (Keenan, 1996:64).

Motivasyonun iki bi¢cimde olustugu goriisii yaygin olarak literatiirde yer
almaktadir. Bunlardan birincisi, isgdrenlerin digsal faktorler tarafindan motive edildigi
goriisii, digeri ise kisinin digsal kontrol olmadan kendi amaglar igin calisarak igsel
olarak motive olacag goriisiidiir (Brief ve Aldag, 1976: 497; Jones vd., 2005: 930 ).
“Bu goriislere gore, igsel olarak motive edilmis olan davranislar i¢sel nedenselligi
temsil ederken, digsal giicler tarafindan yonlendirilen davranislar digsal nedenselligi
temsil etmektedir” (Leonard vd., 1999: 979).

Calisanlarin motivasyonu ile performansi arasinda ¢ok yakin bir iligki vardir
(Sabuncuoglu, 1986: 7). Motive olmayan personelin performans gdstermesi
beklenmemelidir. Bu nedenle bir yonetici astlarini Orgiitsel amaglart gergeklestirecek
sekilde davranmaya sevk etmek zorundadir (Birdal ve Aydemir, 1992: 83-84).
Motivasyonu yiiksek isgorenler, orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli rol oynamaktadir
(Byars, 1992: 202). Is gorenlerini motive etmek igin hangi motivasyon araclarini
kullanmas1 gerektigi konusunda yeterli bilgi ve tecriibeye sahip olan ydneticiler,
orgiitsel verimliligin ve c¢alisanlarin performansinin arttirilmasinda dnemli bir avantaja
sahip olmaktadir (Eroglu,1996: 257). Orgiitsel hedeflerle bireysel hedefleri uyumlu hale
getirebilen, personelde yiiksek motivasyon ve beklentiler olusturabilen, inisiyatif veren,
yetki ve sorumlulugu paylasan yoneticiler, ¢alisanlarini motive ederek bu avantaji
saglayabilmektedir (Sullivan ve Harper, 1997: 250).

Isletmeler, personeli motive etmek ve yiiksek verimlilik elde edebilmek igin
cesitli motivasyon araglart kullanmaktadirlar. Motivasyon konusunda evrensel nitelik
tastyan bazi 6zendirici araglarin varligi kabul edilse bile, her kisiye, her topluma uygun
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bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir (Tikici ve Deniz, 1991:39).
Literatiirde; gecerliligi genelde kabul edilen ve bir c¢ok arastirma ile saptanan
motivasyon araglarinin; ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar ve orgiitsel/yonetsel
araglar olarak incelendigi goriilmektedir (Sapancali, 1992: 13; Gibbons, 1998:115-132;
Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 147; Eren, 2004: 512-520; Silah, 2005: 109).

Ekonomik Araglar: Bireylerin ise girme nedenlerinin temelinde ekonomik gelir
elde etme arzusu yatmaktadir. Sosyal ve ekonomik sorunlarini ¢ézememis, gelismekte
olan iilkelerde ekonomik 6zendirme araglar etkili olurken, gelir diizeyi yiiksek geligmis
iilkelerde, calisanlarin sevebilecekleri bir i ortaminin olusturulmasi daha Onemlidir.
Ekonomik araglar, c¢alisanlarin motivasyonu agisindan Onemli olmast nedeniyle
iizerinde &nemle durulmasi gereken bir konudur (Incir, 1990: 31). Baslica ekonomik
motivasyon araclari; (1) Ucret Artis1, (2) Primli Ucret, (3) Ekonomik ve Diger Maddi
Odiiller, (4) Sosyal Faydalar/Yardimlar, (5) Kar’a Katilma bigiminde siralanabilir
(Ergiil, 2005: 72; Mathis ve Jackson, 2005: 138; Keser, 2006: 164;).

Sosyal ve Psikolojik Araclar: Isletmelerde kisa bir siire dncesine kadar dikkate
alinmayan bu tiir araglar, son zamanlarda yaygin olarak kullanilmaya baslamistir.
Bugiin bir¢ok isletme yoneticisi, ¢alisanlarin sadece ekonomik 6zendiricilerle motive
olamayacagin1 bunun yaninda sosyal ve psikolojik bir takim 6zendiricilerle de motive
olduklar1 gergegini kabul etmistir. Yoneticiler, c¢alisanlarin sosyal ve psikolojik
yapilarini analiz ederek, buna uygun Ozendirme araglarindan etkin bir bigimde
faydalanmaya c¢aligmalidir. Isletmelerdeki sosyal ve psikolojik motivasyon araglari
sunlardir (Tortop vd., 1993: 137; Kaynak, 1995: 148; Sabuncuoglu ve Tiiz,1998:127;
Ellemers vd, 2004: 460; Reece ve Brant, 2005: 174; Unliionen vd., 2007: 11): (1) Deger
ve Statii , (2) Bagimsiz Calisabilme, (3) Kisi ve Orgiit Uyumu, (4) Psikolojik Giivence,
(5) Oneri Sistemi, (6) Yiikselme ve Gelisme Olanaklari, (7) Sosyo-Kiiltiirel Etkinlikler,
(8) Acik Rekabet, (9) Baska Kisilerden Yararlanma, (10) Danigsmanlik Hizmeti, (11)
Cekici Cevre.

Orgiitsel ve Yonetsel Araclar: Calisanlari motive etmede kullanilan son
motivasyon yontemi, drgiitsel ve ydnetsel araclardir. isgérenleri motive eden drgiitsel
ve yoOnetsel araglar, uygun yerde ve bicimde kullanildiginda isgéren motivasyonunu
saglamada onemli bir etkendir. Orgiitsel ve yonetsel araglar sunlardir (Asikoglu,
1996:58-62; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:137-142): (1) Kararlara Katilm, (2) Yetki
Devri, (3) Amag Birligi Saglama, (4) Egitim ve Yiikselme Olanaklari, (5) iletisim, (6)
Is Giivencesi, (7) Katilimci ve Demokratik Yonetim, (8) Etkin Onderlik, (9)
Sendikalasma, (10) Is Tasarimu.

Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglar her yerde ve her zaman ayni etkiyi
gostermezler. Ozendirici araglarm etkinligi, isletmeleri yonetenlerin anlayis ve
davraniglarina bagli olarak degisebilir. Bunun yaninda deger yargilari, ¢cevre faktorleri,
sosyal ve egitsel diizeyler ile toplumsal yapilar da 6zendirici aracin etkinliginde rol
oynar (Incir, 1985: 68; Tikici ve Deniz, 1991:39).

Kamu Sektoriinde Motivasyon

Toplumun ortak gereksinmelerini karsilamak {izere 6zel sektoriin yerine
getiremedigi ya da karli bulmayarak yapmadigi bir kisim isler bulunmaktadir. Bu
yapilmayan islerin yerine getirilmesi zorunlulugundan dolayr devlet, bu kamu
hizmetlerini kamu orgiitleri aracilig1 ile yerine getirmektedir (Geng, 1998: 81). Kamu
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orgiitleri, genel ve kolektif ihtiyaglar1 karsilamak ve kamu yarar1 saglamak iizere
kurulmus devamli ve diizenli etkinlikleri yiirliten kurumlardir (Bilgin, 1993: 172).

