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OZET

Biirokrasi; is bolimi, otorite, hiyerarsi, yazili kurallar, yazigmalar ve
faaliyetlerin arsivlenmesi, kurum yapisinin 6n planda oldugu disiplin igerisinde yliriiyen
bir orgiit bigimi olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamda biirokrasinin gerek kamu sektoriinde
gerekse 0zel sektorde oldukca onemli bir yeri bulunmaktadir. Bu nedenle biirokratik yapa,
icinde yer alan c¢alisanlarin sorumluluklarini ve kendilerine tanimlanan isi verimli ve dogru
bir sekilde yerine getirebilmelerini saglamada motivasyonla dogru orantili bir iligki
kurmaktadir. Motivasyon ise; belirlenen bir amaca ulagmak i¢in kisilerin kendi iradeleri ile
belirli bir hedef dogrultusunda hareket etmeleri olarak ifade edilebilir. Calisanlarin

motivasyonunu olumlu ya da olumsuz etkileyen pek ¢ok faktor bulunmaktadir.

Calisanlarm biirokratik sistem igerisinde motivasyon durumlarmin ele alindig:
bu c¢alismada, biirokrasi ve motivasyonu olumlu ve olumsuz etkileyen durumlar ve
faktorler belirlenmeye calisiimistir. Calismada oncelikli olarak literatiir taramasi1 yapilarak
konu bir¢cok yonden agiklanmaya caligilmistir. Daha sonra ise anket teknigi kullanilarak
kolayda Ornekleme yontemi ile belirlenen 400 akademik ve idari ¢alisanla ilgili veriler
toplanmustir. Calismada elde edilmis olan veriler SPSS paket programlar yardimiyla analiz
edilmistir. Toplanan verilerin analizi sonucunda; {tniversitedeki akademik ve idari
personelin motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu ve unvan, yas, gelir diizeyi ve egitim
diizeyinin motivasyonla anlamli bir iliskisinin oldugu ancak o&dillendirme sistemi

konusunda kurumun olumsuz bir yaklasimimin oldugu ifade edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Biirokrasi, Is Tatmini, Motivasyon, Verimlilik, Y®&netim.



ABSTRACT

Bureaucracy; division of labor, authority, hierarchy, rules, correspondence, and
archiving of activities, walking in the organisation of the institutional structure is defined
as a form of discipline is in the foreground. In this sense, the bureaucracy in both the
public sector and the private sector has a very important place. For this reason, it
establishes a direct relationship with motivation in ensuring that the employees within the
bureaucratic structure can fulfill their responsibilities and work efficiently and accurately.
In this context, the motivation is; In order to achieve a defined purpose, we can express
that people act in accordance with a specific goal with their own will. Due to many factors,

the motivation of employees is positively and negatively affected.

In this study, in which we examine the motivation status of the employees
within the bureaucratic system, the factors and factors that affect the bureaucracy and
motivation positively and negatively are tried to be determined. In this study, it has been
tried to explain the subject in many ways. Afterwards, data about 400 academic and
administrative staff, which were determined by using sampling method, were collected by
using survey technique. The data obtained in the study were analyzed by SPSS packet
programs. As a result of analysis of collected data; The academic and administrative staff
of the university has high motivation levels and it has been found out that the title, age,
income level and education level have a significant relationship with motivation. In
addition, it is stated that the institution has a negative approach regarding the reward

system.

Key Words: Bureaucracy, Job Satisfaction, Motivation, Productivity, Management.
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GIRIS
Tarih boyunca is ve ¢alisma hayatinda ortaya c¢ikan gelisme ve ilerlemeler;
bireylerin belirli bir disiplin icerisinde, kendilerine verilen gorev ve sorumluluklar1 kurallara

uygun sekilde yerine getirmelerini, ast-iist iliskilerine riayet edilmesini gerekli kilmistir.

Biirokrasi, 0Ozellikle kamusal politikalarin yiritiilmesinde 6nemli islevlere
sahiptir. Gliniimiizde kamusal politikalarmin 6nemli bir kismi biirokrasi sistemi sayesinde
yerine getirilmektedir (Eryilmaz, 2009: 212). Yo6netimsel anlamda biirokrasi, hemen her
kurumda uygulanan yonetim sekli veya degerler sistemi olarak da bilinir (Celik ve Aksan,
2011: 189). Biirokratik sistemin var oldugu bir kurumda yapilan faaliyetler-isler, plan ve
program dahilinde yapildig1 i¢cin, bu faaliyetleri yerine getirecek kisiler de sistemden
dogrudan veya dolayli bir sekilde etkilenirler. Calisanlar, biirokratik sistemden Kkisisel

Ozelliklere bagli olarak olumlu veya olumsuz etkilenebilmektedirler.

Calisanlar, calisma ortamimdaki kurallardan ve kanuni diizenlemelerden idari ve
hukuki olarak sorumludur. Dolayisiyla biirokratik sistem igerisinde kamu politikalarini yerine
getirmeye calisan kamu personeli, icsel ve digsal bircok faktorle etkilesim halindedir. Isinde
iyi motive edilmis bireylerin katkis1 da biiyiik etki meydana getirecektir. Dolayisiyla
motivasyon, belirlenen bir amaca ulagsmak i¢in kisilerin kendi iradeleriyle davranmalar1 ve

buna gore hareket etmeleri olarak ifade edilebilir (Kogel, 1995: 207).

Calisan bireylerin motivasyonu, calisilan ortamin fiziksel 6zelliklerinden, diger
calisanlara kadar is yerindeki bir¢ok nedene bagli olabilmektedir. Biirokratik isleyis,
calisanlarin motivasyonunu dogrudan etkileme giiciine sahip olan ve ¢alisma prensiplerini
ortaya koyan kurallar1 kapsamaktadir. Bu nedenle gerek yonetsel iliskilerde gerekse resmi
olmayan iliskilerde ¢alisanlar bu sistemde birer par¢a durumundadir. Bu yoniiyle caligmanin

bulgular1 6nemli bir yere sahiptir. Ozellikle biirokrasinin yogun olarak uygulandig1 yerlerde



calisanlarin motivasyonunun diisiik oldugu hipotezi iizerinde durulmaktadir. Biirokrasinin
kuralc1 ve duragan 6zellikleri de dikkate alindiginda, ¢alisanlarin bundan dogrudan etkilendigi

ve motivasyonunu olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

Ozellikle iicret konusunda performans odiillendirilmesi yapilan kurumlarda
calisanlarin motivasyon durumlarinin olumlu yonde seyrettigi goriilmektedir (Aygin, 2007:
114; Kahveci, 2016: 54; Sarioglu, 2010: 94). Calisanlarin, ¢alistiklar1 kuruma bagliliklarinin
artirllmas1 ve verimli sekilde calismaya tesvik edilmesi, motivasyonlarmin yiiksek

tutulmasina ve daha modern yonetim tekniklerinin kullanilmasina baghdir (Sahin, 2014: 115).

Kamu kurumlarmin belirledikleri hedeflere ulagsmasinda; tiim calisanlarin etkisi
disiiniildiigiinde, Orgiitiin yapisini ve amaglarin1 bilen, bunlar1 benimseyen personel hem
kurumun amaclarmi gergeklestirmede hem de verimli calisma noktasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Motive edilmis, 6zliikk haklar1 iyilestirilmis ve kendisine 6nemli gorevler verilmis
calisan, politikalar1 gergeklestirmeye yardimei olabilecektir (Giiven, 2007: 73). Kurum
calisanlarinin  bireysel Ozellikleri farkli oldugu i¢in, motive edici araglar birbirinden
farkliliklar gosterebilmektedir. Boyle durumlarda ana kriterlere bagli olarak kisilere gore
farkli motivaston uygulamalar1 yapilabilir (Kogyigit, 2005: 199). Ozellikle takdir edilmek,
inisiyatif verilmesi gibi uygulamalar motivasyon diizeyini artrmada 6nemli etkenler olarak
degerlendirilmektedir (Peksen Arslan, 2013: 87; Akgiin, 2014: 64; Yilmaz, 2014: 96).
Kurumun modern tekniklerle yonetilmesi, ¢calisanlarin yonetisim ¢ecevesinde yonetime dahil
edilmesi ve calisanlara aidiyet duygusunun asilanmast motivasyonu artiran bir basa etmendir

(Ozkul Bilen, 2015: 154).