Kamu yo6netimindeki orgiitlenme modeli ¢ogunlukla dikey orgiitlenme tipidir ve
bu oOrgiitlenme sekli otoriter bir nitelik tasir. Bu tip orgiitlerde yonetme yetkisi tek bir
makamda toplanmigtir. Emirler bir {ist makamdan alt kademelere dogru gider. Dikey
orgiitlenmede sorumluluklar asagidan yukariya dogru ve kesin olarak saptanmistir.
Ancak, uzman personelin goriislerinden yararlanilmayan bir orgiit tipidir.  Ust
kademelere gidildikge, otorite ve sorumluluk artmaktadir. Ast ve iist kademeler
arasindaki iliskiler dikeydir (Tortop vd., 1999: 75).

Kamu yonetimindeki dikey oOrgiitlenme ve merkezden ydnetim uygulamalari
nedeniyle iggorenlerin kararlara katilimi1 ve yetki sahibi olmalar1 gibi en Onemli
motivasyon araclarindan yararlanmak olduk¢a zordur. Boyle bir ortamda isgdrenler,
sahip olduklar1 sinirli yetkileri dahi iist makamlara danisarak kullanabilmektedir. Bu
durumda ise isgoren, kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak hissetmemekte ve dolayistyla
motivasyonu da yetersiz bir diizeyde kalmaktadir. Bu tiir bir orgiitlenme ortaminda
yOnetici, bir¢ok karar1 kendisi almakta ve yapilan islerin ¢cogunlugunu bizzat kontrol
etmekte oldugundan, kurumun performansini ve basarisini ¢ogunlukla kendi {iriinii
olarak gorecek ve bu anlamda isgdrenlerini motive etmek gibi bir ihtiya¢ da
hissetmeyecektir. Bununla birlikte yine bu sekil bir 6rgiitlenme ortamindaki bir yonetici
isgdrenlerini motive etmek istese dahi, ne onlar1 yakindan taniyacak ne de onlarin
ihtiyaclarini giderecek motivasyon araglarindan istifade etme zamanini bulacaktir (Erol,
2007: 129).

Calisanlarin motive edilmesinde ¢ok oOnemli bir yere sahip olan ekonomik
Ozendiriciler agisindan bakildiginda, Tiirk kamu yOnetiminin mevcut iicret rejimi,
calisanlar kisisel performanslarina ve orgiite katkilar1 Ol¢iisiinde iicretlendirmek bir
yana, aksine basarmnin takdir edilebilmesine izin vermeyen kati bir yapr goriiniimii
vermektedir. Bununla birlikte kamu sektoriindeki ticret dagilimindaki dengesizlikler
kamuda ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Issizligin énemli bir sorun
oldugu Tiirkiye’de kamu sektdriinde omiir boyu is glivencesinin olmasi, gorevle ilgili
bir sorunla karsilasildiginda devlet himayesinin kullanilmasi, basvuru ve sikayet hakki,
dava agma hakk: vb. calisanlar1 glivence anlaminda motive edebilmektedir. Sosyal hak
ve yardimlar kapsaminda verilen izinler, hastalik sigortasi, sosyal tesislerden
faydalanabilme, aile yardimi 6denegi, dogum yardimi, 6liim yardimi, tedavi yardimi ve
ayni destek seklinde verilen yardimlar ise kismen de olsa ¢alisanlart motive etmektedir
(Erol,2007: 132-136). Calisanlarin yurti¢i ve yurtdist hizmet i¢i egitim olanaklari,
kurum lojmanlarinda oturma imkani, kurumun tatil, misafirhane ve kamplarindan
yararlanilabilmesi, ise gelis gidislerde servis araci saglanmasi ve ¢alisanlarin ¢ocuklari
icin kres acilmasi da ¢alisanlarin motive edilmesine destek olmaktadir (Bilgin, 2004:
104).

Her alanda oldugu gibi kamu alaninda da olanca hiziyla devam eden degisime
ayak uydurabilmek icin tiim diinyadaki kamu yoneticileri kendilerini yenilemekte, yeni
yorumlar, yeni yaklagimlar ve yeni anlayigslar benimsemektedirler (Brzezinski,
1998:38). Tiirkiye’nin ekonomik kaynaklarinin sinirli oldugu ve bu baglamda kamu
kesimindeki isgdrenlere yoOnelik motivasyon faaliyetlerinde maddi faktorlere fazlaca
bagvurulamadig diisliniiliirse, Tiirk kamu yoneticilerinin, merkezcil olmayan modern
yonetim anlayisina sahip olmalar1 bir zorunluluk haline gelmektedir (Erol, 2007: 145).
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Yoneticilerin ¢alisanlarini motive etmede kullandiklari araglart tespit etmek i¢in
bir ¢ok arastirma yapilmistir (Williams vd., 1999; Wiley, 1997; Medcof and Hausdorf,
1995; Yearta vd., 1995). Yapilan arastirmalar yoneticilerin, ¢alisanlart motive eden
faktorler hakkinda yeteri kadar bilgi sahibi olmadiklarini ve motivasyon araglarinin
calisanlar tizerindeki etkilerini 6lgmediklerini gostermektedir.

Nelson (1996: 65-70) tarafindan yapilan aragtirmada, yoneticiler tarafindan
yapilan siralamada takdir edilme ve performansin ddiillendirilmesi, en Onemli
motivasyon araglar olarak saptanmustir.

Onaran’in yaptig1 arastirmada, iicret ve calisma kosullari, giivenlik ihtiyaci,
toplumsal iligkiler ihtiyaci, sayginlik, bagimsizlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaci
olarak alt1 grupta toplanan ihtiyaglarin karsilanma oranlar1 incelenmistir.  Bu
ihtiyaclardan en ¢ok giderilen ihtiyacin sayginlik ihtiyaci oldugu saptanmistir (Onaran,
1977: 137-145).

Oztiirk ve Diindar tarafindan ¢alisanlari motive eden faktorleri ortaya ¢ikarma
amaciyla yapilan arastirmada, yoneticileri manevi ddiillerin parasal ddiillere oranla daha
cok motive ettigi, isgorenleri ise parasal odiillerin manevi odiillere oranla daha c¢ok
motive ettigi saptanmigtir. Kamu ¢alisanlarinin tamamina yakini takdir edilmenin ise
kars1 olumlu motivasyon sagladigini, iicret adaletsizliginin ise huzursuzluk yarattigini
belirtmistir. Arastirmaya katilan kamu calisanlari, yiikselme olanaklarini ve kendilerini
ilgilendiren konularda fikirlerinin alinmasin1 motive edici olarak nitelemislerdir (Oztiirk
ve Diindar, 2003: 57-65).

Kamu calisanlar iizerine yapilan bir arastirma da, yOneticilerin paradan ziyade
gelisim ve imkana daha ¢ok onem verdiklerini, ¢alisanlarin ise is glivencesi, takim
caligmasi, topluma yararli olmak gibi unsurlara, yiiksek ticret, statii ve bagimsiz ¢alisma
gibi unsurlardan daha fazla 6nem verdiklerini ortaya koymaktadir (Cacioppe ve Mock,
1984; Hodgetts, 1999).

Erol, (2007) yoneticilerin isgdrenleri motive etmede hangi araglardan ne 6l¢iide
faydalandiklarini tespit edebilmek amaciyla yaptig1 calismasinda; yoneticilerin yetkileri
dahilinde istifade edebilecekleri hemen hemen biitiin motivasyon araglarinin isgdrenlere
uygulanmasinin faydalarina inandiklar1 sonucunu ortaya c¢ikarmustir. Isgdrenlerin
cogunlugu ise yoneticilerin, yetki devri, kararlara katilim, iletisim, ddiillendirme, uygun
fiziki ortam, amag birligi, bilgilendirme, adil yonetim, 6zliikk haklarinin korunmasi ve
gelistirilmesi, calismada bagimsizlik, isi cazip hale getirme ve sosyal ihtiyaglarin
karsilanmas1 konusundaki motivasyon araclarindan yeterince faydalanmadiklarini ifade
etmislerdir.