Calisma; biirokrasi, motivasyon, alan arastirmast ve sonu¢ Ve degerlendirme

seklinde dort boliim olarak kurgulanmaigtir.



Birinci boliimde; biirokrasi, biirokrasinin gelisimi, siniflandirilmasi, biirokrasinin
tarihsel gelisimi, blirokrasinin gii¢ kaynaklari, biirokrasi kuramlari, biirokrasinin olumlu ve

olumsuz yonleri agiklanmuistir.

Ikinci bolimde; motivasyon, motivasyonun yararlart ve olumsuz yonleri,
motivasyonun amagclari, motivasyon siireci, motivasyon c¢esitleri, motivasyon kuramlari,

motivasyon araglari gibi konular ifade edilmeye ¢alisilmistir.

Ugiincii boliimde ise iiniversite ¢alisanlar1 iizerinde yapilan ¢alismanin amaci ve

onemi ve yontemi agiklanmis, calismanin sonuglari ortaya konmustur.

Dordiincii ve son boliimde sonuglar, degerlendirme ve tavsiyeler yer almis ¢alisma

neticelendirilmistir.



I. BOLUM

BUROKRASI

I.1. Kavram Olarak Biirokrasi ve Gelisimi

Tarihsel siire¢ iginde biirokrasi kavramu, ilk defa 1745 yilinda Vincent de Gournay
tarafindan, biirolarin kamu yonetiminde artan egemenligini gosterebilmek i¢in kullanilmigtir.
Biirokrasi, Latincede “burrus” ve “kratic” anlamina gelmektedir; “burrus” biiro ve “kratic”
kelimeleri hakimiyet, Gistiinliik anlamma karsilik gelmektedir (Dursun, 2012: 1). Bu durumda
biirokrasi kavrami, biirolarm {stiinliiglinii anlatmak amaciyla ortaya cikan bir kavram

olmaktadir (Godek, 2006: 3).

Biirokrasi pek ¢ok alanda kullanilan bir kavramdir ve birgok anlami igermektedir.

Bu kavramlar su sekilde ifade edilebilir (Abrahamson, 1993: 4-6; Page, 1992: 507):

e Devlet Yonetimi,

e Resmi Calisanlardan Olusan Topluluk,
e Modern Toplum,

e Yonetsel Otokrasi,

e Rasyonel Orgiitlenme Bigimi,

e Modern Orgiitler,

e Orgiitsel Verimsizlik.

Biirokrasi; “Is boliimii, otorite hiyerarsisi, yazili kurallar, yazigmalar ve
faaliyetlerin arsivlenmesi, kurum yapisinm 6n planda oldugu disiplin igerisinde yiiriiyen bir
orgiit bicimidir” (Terzi, 2012: 14). Biirokrasi klasik yonetim kuramlarindan biri olarak
yonetsel ve bilimsel yaklagimin i¢inde yer alan iiretimin ve verimliligin arttirilmasini esas

almaktadir (Tortop vd, 2007: 343).



Kamu yonetiminde bir hizmetin iiretilmesi ve halka sunulmasi amaciyla bircok
insan bir araya gelmektedir ve uyum iginde ¢alismak zorundadir. Biirokrasi tam bu noktada
bahsedilen bu uyum ve islerin diizenli bir sekilde yapilmasini saglamak amaciyla kurulmus ve
orgiitteki hiyerarsik yapmin islemesini saglayan kurallardan meydana gelmektedir. Bu
gorevler isin gerektirdigi uzmanhga gore ve birimler arasinda paylastirilarak verilmektedir.
Biirokrasi, merkezi bir otorite ile rasyonel bir yonetim anlayis1 ve politika ve kurallar ile

yiiriitiilmektedir (Coker, 1995: 45).

Biirokrasinin belirgin 6zellikleri arasinda biiylikliik gelmektedir. Biiyiikliik ile
birlikte yiiz ylize iletisim kaybolarak biirokratik iliskilerde kisisel olmayan ozellikler yer
almistir. Cok sayida insan; uzmanlagma, is boliimii, hiyerarsik yap1 ve planlama ile disiplinli
bir sekilde calistirilmalidir. Biirokrasi kavrami her ne kadar devlet yonetimi ile gelismis olsa
da giliniimiizde 6zel sektorde de biiyliik Olgekli ve biirokratik 6zellikler tasiyan Orgiitler

varliklarmi siirdiirmektedir (Polatoglu, 1992: 45-46).