Macchiavello tarafindan yapilan ¢alismada kamu sektoriindeki motivasyon ve
kalkinma arasindaki iligki ortaya konmustur. Arastirma kamu sektoriindeki primlerin
yiiksekliginin ¢alisanlart motive ederken, diisiik prim alan calisanlarin daha az motive
olduklarini ortaya koymustur. Ayrica kamu sektoriinde ¢alisanlar, is garantisi olmasinin
kamu sektoriinii tercih etmede ve motivasyon saglamada en O6nemli unsur oldugunu
ifade etmistir (Macchiavello, 2008: 201-213).

Bu ¢aligmalar 15181nda farkli demografik 6zelliklere sahip idarecilerin motivasyon
yontemlerinde anlamli bir farkliligin bulunup bulunmadiginin daha derinlemesine
analizini yapabilmek icin asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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H;: Arastirmaya katilan idarecilerin motive etme davranislarin1 degerlendirmeleri
cografi bolgelere gore farklilik gosterir.

H,: Arastirmaya katilan idarecilerin motive etme davraniglarint degerlendirmeleri
hizmet y1lina gore farklilik gosterir.

Hj;: Arastirmaya katilan idarecilerin motivasyon davranislarini degerlendirmeleri
egitim seviyelerine gore farklilik gosterir.

Hy: Arastirmaya katilan idarecilerin motive edici davraniglarint degerlendirmeleri
yaslarina gore farklilik gosterir.

Hs: Arastirmaya katilan idarecilerin motive edici davraniglarint degerlendirmeleri
medeni durumlarina gore farklilik gosterir.

METODOLOJI
Arastirmanin Amaci

Degisen kamu yonetiminde miilki idare amirlerinin ¢alisanlarini motive etmesi ve
bunun sonucunda calisanlarin verimliliginin yiikseltilmesi, kamu ydnetiminin 6nemli
konularindan biridir. Bu arastirmada, kamu yonetiminde miilki idare amirlerinin,
isgdrenlerini ne Ol¢iide motive ettiklerini 6lgmek ve bu kapsamda motivasyona etki
eden faktorleri belirleyerek, orgiitsel etkinligin arttirilmasi i¢in Onerilerde bulunmak
amaglanmistir.

Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evreni; Tiirkiye’nin 81 ilindeki biitiin ilgelerde fiilen gorev
yapmakta olan kaymakamlardir. Arastirmada tam sayim yapilmig ve veri toplama araci
olarak gelistirilen anket formu, Valilikler araciligi ile tim ilge kaymakamlarma
gonderilmistir. 900 kaymakama gonderilen anket formundan 524 anket geri donmiistiir.
Bu anlamda geri doniis oran1 % 52 olarak gerceklesmistir.

Veri Toplama Aracinin Gelistirilmesi

Aragtirmada, miilki idare amirleri motivasyon davranislarinin Olglilmesi igin,
Okan Erol tarafindan gelistirilen Olgek, {izerinde bazi degisiklikler yapilarak
kullanilmigtir. Yapilan degisikliklerden sonra anket formunun 6n testi yapilmistir. On
test sonucunda anket formunun giivenirligini ortaya koyan Cronbach Alfa Katsayisi 0,
627 olarak belirlenmistir. Giivenirligi diisiiren 8 ifadenin Olgekten ¢ikarilmasiyla
giivenirligin 0, 845°¢ yiikselecegi goriildiigii icin 8 ifade Olgekten ¢ikarilarak anket
formuna son sekli verilmis ve uygulama agamasina gegilmistir.

Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Motivasyon davraniglariin Slgiilmesi i¢in uygulanan anketlere verilen cevaplar
puanlandirilarak  bilgisayara aktarilmigtir.  Coziimlemeler, bilgisayarda “SPSS
(Statistical Package For Social Sciences) for Windows” (sosyal bilimler igin istatistik
programi) paket programlarindan yararlanilarak gerceklestirilmistir.

Bu arastirmada alt problemler ¢oziimlenirken, faktdr analizi, bagimsiz 6rneklem t
testi ve tek yonli ANOVA analizi kullanilmistir. Ayrica anlamli farkliliklarin hangi
boyutlar arasinda oldugunu saptamak i¢in TUKEY testi yapilmistir.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 394 Journal of Business Research-Tiirk



A. Kiliglar — C. Se¢ilmis — Y. Sar1 7/2 (2015) 388-409

BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirma Olgeginin yap1 gecerligini belirlemek amaciyla faktdr analizi
yapilmistir. Faktor analizinden Once, elde edilen verilerin normal dagilim gosterip
gostermedigi Kolmogorov-Smirnov Z testi ile kontrol edilmistir. Elde edilen degerler,
verilerin bazilarinin normal dagilim gostermedigini ortaya koymustur. Normal dagilim
gostermeyen soz konusu bu degiskenlere, logaritmik doniistiirme islemi uygulanmistir.
Doniistiirme islemi sonrasinda degiskenlerin normal dagilim gosterdigi belirlenmis ve
faktor analizine gegilmistir. Oncelikle, arastirmada faktdr analizi icin gerekli olan;
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem yeterlilik katsayist 0,870 ve evren korelasyon
matrisinin birim matris olmadigin1 gdsteren Barlett testinin P degeri (0,000)
belirlenmistir. Faktor analizinin gegerliligini daha bastan gosteren KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) testi, 0rneklem yeterliligini dlgmeye yarayan bir test olup ornek biiytlikligi ile
ilgilenir. Bu testin sonucu bir oran olup % 60,0’1n iistiinde olmas1 arzulanir (Yavuz,
2007: 96). Arastirmada ise bu oran % 87 olarak belirlenmis ve istenilen diizeyde oldugu
goriilmistilir. Jacobsen’e gore (2002: 49-78), analiz esnasinda yapilan communalities
degerlendirmesiyle 6lgek unsurlarindan kiiglik katsayili olanlarin 6l¢ekten ¢ikarilmasi
gerekmektedir. Bu noktadan hareketle, kiiciik katsayilara sahip olan 8 ifade analizden
cikartlmistir. Burada faktor ¢oziimlemesine uygun diisen degiskenlerin analize dahil
edilmesi amaglanmaktadir. Arastirmada giivenilirlik analizi de yapilmistir. Glivenirlik
analizi sonucunda Cronbach Alfa 0, 845 olarak bulunmustur.

Anket formunda bulunan 32 motivasyon ifadesinin, ka¢ boyutta
incelenebilecegini ve Olgek maddelerinin faktorlerle iliskilerini belirlemek amaciyla
aciklayict faktor analizi uygulanmistir. Varimax doniistiirmesi kullanilarak 6z degeri
1’in iizerinde 6 boyut ortaya cikarilmistir. Olgcek maddeleri i¢inde bazi maddelerin
birden fazla faktore yiiklenebilmesi nedeniyle 8 madde 6l¢ek disi birakilmis ve Tablo
I’deki 6 boyutlu ol¢ege ulasilmistir. Bu 6 faktdr toplam varyansin % 57,228ini
aciklamaktadir.

Tablo 1. Miilki Idare Amirlerinin Kamuda Motivasyon Algilar1 Uzerine Faktor
Analizi Sonug¢lar

Degiskenler
1 2 3 4 5 6

Faktor 1 : Orgiitsel Amac Birliginin Olusturulmasi
Kurum kiiltiirine insan odakl1 bir yonetim anlayis1 ,789
hakimdir.
Kurumum motivasyon saglayici bir vizyona sahiptir. ,745
Kurumda calisanlar, her tiirli sorunlarini yoneticilerine 701
rahatlikla ifade edebilmektedirler. ’
Kurumda, disiplin kurallarinin adil bir bi¢imde tiim 649
¢alisanlara uygulandigini diisiinmekteyim. ’
Kurumda isinde basarili olanlara yiikselme olanaklar1 her 628

zaman agiktir.

Faktor 2 : Iletisim ve Bilgilendirme
Yonetici, gérevin astlar tarafindan anlamlandirilmasi igin , 727
¢aba sarf eder.

Kurum kiiltiirii gesitli iletisim kanallari ile her firsatta astlara
anlatilmalidir.

Kurumun faaliyetleri ve durumu hakkinda ¢aliganlara bilgi
verilmesi gereklidir.

, 716

,656
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Kurumda calisanlarin, orgiitsel amag ve degerlere inanmasi

kurumun basarisi i¢in gereklidir. 652

Faktor 3 : Kararlara Katihm ve Esitlik

Astlarin goriis ve onerilerinin, listlerince 6nemsenmesi 55
onlarin ¢aligma hevesini kamgilar.

Astlar, bir kararin alinmas: siirecine aktif olarak

katildiklarinda, o kararin uygulanmasinda daha etkin 39
olmaktadirlar.

Yonetici, astlarin kurumsal kararlarin alinmasinda
katilmalar1 i¢in gerekli ortami1 olusturur.

Motivasyon baglaminda ddiillendirme eylemi, temel liderlik
prensibi olan herkese adil ve esit muamele etme ilkesine 37
uygun olmalidir.

Yetki devri, calisanda sayg1 ve taninma ihtiyaglarini tatmin
edecek dnemli motivasyon araglarindan biridir.

63

13

Faktor 4 : Yoneticinin Motive Etmeye Yaklasim
Terfi imkanlarindan, cogunlukla yonetim kademesine yakin

kimselerin istifade etmesi, diger personelin motivasyonunu 752
etkilemez.

Y oneticilerin, astlarint motive etme gibi bir gorevleri 722
yoktur. ’
Astlarin kisisel sorunlar1 (ailevi, maddi, ruhsal vb. sorunlar) 708
yoneticileri ilgilendirmez. ’
Astlarin motivasyonu ile kurumdaki iletisim kanallarinin 638

yeterliligi arasinda bir iligki géremiyorum.

Faktor 5 : Kurum ici Sosyal ve Kisisel Thtiyaclarin
Giderilmesi

Yonetici, personelin 6zliik haklarinin (terfi) elde edilmesi 747
i¢in ¢aba harcar.
Yonetici, personelin sosyal ihtiyaclarinin kargilanmasi igin 747

gerekli ortami saglar.

Bir yoneticinin, astlarin1 motive edebilmesi i¢in, onlarin
kisiliklerini, karakterlerini ve psikolojik yapilarini imkanlar ,500
Olcilistinde tanimaya ¢aligmalidir.

Her yoneticinin, ¢aliganlarin motive edilmesi hususunda,

konunun 6nemi agisindan hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi ,467
gerekmektedir.

Faktor 6 : Geribildirim ve Hakkaniyet

Astlara, gdrevini nasil yaptig1 konusunda edinilen kanaatler ,635
sik sik bildirilmelidir.

Astlar1 arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetlidir. ,534

Agiklanan Varyans 12,186 11,307 9,940 9,650 8,596 5,549
Aciklanan Toplam Varyans 57,228
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiim Yeterliligi 0,870

Faktorleri olusturan maddelerin ait olduklar1 faktorlerle ne Olglide iliskili
olduklarmin belirlenmesi amaci ile gilivenirlik analizleri uygulanmistir. Tablo 2’de
faktorlerle ilgili gilivenirlik analizi sonuglari verilmektedir. Yapilan giivenirlik
analizlerinde faktor giivenirlik katsayilariin yiliksek ¢ikmasi ve giivenirlik katsayilarini
onemli Olclide azaltacak madde bulunmamasi nedeni ile dlgekten herhangi bir madde
cikartlmamistir. Tablo 2’de goriildiigii lizere test edilen tiim degiskenlerin giivenirlik
katsayillar1  0,70’in  iizerindedir. Bu  degerler, o6l¢egin  giivenilir  olarak
degerlendirilebilecegini gostermektedir.
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Tablo 2. Cronbach Alfa Katsayilar

Faktorler N Cronbach Alfa
Orgiitsel Amag Birliginin Olusturulmasi 499 0,780
Iletisim ve Bilgilendirme 512 0,773
Kararlara Katilim ve Esitlik 514 0,711
Y o6neticinin Motive Etmeye Yaklagimi 513 0,704
Kurum i¢i Sosyal ve Kisisel Ihtiyaclarin Giderilmesi 513 0,713
Geribildirim ve Hakkaniyet 509 0,701

Aragtirmaya katilan kaymakamlarla ilgili sosyo-demografik veriler Tablo 3’de
goriilmektedir. Idarecilerin % 97,7’si erkek, % 2,3’ bayandr. Idarecilerin % 47’si 31—
40 yas araliginda % 22,9’u 41-51 ve % 19,2’si de 20-30 yas aralifinda yer almaktadir.

Tablo 3. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Profili

Cinsivet n Oran %
Erkek 501 97.7
Bavan 12 2.3

Toplam 513 100,0

Yas n Oran %
20-30 98 19.2
31-40 240 47,0
41-50 117 22.9
51 ve tizeri 56 11,0

Toplam 511 100,0

Ogrenim Durumu n Oran %
Lisans 333 65.1
Yiksek Lisans 164 32,0
Doktora 15 2.9

Toplam 512 100,0

Medeni Durum n Oran %
Bekar 67 13.1
Evli 443 86,9

Toplam 510 100,0

Hizmet Y1l n Oran %
1-5 117 22.9
6-10 135 26,5
11-15 83 16,3
16-20 57 11,2
21-25 64 12,5
26 ve lizeri 54 10,6

Toplam 510 100,0

Cografi Bolge
Marmara 95 18.1
Karadeniz 96 18,3
I¢ Anadolu 130 248
Ege 48 9,2
Akdeniz 37 7.1
Dogu Anadolu 62 11,8
Gilineydogu Anadolu 56 10,7

Toplam 524 100,0

Arastirmaya katilan idarecilerin % 65,1°1 lisans diizeyinde % 32’si yiiksek lisans
ve % 2,9’u doktora diizeyinde egitim almislardir. Medeni durumlara bakildiginda
idarecilerin % 86,9’luk bir kisminin evli oldugu goriilmektedir. Hizmet yili
incelendiginde, ilk siray1r %26,5 ile 6-10 yil alirken, %22,9’luk oranla 1-5 yil ikinci
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sirada yer almaktadir. Arastirmaya katilan idarecilerin %24,8’i I¢ Anadolu bdlgesinde,
%18,3°1i Karadeniz Bolgesi ve % 18,1°1 de Marmara bolgesinde gorev yapmaktadir.