Teknolojik gelismeler ve sanayinin gelismesi ile bircok yeni orgiit ve yonetim
bigimleri ortaya ¢ikmustir. Modern biirokrasiden once, biirokratik Orgiit ya da yoOnetim
biciminden pek bahsedilmemektedir. Modern biirokrasi 18. yiizyilda ortaya c¢ikarak
biirokratik imparatorluklar olarak adlandirilmistir. Daha eski donemler ele alindiginda Roma

ve Yunan yonetimlerinde de biirokratik uygulamalar gériilmiistiir (Dursun, 2012: 134).

Biirokratik yonetimde goérevliler; uzmanlasan, akilci ve yasal bir sistem kullanan

kendini yetistirmis kisilerden olusan bireylerdir (Tortop vd, 2007: 343).

Biirokratik yonetim, bilgiye dayanmaktadir ve denetim 6zelligine sahiptir. Bilgi
temelli olmasi1 ve akilci kararlardan olusmasi, biirokrasinin niteligini rasyonellestirmektedir.

Biirokrasi teknik bilgiyi kapsamaktadir ve toplumda olaganiistii bir giice sahiptir. Biirokratik



orgiitler giicii elinde tutmaktadir. Biirokratlar deneyim alanmi genisleterek bilgilerini

detaylandirmiglar ve kendi egemenliklerini arttirma egilimine gitmislerdir (Akalin, 2013: 41).

Biirokrasi; kirtasiyecilik, devlet yonetiminde belirli kurallar ve isleyis diizenine
sahip olan bir 6rgiit tipi ve yonetim bi¢imi olarak adlandirilabilir. Biirokrasi ¢alismalarinda
gozlemlenen genel aligkanlik biirokrasinin kirtasiyecilik ve orgiit tipi konular1 tizerinde fazla
durulmas1 olmustur. Biirokrasi, kotiileyici bir sekilde kirtasiyecilikle es deger tutulurken 6rgiit
tipi olarak da devletle bag1 kesilmis olarak evrensel 6zellikler sergileyen orgiitsel bir teknik
olarak ele alinmaktadir. Halbuki biirokrasi, olumsuz anlaminin haricinde 6rgiitsel ve yonetsel

olarak dogrudan devlete ait olan bir olgu olarak diisiiniilmelidir (Ovgiin, 2010: 22).

Biirokrasiyi kapsamli ve sistemli bir tarzda inceleyen ilk bilim adami Alman
sosyolog-ekonomist Max Weber’dir. Weber’e gore biirokrasi uzmanlastirilmis bir faaliyeti ifa
eden, bireyler veya gruplar arasindaki igbirliginin devamli 6rgiitlii bi¢imidir (Aydin, 1998:

163).

Bu kavram 18. Ylizyil’dan itibaren temsili meclise ya da parlamentoya karsi
sorumluluk tasiyan secilmis politikacilar tarafindan temsili hiikiimet sistemi ile
karsilagtirilmak amaciyla kullanilmaktadir. Biirokrasi seg¢ilmislere karst memurlarin
yonetimini ifade etmek icin kullanilabildigi gibi temsili hiikiimet sisteminin var olmasina
karsin, egemen otoritenin memurlarin elinde oldugu yonetim bicimini anlatmak igin de

kullanilmaktadir (Eryilmaz, 2008: 15).

Biirokrasinin memurlar tarafindan yonetim olarak kullanilmasi giiniimiiz i¢in daha
onemli hale gelmistir. Gelismis iilkelerde uzmanlara duyulan ihtiyacin artmasi, sorunlarin
daha karmagik hale gelmesi, kamu politikalarmimn olusturulmasi ve yiiriitiilmesi memurlart

daha etkili hale getirmektedir (Eryilmaz, 2008: 17).



1.2. Biirokrasinin Siniflandirilmasi

Biirokrasi, isleyisine ve yapisal 6zelliklerine gore farkl sekilde siniflandirilir.