Tablo 4. Miilki idare Amirlerinin Motivasyon Davramisinin Aritmetik Ortalama

ve Standart Sapmalari

A.O. S.S.
Kurum kiiltiiriine insan odakli bir yonetim anlay1s1 hakimdir. 3,77 0,991
Kurumum motivasyon saglayici bir vizyona sahiptir. 3,54 0,978
Kurumda ¢alisanlar, her tiirlii sorunlarini yoneticilerine rahatlikla ifade
. . 3,76 0,966
edebilmektedirler.
Kurumda, disiplin kurallarinin adil bir bi¢imde tiim ¢aliganlara uygulandigini
o . 3,83 0,938
diisiinmekteyim.
Kurumda isinde basarili olanlara yiikselme olanaklari her zaman agiktir. 3,15 1,112
Yonetici, gorevin astlar tarafindan anlamlandirilmasi i¢in ¢aba sarf eder. 4,23 0,567
Kurum kiiltiirii ¢esitli iletisim kanallari ile her firsatta astlara anlatilmalidir. 4,21 0,615
Kurumun faaliyetleri ve durumu hakkinda ¢aligsanlara bilgi verilmesi gereklidir. 4,20 0,577
Kurumda ¢alisanlarin, orgiitsel amag ve degerlere inanmasi kurumun basarisi i¢in
o 4,36 0,627
gereklidir.
Astlarin goriis ve Onerilerinin, iistlerince dnemsenmesi onlarin ¢alisma hevesini
4,50 0,636
kamgilar.
Astlar, bir kararin alinmasi siirecine aktif olarak katildiklarinda, o kararin
. 4,46 0,669
uygulanmasinda daha etkin olmaktadirlar.
Y 6netici, astlarin kurumsal kararlarin alinmasi siirecine katilmalar i¢in gerekli
4,33 0,574
ortami olusturur.
Motivasyon baglaminda ddiillendirme eylemi, temel liderlik prensibi olan
. . o 4,50 0,624
herkese adil ve esit muamele etme ilkesine uygun olmalidir.
Yetki devri, ¢aliganda saygi ve taninma ihtiyacini tatmin edecek énemli
) 4,29 0,661
motivasyon ara¢larindandir.
Terfi imkanlarindan, yonetim kademesine yakin kimselerin istifade etmesi, diger 170 0.801
personelin motivasyonunu etkilemez. ’ ’
Y oneticilerin, astlarin1 motive etme gibi bir gérevleri yoktur. 1,60 0,704
Astlarin kigisel sorunlari (ailevi, maddi, ruhsal vb. sorunlar) yoneticileri
L . 1,71 0,742
ilgilendirmez.
Astlari motivasyonu ile kurumdaki iletisim kanallarinin yeterliligi arasinda bir 210 0822
iliski géremiyorum. ’ ’
Yonetici, personelin 6zliik haklarinin (terfi) elde edilmesi i¢in ¢aba harcar. 3,98 0,711
Yonetici, personelin sosyal ihtiyaglarinin (tanima, gelisme) karsilanmasi igin
. g 3,90 0,772
gerekli ortam1 saglar.
Bir yoneticinin, astlarini motive edebilmesi i¢in, onlarin kisiliklerini, 498 0.543
karakterlerini ve psikolojik yapilarini imkanlar 6l¢iisiinde tanimaya ¢aligmalidir. ’ ’
Her yo6neticinin, ¢aliganlarin motive edilmesi hususunda, hizmet ici egitime tabi
. 4,22 0,624
tutulmasi gerekmektedir.
Astlara, gorevini nasil yaptig1 konusunda edinilen kanaatler sik sik
e - 3,75 0,830
bildirilmelidir.
Astlar1 arasinda gorev dagilimi belirgin ve hakkaniyetlidir. 3,72 0,909

Not: Olgek: 1: Kesinlikle katilmryorum 5: Kesinlikle katiliyorum.

Tablo 4’e gore isgorenlerin en yiiksek ortalama ile katilim gosterdigi ifadeler 4,50
ile “astlarin goriis ve Onerilerinin, istlerince dnemsenmesi onlarin ¢aligma hevesini
kamgilar” ve “motivasyon baglaminda odiillendirme eylemi, temel liderlik prensibi olan
herkese adil ve esit muamele etme ilkesine uygun olmalidir” ifadeleridir. Bu ifadelerin
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yaninda idarecilerin, kurumun basaris1 igin, astlarin Orgiitsel amag¢ ve degerlere
inanmasinin saglanmasi, astlarin kurumsal kararlarin alinmasi siirecine katilmalar1 igin
gerekli ortamin olusturulmast ve calisanda saygi ve taninma ihtiyacini tatmin
edebilecegi yetki devrinin uygulanmasinin faydali olacagina inandiklari ifade edilebilir.

Idarecilerin en diisiik ortalama ile katilim gosterdigi ifadeler, 1,60 ortalama ile
“yoneticilerin, astlarin1 motive etme gibi bir gorevleri yoktur” ve 1,70 ortalama ile “terfi
imkanlarindan, ¢ogunlukla yonetim kademesine yakin kimselerin istifade etmesi, diger
personelin motivasyonunu etkilemez ifadeleridir”. Diigiik ortalama ifadelerine gore
idarecilerin, terfi imkanlarindan, ¢ogunlukla yonetim kademesine yakin kimselerin
istifade etmesinin astlarin motivasyonunu etkileyecegini, astlarin kisisel sorunlarinin
(ailevi, maddi, ruhsal vb. sorunlar) yoneticilerin ilgilenmesi gereken bir olay oldugunu,
yoneticilerin astlarin1 motive etmeleri gerektigini ve motivasyonu ile kurumdaki iletisim
kanallariin yeterliligi arasinda bir iliski oldugunu diisiindiikleri sdylenebilir.

Bu sonuglar, miilki idare amirlerinin kamuda verimlilik ve etkinligin arttirilmasi
icin calisanlarin motivasyonunun yiikseltilmesinin zorunluluk oldugunu disiinerek,
yetkileri dahilinde kullanabilecekleri biitlin motivasyon araglarinin isgdrenlere
uygulanmasiin faydalarina inandiklari seklinde yorumlanabilir. Ayrica arastirmaya
katilan kaymakamlarin kamuda ¢alisanlarin motivasyonu kapsaminda kararlara katilim,
adaletli bir 6diil ve ceza sistemi olusturulmasi, isi ¢ekici kilacak fiziksel ve sosyal
ortamin olusturulmasi, ¢ift yonlii bir iletisim sisteminin kurulmasi, yetkilendirme ve
astlarina danismanlik yapma gibi yonetsel ve sosyal motivasyon araglarinin kullanilmasi
noktasinda ¢ogunlukla goris birligi i¢inde olduklar1 sdylenebilir.

Hipotez Testleri

Bu boliimde miilki idare amirlerinin motivasyon davraniglarina iliskin ifadelere
katilimlarinda kisisel oOzelliklerine gore farklilasma olup olmadigi, motivasyon
davraniglarinin alt boyutlar1 kapsaminda incelenerek degerlendirilecektir.

Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Cahstiklar1 Cografi Bolgeye Gore Motivasyon
Davramslarim Degerlendirmelerindeki Goriis Farkhilhiklarin Karsilastirilmasi

Bolge n A.O. S. S. F p
Marmara 94 4,1693 ,51652
Karadeniz 94 4,1463  ,44813
Kurum igi Sosyal ve I(; Anadolu 130 4,1019 ,39949
Kisisel ihtiyag:larm Ege 48 4,0764 49906 2,984 ,007
Giderilmesi Akdeniz 37 4,1824  ,49177
Dogu Anadolu 62 4,0565 ,44219

Gilineydogu Anadolu 56 3,8705 ,57206

HI1: “Arastirmaya katilan idarecilerin motive etme  davraniglarin
degerlendirmeleri cografi bolgelere gore farklilik gosterir” hipotezinin test sonuglari
Tablo 5°de verilmistir. Test sonuglaria gore, yalnizca, “Kurum I¢i Sosyal ve Kisisel
Ihtiyaglarin Giderilmesi” boyutunun degerlendirilmesinde cografi bolgeler itibari ile
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Diger boyutlar agisindan cografi
bolgelere gore dnemli bir farklilik olmadigr goriilmiistiir.

Bu farkin hangi katilimc1 gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmistir. Bu testin sonucuna gore fark, “Kurum i¢i Sosyal ve Kisisel ihtiyaglarin
Giderilmesi” boyutunun degerlendirilmesinde Giineydogu Anadolu Bolgesi’nde gorev
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yapan idareciler ile Marmara, Karadeniz, Akdeniz ve I¢ Anadolu Bolgeleri’'nde gorev
yapan idareciler arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir.

Tablo 6. Arastirmaya Katilanlarin Kidemlerine Gore Motivasyon Davranislarim
Degerlendirmelerindeki Goriis Farkhihklarin Karsilagtirilmasi

Hizmet Yili n A.O. S. S. F p
1-5 116 3,7513  ,61952
6-10 134 3,6347 ,76047
Orgiitsel Amag Birliginin  11-15 83 34765 77062 5 .02 (30
Olusturu]maSI 16-20 57 3,4421 ,69634 ’ ’
21-25 64  3,5156 ,65471
26 ve lizeri 54 3,6963 ,80820

H,: “Arastirmaya katilan idarecilerin motive etme davranislarini degerlendirmeleri
hizmet yilina gore farklilik gdsterir” hipotezinin test sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.
Test sonuglarina gore, yalmzca, “Orgiitsel Amag Birliginin Olusturulmas1” boyutunun
degerlendirilmesinde hizmet yili itibari ile anlamli bir farkliligin oldugu tespit
edilmigtir. Diger boyutlar agisindan hizmet yili faktoriiniin 6nemli bir degisken olmadigi
gorilmistiir.

Bu farkin hangi katilimc1 gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmistir. Bu testin sonucuna gore fark, “Orgiitsel Amagc Birliginin Olusturulmas1”
boyutunun degerlendirilmesinde hizmet yil1 1-5 y1l arasi olan yoneticilerle hizmet yili
16-20 y1l aras1 olan idareciler arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Diizeylerine Gore Motivasyon
Davramslarim Degerlendirmelerindeki Goriis Farkhihiklarin Karsilastirilmasi

Egitim Diizeyi n A.O. S. S. F p

Orgiitsel Amac Birliginin Lisans 332 3,6771  ,69221

Olusturulmasi Yiksek Lisans 163 35141 ,75289 4,598 ,010
Doktora 15 3,2633  ,99292

Yoneticinin Motive Etme Lisans 332 2,7894  ,64699

Yaklasim Yiksek Lisans 163 1,7710  ,69283 3,401 ,048
Doktora 15 1,4667 ,48807

Hj: “Arastirmaya katilan idarecilerin motivasyon davranislarini degerlendirmeleri
egitim seviyelerine gore farklilik gosterir” hipotezinin test sonuglart Tablo 7’de
verilmistir. Test sonuglarma gore, “Orgiitsel Amag¢ Birliginin Olusturulmas1” ve
“Yoneticinin Motive Etme Yaklasim1” boyutlarinin degerlendirilmesinde egitim diizeyi
itibar1 ile anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Diger boyutlar agisindan egitim
faktoriiniin 6nemli bir degisken olmadig goriilmiistiir.

Bu farkin hangi katilimc1 gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmistir. Bu testin sonucuna gore fark, “Orgiitsel Amagc Birliginin Olusturulmas1”
boliimiiniin degerlendirilmesinde egitim diizeyi lisans olan idareciler ile yiiksek lisans
olan idareciler arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir. “Yoneticinin Motive Etme
Yaklasim1” boliimiiniin degerlendirilmesinde ise egitim diizeyi lisans olan idareciler ile
doktora olan idareciler arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir.
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Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Motivasyon Davranislarim
Degerlendirmelerindeki Goriis Farkhihklarin Karsilagtirilmasi

Yas n A.O. S. S. F p
Orgiitsel Amac Birliginin  20-30 97 3,8376  ,57879
Olusturulmasi 31-40 239  3,5494 74795
41-50 117 3,4940 ,74834 5,001 002
51 ve iizeri 56  3,6821 75103

Hy: “Arastirmaya katilan idarecilerin motive edici davraniglarini degerlendirmeleri
yaslarina gore farklilik gosterir” hipotezinin test sonuglart Tablo 8’de verilmistir. Test
sonuclarina gore, yalmzca, “Orgiitsel Amag¢ Birliginin Olusturulmasi” boyutunun
degerlendirilmesinde yas itibari ile anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Diger
boyutlar acisindan yas faktoriiniin 6nemli bir degisken olmadigi goriilmiistiir.

Bu farkin hangi katilimc1 gruplardan kaynaklandigini belirlemek i¢in Tukey testi
uygulanmistir. Bu testin sonucuna gore fark, her iki boyutun da degerlendirilmesinde
yast 20-30 arasi olan idareciler ile yast olan 41-50 arasi olan idareciler arasindaki
farkliliktan kaynaklanmaktadir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gore Motivasyon Davranislarim
Degerlendirmelerindeki Goriis Farkhihklarin Karsilagtirilmasi

Medeni Durum n A.O. S. S. t p
Orgiitsel Amac Birliginin Bekar 67  3,7933  ,62029 2 484 015
Olusturulmasi Evli 441  3,5857 ,73952 ’ ’
Geribildirim ve Bekar 67 3,6269 76546 2183 045
Hakkaniyet Evli 441  3,7460  ,65027 ’ ’

HS5: “Arastirmaya katilan idarecilerin  motive edici  davraniglarini
degerlendirmeleri medeni durumlarma gore farklilik gdsterir” hipotezinin test sonuglari
Tablo 9°da verilmistir. Test sonuglarma gore, “Orgiitsel Amac Birliginin
Olusturulmas1” ile “Geribildirim Ve Hakkaniyet” boyutunun degerlendirilmesinde
anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Diger liderlik boyutlar itibariyle cinsiyet
faktoriiniin onemli bir degisken olmadigi saptanmustir. “Orgiitsel Amac Birliginin
Olusturulmas1” boyutundaki ifadelere bekar idareciler evli olanlara gore daha yiiksek
diizeyde katilim gostermislerdir. “Geribildirim ve Hakkaniyet” boyutundaki ifadelere
ise evli idareciler bekar olanlara gore daha yiiksek diizeyde katilim gostermislerdir.