1.2.1. Patrimonyal Biirokrasi

Patrimonyalizm, toplumsal ve siyasal bir 6rgilitlenme bicimi olarak ifade edilebilir.
Weber’in smiflandirmis oldugu geleneksel otorite tiplerinde, geriontokrasi (ihtiyarlar
yonetimi), ve patriarkalizm (ataerkil yonetim) sisteminin bir sonraki asamasi olarak ortaya
cikmaktadir (Bacalan, 2003: 4). Weber’e gore patrimonyalizm, geleneklere gore yonlendirilen
ve hem sahsi hem de mutlak yasalara dayali olarak bigcimlenmis bir egemenlik modelidir

(Caylak, 1998: 63).

Patrimonyal biirokrasi; s6zlesme esasina gore atanmis olan ¢alisanlara degil,
0zgiir olmayan memurlara 6zgii bir biirokratik yonetim anlayisidir. Kélelik sisteminde yaygin
olarak uygulanan bu yonetim anlayisi, kan bagina dayanan deger ve statiiler, 6zel sahsi isler
ile kamu hizmetlerinin i¢ i¢e girmesi ve kisisel iliskilerin hakim oldugu yOnetim sistemine

dayanmaktadir (Dogan, 2013: 10).

Bu yoOnetim tarzinin patrimonyal olarak bilinmesinin sebebi, iilkedeki halk da
dahil olmak iizere her seyin tek bir kisinin mali olarak goriilmesidir. YOnetimde basit bir is
boliimii vardir. Bu is boliimii ise uzmanlagsma esasina gore degil kisisel ¢ikarlara gore

olusturulmaktadir. Karmasik bir yonetim yapisina sahiptir (Ulker, 2010: 146).

1.2.2. Hukuki Rasyonel Biirokrasi

Rasyonel biirokrasi; daha ¢ok modern &rgiitlerde goriilmektedir. Iliskiler objektif
kriterlere dayanmaktadir. Gayrisahsiligin hakim oldugu bu yonetim tarzinda rasyonel ve idari
diizenlemeler yasalara baghdir ve yasalarin disina ¢ikmak neredeyse imkansizdir. Memuriyet
bir meslek olarak goriiliir ve sorumluluk ve sadakat ¢alistigi kurumun faaliyetlerine ve

amaglarmni belirleyen kurallara karsidir (Dogan, 2013: 12).



1.2.3. Rasyonel - Uretken Biirokrasi

Karar almada uygunluk ilkesi ve gorevlerin belirliligi, siireklilik gibi nedenlerden
dolay1 gorevlerde yanliglar1 en az seviyeye ¢eken, insanlarin hareketleri tizerinde denetim
kurarak hareketleri amaca yonlendiren biirokratik yapilanma, Weber’e gore calismalarin
hesaplanarak yapilmasi verimliligin devami saglandigi anlamma gelmektedir. Biirokrasi ayni
zamanda giivenilir bir sistem kurulup is disiplini korundugu siirece rasyonellesmenin yegane

aract konumundadir (Akalin, 2013: 39).

1929 Diinya Ekonomik Buhrani sonrasinda goriilmeye baslanan sosyal hukuk
devleti anlayisi, devletin sosyal-ekonomik hayata daha fazla girmeye baslamasina yol
acmistir. Teknolojinin gelismesi ve biirokratik yapilarda teknolojik araglarin daha fazla
kullanilmaya baslanmas1 ile biirokratik Orgiitler yavas yavas fonksiyonlarini kaybetmeye
baslamigtir. Bu nedenle bazi biirokratik orgiitler tamamen ya da belirli alanlarda kii¢iilmeye

giderek rasyonel-iiretken 6zellikler gdstermistir (Ulker, 2010: 148-149).

1.3. Biirokrasinin Gii¢ Kaynaklari

Devletin yapisal agidan biiylimesi, yaptigi islerin karmasikli§i ve uzmanlik
gerektiren alanlarm varligi, biirokrasinin siyasi alana karsi bir giic kazanmasma neden
olmaktadir. Biirokrasinin etkin bir giice ulasmasinda cesitli etmenler s6z konusu olmaktadir

(Cevik, 2010: 46).

Ozellikle bilgi ve uzmanlik biirokrasinin en énemli gii¢ kaynaklarindan olurken,
hiikkiimetlerin ihtiya¢ duydugu bilgi ile onun anlasilmasi ve yorumlanmasi igin gerekli teknik

uzmanlig1, biirokrasi her zaman elinde bulundurmustur (Gorgilii, 2012: 52).

Biirokrasi, bilgi yoniiyle 6nemli bir isleve sahiptir. Siyasi kurumlar ve idareciler
her ne kadar giiglii bir konumda bulunsalar da 6nemli kararlar1 almak i¢in biirokrasinin

elindeki bilgiye glivenmek durumundadir. Bu nedenle biirokratlar kullanilacak olan bilgiyi



sunarken segici bir sekilde davranirlar. Hatta verilecek bilgi eksik ve yanlis sekilde verilip
siyasiler zor duruma da diisiiriilebilir. Biiroktatik yap1 igerisinde de astlarin iistlerini yanlis
yonlendirmesi bu sekilde davranmasi da s6z konusu olabilmektedir. Bu davranig tarzi

biirokratik sabotaj olarak da ifade edilebilir (Eryilmaz, 2002: 97-98).

|.4. Biirokrasi Yaklasimlar

Biirokrasinin ilerlemesi ve gelismesine bagli olarak farkli biirokrasi kuramlari

ortaya ¢ikmistir.
1.4.1. Hegel ve Biirokrasi

Hegel, Hukuk Felsefesi adli eserinde, modern biirokrasi teorisini ilk defa
aciklamistir. Hegel’e gore biirokrasi, siyasal bir 6rgiit modeli olarak analiz edilmeli, ancak bu
analiz esnasinda sosyal ¢evreden bir kopma yasanmamalidir. Hegel, biirokrasiyi yiiriitme
giicii olarak degerlendirmektedir ve devleti bir arabulucu olarak gdérmektedir (Onder, 2013:

43).

Hegel’in biirokrasi kuraminda orgiitlerin sahsi ¢ikarlari ile devletin genel ¢ikarlari
arasindaki iliski ve miicadele yer almaktadir. Biirokrasi toplumun sahsi ¢ikarlarinin devlet
tarafindan temsil edilen genel ¢ikarlara doniistiiriilme araci olarak nitelendirilebilir (Gorgiili,
2012: 18). Hegel’e gore kamu yonetimi, sivil toplum ile devlet arasinda kurulmus olan bir
koprii vazifesi gormektedir. Sivil toplum, biinyesinde bir¢ok kurum, kurulus, meslek ve
menfaatleri barindirmaktadir ve biitiin bunlar1 diizenleyebilecek bir mekanizmaya ihtiyag¢
duymaktadir. Bu giicli ise devlet karsilamaktadir (Mardin, 1990: 13). Hegel’in biirokrasi
yaklagiminda, biirokrasi bir sivil toplum alanini, piyasa ekonomisini, toplumsal siniflar,
hukuk ve yonetimi, ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Biirokratik alan, siyasal nitelik olmamakta,

sahsi ¢ikar esasli iliskilerle sekillenmektedir (Yetis, 2003: 37).
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1.4.2. Karl Marx ve Biirokrasi

Karl Marx (1818-1883), biirokraside sistematik bir teori gelistirememistir.
Biirokrasiyi daha ziyade devlet icinde olusan bir giic iliskisi olarak degerlendirmistir. Marx,
biirokrasiyi karmasik hale gelmis olan bir sanayi toplumu iirlinii olarak gérmemistir. Daha ¢ok
kapitalizmin belirli ihtiyaglarina cevap veren bir ara¢ olarak gérmiistiir (Heywood, 2007:

509).

Marksist diisiince, Hegelci anlayisin aksine devletin toplumun her kesimine esit
sekilde davranmadigini, 6zellikle bazi1 siiflarin giliclii bir hale gelmesine 6n ayak oldugunu ve
buna gore politikalar gelistirdiklerini savunur. Devlet, bir smifin baska siniflara karsi
hegemonik bir 6zellige biiriinmesini saglar ve toplumsal ortak yarar1 onemsemez. Buna gore
biirokrasi egemen sinifin ¢ikarmi korurken kendisi de bir sinif degildir. Marksist anlayisa gore
biirokrasi bir sinif degildir sadece kendine has 6zellikleri barindiran bir toplumsal gruptur.

Egemen grubun baska gruplar {izerindeki ¢ikarmni saglayan bir aragtir (Akim, 2011: 26).