SONUC VE ONERILER

Kiiresellesen ekonomi ve gelisen rekabet kosullart igersinde verimlilik artist
iizerinde durulmasi gereken en 6nemli kavramlardan birisi haline gelmistir. Verimlilik
artisinin  Oonem kazanmasi burada etkili tek unsur olmamakla birlikte motivasyon
kavramini da 6n plana ¢ikarmistir. Bugiline kadar daha ziyade 6zel sektdriin gdz 6niinde
bulundurdugu motivasyon kavraminin artik kamu sektoriinde de vazgegilmez hale
geldigi soylenebilir. Buradan hareketle bu calismada miilki idare amirlerinin
(kaymakamlarin) kamuda motivasyon kavramina dair algilamalar1 ve astlarini motive
etme davranislar belirlenmeye calisilmistir. Kamu sektorii agisindan bakildiginda hem
calisanlar acisindan kurumlarin ¢ekici hale gelmesinde hem de vatandasin daha kaliteli
ve hizli hizmet almasinin saglanmasinda miilki idare amirlerinin astlarin1 motive ederek
onemli bir katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
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Yapilan arastirmanin sonucunda miilki idare amirlerinin biiyiikk boliimiiniin,
calisanlarin motive edilmesinin gerekliligini ve biitlin motivasyon araglarinin bu
noktada kullanilmasmin yararli olacagini diislindiikleri tespit edilmistir. Aragtirma
bulgularindan biri de miilki idare amirlerinin ¢aligtiklar1 bolgeye gore kurum igi sosyal
ve kisisel ihtiyaglarin giderilmesinde farkliliklar oldugudur. Cografi agidan bakildiginda
dogu bolgelerinde ¢alisan kamu personelinin istihdaminda liyakat ve yeterlik ilkelerinin
g6z ardi edilmesi, kabilecilik, gliven eksikligi ve siyasi tercihler kamu calisanlarinin
motive edilme davranislarinda farkliliklar meydana getirmektedir. Bu baglamda Dogu
Bolgelerindeki kamu kurumlarinda profesyonel yonetim anlayist esasina uygun olarak
personel secim politikalart olusturulmalidir. Ayrica motivasyon kapsaminda
diisiiniilebilecek bir diger konu kamu calisanlarinin kisisel ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasi suretiyle motive edilerek bolgede daha fazla ve daha verimli kamu hizmeti
vermeleri saglanabilir. Ayrica kurum iginde 6nemli bir motivasyon unsuru olan giiven
ortammnin saglanmasi etnik koken problemlerinin ¢o6ziilmesiyle giderilebilecegi
diisiincesiyle bu konuda ¢alismalar yapilmasi gerekmektedir.

Orgiitsel amag birliginin olusturulmasi, orgiitlerin hedeflerini gergeklestirmede ve
Orgiit i¢i sinerjinin yaratilmasinda son derece Onemlidir. Miilki idare amirlerinin
orgiitsel amag¢ birliginin olusturulmasinda, yas, egitim durumu, mesleki kidem ve
medeni durum gibi degiskenler agisindan farkliliklar gozlenmektedir. Daha geng ve
egitim seviyesi daha yliksek olan miilki idare amirlerinin takim ruhu ve g¢aligmasi,
sinerji, yetki ve sorumluluk devri, kararlara katilim gibi modern yonetim bakis agilarina
daha hakim ve daha acik olusu bu farki dogurmustur. Orgiit ve calisanlar arasinda ortak
amaglar olusturulmasi ¢alisanlarin amaglar1 gerceklestirme noktasinda daha iyi motive
olmalarmi saglayacaktir. Miilki idare amirlerine siirekli egitim anlayisiyla gerekli
goriildiigiinde hizmet i¢i egitim diizenlenmeli ve modern yonetim ve yeni kamu
yonetimi hakkinda bilgilenmeleri saglanmalidir. Ayrica lisans {istii ¢aligmalar yaparak
kendini gelistirmek isteyen miilki idare amirleri tesvik edilmelidir. Bu kapsamda
uygulanan yurtdis1 egitimlerinin icerigi ve verimliligi tekrar gozden gecirilmeli ve
diizenlenmelidir.

Arastirmada ortaya ¢ikan bir diger bulgu da miilki idare amirlerinin geri bildirim
ve hakkaniyet konusunda farkli diislinmeleridir. Yoneticisi tarafindan olumlu
geribildirim almak diger bir ifadeyle takdir edilmek c¢alisanlar i¢in ¢ok Onemlidir.
Maddi motivasyon araglarinin yeterince kullanilamadigi kamu sektoriinde idarecilerin
calisanlara yaptig1 olumlu ¢aligsmalar sonucunda tesekkiir etmesi, takdirname vermesi,
ayin personeli se¢gmesi, gibi motivasyon araglarini kullanarak ¢alisanlart motive etmesi
uygun olacaktir. Ayrica calisanlar yaptiklari islerin igletmeye ya da topluma fayda
sagladigini diisiindiigiinde motivasyonlar1 artacaktir. Bu nedenle idarecilerin ¢alisanlarin
yaptig1 islerin 6nemli oldugunu calisanlara hissettirmesi ve onlarin zevkle ¢alismalarini
saglamas1 kamuda kullanilabilecek 6nemli motivasyon araglarindandir. Yoneticilerin,
calisanlar1 motive edebilmek icin, g¢alisanlarina birey olarak davranmasi, onlarin,
fikirlerine 6nem vererek kararlara katilimlarini saglamasi ve uygun iletisim kanallarini
kurmasi gerekmektedir. Idarecinin, ¢alisanlarina danismanlik yapmasi, édiillendirme ve
cezalandirma davranislarinda tiim ¢alisanlarina esit ve adil davranmasi, astlarin verimli
calisabilecegi fiziksel ve sosyal kosullar1 temin etmesi ¢alisanlarin ise olan ilgilerinin
artmasina yardimci olacak énemli unsulardir.

Literatiir kisminda bahsedilen oOnceki c¢aligmalarin birgogunda cinsiyet, yas,
medeni durum, kidem vb kisisel degiskenlerin liderlerin motivasyon davranislari
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iizerinde 6nemli etkisi oldugu goriilmiistiir. Ancak bu arastirma sonucunda elde edilen
veriler, kamu yoOnetimindeki liderlerin motivasyon davranislart ile kisisel ozellikleri
arasinda birka¢ motivasyon alt boyutu disinda herhangi bir Olciilebilir fark
bulunmadigint ortaya koymustur. Bu durumun nedeni kamu kurumlarindaki tim
uygulamalarin kat1 bir biirokratik yapr ve yasalar tarafindan kesin bir sekilde
belirlenmis olmasidir. Yine daha dnce yapilan calismalar (Onaran, 1977; Erol, 2007)
idarecilerin  motivasyon konusundaki diislincelerinin  uygulamaya yeterince
yansimadigin1 da gostermektedir. Tiirkiye’de miilki idare amirlerinin ¢ogu yenilige ve
gelisime acik olmasina karsin mevzuat, sosyal, siyasal ve hiyerarsik yapi ile merkezi
yonetim, idarecilerin 6niinde engel olusturabilmektedir. Bir¢ok konuda oldugu gibi
astlarin motive edilmesi noktasinda da mevzuat ve sosyal yap1 idarecileri
duyarsizlagtirabilmektedir. Biirokratik yapi, yoneticilerin ¢alisanlarint motive etme
davraniglarin1 kisitladigindan ve calisanlarin kendilerini gelistirmelerini ve bagimsiz
caligmalarini engellediginden bu yapmin yeni kamu ydnetimi anlayis1 cergevesinde
gozden gegirilerek gelisimci, verimli ve etkin bir yapiya kavusturulmas: igin
caligilmalidir.