Marx’a gore; biirokrasi kapitalist sistemlerde smifsal ayrimin daha da artmasina
sebep olmaktadir. Buna bagl olarak toplumda egemen sinifin devlet iizerindeki etkisinde de

artis meydana gelmektedir (Ergun vd,1992: 55).

Bu kurama gore, biirokrasi, burjuva devlet giicliniin vazgecilmez bir pargasi
olmaktadir. Her yerde hazir orgami gibi, gelisime engel olan orta ¢ag kalintilarma karsi
yapilan Savasin en etkili silah1 olmaktadwr. Bu tarafi ile gelisen orta smifin feodaliteden
kurtulmasmin bir araci olarak goérevlendirilmekte olan biirokrasi, burjuvaziyle proletarya
arasindaki ¢eliskilerin keskin bir hale gelmesiyle birlikte, sermayenin emegi kolelestirmesinin
bir aract konumuna gelmistir. Bu durumda, biirokrasi, devletin toplumdan soyutlanmasiyla
onunla olan goriiniirdeki tiim baglarmni koparma siirecinin son agamasi, burjuva toplumlara

yonelik bir yonetim iliskisidir (Figsek, 1979: 68).
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1.4.3. Seckinci Biirokrasi

Seckinci kuram hem Marksist hem de Weberci teorilerden farkli 6zelliklere
sahiptir. Bu farkin meydana gelmesinde biirokrasinin varlik nedeni ve toplumdaki islevinden
ziyade daha ¢ok yonetim ve siyaset alaninda etkin olan elitlere ve bu elitlerin sosyal alandaki
egemenliklerine agirlik vermesi etkilidir. Seckinci kuramcilar hangi siyasal ve toplumsal
kaynaktan beslenirlerse beslensinler biirokratlar1 farkli ve ayricalikli bir statiide goriirler.
Seckinci kuram yaklagimlar1 birgok kaynaktan beslenebilme 06zelligine sahiptir. Segkinci
teorisyenlerin nasil olacagi ve bunlarin ne tiir 6zelliklere sahip olmasi gerektigi konusunda da

farkli diistinceler s6z konusudur (Akin, 2011: 35-36).

Biirokrasi acisindan elit yaklasim degerlendirildiginde, yonetenlerin yonetilenler
tizerindeki egemenligine yogunlasmak gerekmektedir. Elit yaklasimim olugsmasinda ise Robert
Michels, Bruno Rizzi, Gaetano Mosca Vilfredo Pareto ve James Burnham (Peker vd., 2014:

178) gibi diisiiniirlerin etkisi olmustur.

1.4.3.1. Robert Michels ve Biirokrasi (Oligarsinin Tun¢ Kanunu)

Robert Michels biirokrasiyi, modern toplumlarin oligarsik egilimlerine
baglamaya caligmaktadir. Almanya’daki is¢i sendikalar1 ve sosyalist partilere yonelik bir
arastrma yapmustir ve 1911 yilinda Oligarsinin Tun¢ Kanunu isimli teorisini gelistirmistir.
Michels, Max Weber’den farkli olarak arastirmasinda ilgisini biiyiikk oranda Orgiit ici
problemlere yoneltmistir. Bu yoniiyle bir anlamda, ¢oziimlemelerini Weber’in biraktigi
yerden baslatmustir denilebilir. Michels’e gore, biiyiik orgiitler, bir taraftan seckin egemenligi
yansitirken, diger taraftan oOrgiit i¢i demokrasiye son vermektedirler. Michels, cagdas
toplumlarda demokratiklesmeye engel olarak goriilen unsurlardan biri olarak, gittikge
artmakta olan biirokrasiyi géormekte ve demokratik orgiitlerin giderek oligarsik bir egilime

girmelerini Oligarsinin Tun¢ Kanunu olarak degerlendirmektedir (Ozer vd, 2015: 160-161).
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1.4.3.2. Bruno Rizzi ve Biirokratik Kolektivizm Kurami

Bruno Rizzi, Sovyet Sosyalist Cumhuriyetler Birligi biirokrasisi alaninda genis bir
calisma yapmustir. Sovyet politikact Vladimir ilyi¢ Lenin’in, Sovyetler Birligi’nde her alana
hakim olan biirokrasinin uzun bir siirecin sonrasinda kalkacagi fikrine karsin Rizzi biirokratik
anlayisin Sovyet yoOnetiminin Onemli bir pargasi oldugunu ve kalkmasinin miimkiin

olmadigini savunmaktadir (Polatoglu, 1992: 57).