Kamuda ¢alisanlarin olumsuz motivasyonuna neden olan en 6nemli konulardan
biri subjektif degerlendirilme konusudur. Idarecilerin kisilik ve diisiince yapilarim
dikkate alarak caliganlarin1 degerlendirilmesi, liyakat sahibi ¢alisanlarin motivasyonunu
azaltmaktadir. Bu nedenle objektif kriterlere uygun ve yalnizca c¢alisanlarin
performansinin degerlendirildigi bir sistem olusturulmalidir. Kamuda c¢alisanlarin
motivasyonunu diigiiren 6nemli bir etmen de yiikselme olanaklarmin sinirli olmasidir.
Ilerleme ya da yiikselme yollar1 olmayan ¢alisanlarin ¢alisma sevkleri azalmaktadir. Bu
nedenle kamu Orgiitlerinde de basarili ¢alisanlarin yiikselebilmesine olanak taniyan
kariyer basamaklar1 sistemi getirilebilir. Ayrica kamuda c¢alisanlari motive etmek i¢in,
performansa dayali bir sistem gelistirilerek ekonomik araglarin kullanilmasi ¢alisanlarin
performansini ve verimliligi arttiracaktir. Boylece etkin ve basarili calisanlar ile
digerleri arasinda bir fark olusturulmasi saglanacaktir.
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Expensive Summary
Introduction

Rapid changes in society both in the private and public sector organisations to
adapt to this change brings the necessity. New public management based on market
principles and individual satisfaction with result-oriented and flexible management
approach has been adopted. Bureaucratic, which leads to a waste of resources as a
service instead of public service, business and management in the form of parallel to
that of perception and success criteria to be a fundamental change in the understanding
of the public service highlights.

Which is one of the most important tasks of management, organizational
effectiveness, employee motivation towards organizational goals requires. Because,
each employee in the organisation, are willing to fulfill the task unless you assigned to
the managerial activity is not able to get the result. At this point, this request is to
encourage the role of motivation to intensify (Vural, 2005:107).

There is a positive relationship between motivation and success; motivation
increases the success of employees on large extent (Erdogan, 1994). In the private
sector that are used to improve productivity in the public sector the use of the means of
motivation, which is available at the unwieldy structure of the correction adverse public
institutions is extremely important. In this study, in view of motivated behavior are
determined by the public officials are expected to contribute to the elimination of the
problems encountered in applications related to the topic.

Methodology

In this research, civil service in public administration officials how motivated
their employees to measure that they, and by determining the factors that influence
motivation in this context, is intended to make recommendations for improving
organizational effectiveness.The population of this study are governors who are serving
actively in all districts in 81 provinces of Turkey. The full count was made in the survey
and data collection the questionnaire was developed as a tool which, through the
Governor's Office, the district governor has been sent to all. The survey sent to 900 the
governor, has returned 524. In this sense, the rate of return of 52%.

In the survey, the local administrative authority for measurement of the
motivation of the behavior, with some changes on the scale developed by Okan Erol has
been used. After changes are posted, conducted a preliminary test of the questionnaire.
Pre-test demonstrating the reliability of the questionnaire cronbach's Alpha coefficient

Isletme Arastirmalar: Dergisi 407 Journal of Business Research-Tiirk



A. Kiliglar — C. Se¢ilmis — Y. Sar1 7/2 (2015) 388-409

has been identified as 0, 627. With the removal of the scale from the lower 8
expression,reliability, 0, 845% will go up to 8, It is seen that the expression for the scale
and the questionnaire was removed from the final shape has been given to and
implementation has started.

Findings And Interpretations

The 32 expression of motivation in the form of the questionnaire, how many
dimensions can be examined in, and scale factor in order to determine their relationship
with the items, explanatory factor analysis was applied. 6 dimensions has been
discovered by using Varimax transformation over 1. These 6 factors explains the total
variance of 57,228%.

The governor surveyed concerning socio-demographic data are presented in Table
3. The managers % 97,7% males and 2.3% are female. The managers of 47% In the age
range of 31-40 % 22,9% 41-51% 19,2% in the age range 20-30 is located.

Executives surveyed % 65,1% at the undergraduate level, 32% graduate and 2.9%
have received training at the doctoral level. When it comes to marital status of managers
86,9% of the proportion are married. Years of service are examined, in the first line, a
26.5% with 6-10 years, while %22,9% compared to 1-5 years in second place. %24,8
per cent of executives surveyed in the Central Anatolia, and 18.3% Black Sea region
and % 18.1% in the Marmara region. According to Table 4, with the highest average
4,50 expressions of the employees participated with “the opinions and suggestions of
his subordinates, working ustlerinc heeded their enthusiasm whip” and “motivation in
the context of a rewarding action, which is a basic leadership principle must be in
accordance with the principle of fair and equitable treatment for everyone” statements.
With these statements, themanagers believe that, the success of the organization to
subordinates to ensure organizational goals and in the values of asthma, institutional
decision-making process of employees to participate in creating the necessary
environment for the implementation of the transfer of powers that can satisfy the need
for respect and recognition that would be beneficial can be expressed.

With the lowest average of Governors participated phrases, 1,60 average
“managers do not have a duty to motivate their subordinates,” and 1,70 average
“promotion opportunities from level to management mostly for the benefit of people
close to other expressions does not affect the motivation of staft”.

According to the testimony of executives average, promotion opportunities,
mostly to the benefit of people close to management level influence the motivation of
the subordinates of asthma, personal problems (family, financial, spiritual, etc. issues) is
an event that should attend managers, managers need to motivate their subordinates in
the organization with the motivation and think that there is a relationship between the
adequacy of communication channels that can be said.

In these results, the local administrative authority is increased in order to increase
efficiency and effectiveness of employee motivation in the public sector is imperative if
thinking applied to the development of tools that they can use all their powers within the
motivational benefits can be interpreted as they believed in. The governor who also
participated in the research of motivation of participation in decisions within the scope
of public sector employees, the creation of a fair reward and penalty system, the job that
make it attractive physical and social environment, the creation of bi-directional
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communication system, The establishment of social motivation, such as making tools
and subordinates managerial and consulting authorization at the point of use might turn
out to be mostly in agreement.

Conclusions And Recommendations

As a result of the research, the majority of the local administrative authority, and
all of the tools that are necessary to motivate employees motivational at this point
because it would be useful to use have been identified. One of the research findings in
the working of the local administrative authority within the institution that there are
differences in the elimination of social and personal need. In the employment of public
servants who work in the eastern region from a geographical perspective the principles
of merit and competence be ignored, tribalism, lack of confidence, gives rise to
differences in motivated behavior and political preferences of public employees. In this
context, a professional management approach in public institutions in the eastern region
in accordance with the principles of personnel selection policies must be created. Also
another issue to be considered in the context of personal and social motivation of public
employees in the region to provide more and more motivated by meeting the needs for
efficient public services can be provided. Trust within the institution, which is also a
significant motivation factor, elimination of the problem of ensuring an environment of
ethnic origin, with the idea that could work on this issue is required.

Another emerging research findings also different you are thinking about the
feedback of the local administrative authority and fairness. Getting positive feedback by
the manager, in other words, to be appreciated for the employees is very important.
Enough of the material is not available in the public sector where managers motivator to
the employees doing the work is positive as a result of to thank, to give commendation,
employee of the month selection, it would be appropriate to motivate employees by
using tools as motivation. Furthermore, if the employees think that their working is
beneficial to business or public, their motivation will increase. Therefore, it is important
that the managers of the employees of the work in the public sector and their employees
make them feel important motivational pleasure to work with one of the tools that can
be used.

One of the most important issues that cause negative motivation of employees in
the public sector is the subject of the subjective evaluation. Taking into account the
personality and mindset of the administrators running the assessment, reduce the
motivation of the employees have merit. Therefore, a system should be established to
evaluate the performance of employees only appropriate and objective criteria.
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