Kapitalizmden sonra biirokratik kolektivizmin gelecegini sdylemekte olan Rizzi,
biirokratik kolektivizmi farkli bir toplum bigimi olarak gérmektedir. Biirokratik kolektivizm
kapitalist toplumu izlemektedir ve miilkiyetin kolektiflesmesinden dolay1 biirokratlar1 tiretim
araclarinin sahibi olarak goérmeyen anlayis1 dogru bulmamaktadir. Yoneticilerin kapitalist
smifin ¢ikarlarma hizmet eden aktorlerden olmay1 biraktigi ve artik kapitalist sinifin yerini
yoneticilerin aldig1 goriisiindedir. Biirokratik kolektivist anlayisina dayali toplumlarda tiretim
araclar1 lizerinde bireysel bir miilkiyet degil, kolektif bir miilkiyet s6z konusudur. Bu kolektif
miilkiyet ise topluma degil biirokratik kesime ait olmaktadir. Rizzi’ye gore, biirokratik
kolektivizm de is¢i smifinin somiiriildiigii bir diizeni ifade etmektedir ancak kapitalizmden

daha ilerici oldugunu diisiinmektedir (Yalgin, 2005: 277-281).

1.4.3.3. Gaetano Mosca ve Yonetici Stimf Kuram

Mosca’ya gore, bir toplumda azinlik (elitler) ile ¢ogunluk olan (kitleler) arasinda
ayrim vardir. Ona gore, tiim toplumlarda yOneten ve yonetilen olmak ftizere iki smif
mevcuttur. Yoneten smif daima sayisal olarak azdir ancak iktidar1 tekeline almaktadir.
Yonetilen sinif ise sayisal olarak daha ¢ok olmasina ragmen, yonetici sinif tarafindan kismen
yasal, siddetle ya da keyfi sekilde yonetilmektedir. Ona gore, azinlik Orgiitlii bir yap1
icindedir, ¢cogunlukta ise orgiitlii bir yap1 s6z konusu degildir. Bu nedenle azinlik ¢ogunluk

tizerindeki iktidarin1 kurmaktadir (Evre, 2011: 114-115).
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Gaetano Mosca’ya gore toplum her zaman belirli bir azinlik grup tarafindan
yonetilmeye mahkumdur. Bu etkin gruplar, dogal ayiklanma veya siyasi yOntemlerle
cogunluga hilkmetme yetkisine sahip olur. Yonetici seckinler olarak da ifade edilen bu baskin
ziimre, sosyal hayatta biiylik giiclere ve genis yetkilere sahip olabilmektedir. Bu durumun
meydana gelmesinde yonetici elitlerin birbirleriyle uyumlu ve organize olmalari 6nemli bir

etkiye sahiptir (Arslan, 2003: 118).

Mosca, diizeni saglayan tiim toplumlarda hiikiimet adi altinda bir otoriter giiciin
oldugunu ifade ederek yometici gruplar ve yonetilen gruplar olarak toplumun iki statiiye
ayrildigimi vurgulamaktadir. Mosca’ya gore yonetici smif giicii elinde bulunduran, daima
istediklerini gerceklestiren, siyasal fonksiyonlar1 yerine getiren bir azinlhik grubudur.
Yonetilen smif ise daima yOnetimin keyfi muamelesine maruz kalan, zor kullanilmak
suretiyle elitler eliyle yonetilmeye mahkum edilen toplumsal grubu olusturmaktadir. (Kapani,

2001: 112).

Mosca, “Kii¢iik bir azinlik nasil olur da ¢ogunlugu her zaman kendi yonetimi
altinda tutabilir?”” sorusuna, azinlik gruplarmin érgiitlenmis olduklar1 ¢ogunluk gruplarinin da
daginik bir sekilde hareket ettikleri ve orgiitlii bir yapidan uzak olduklaris yanitini verir.
Yonetici azinliktaki kisiler genellikle iistiin 6zelliklere sahip kisiler olduklar1 i¢in hilkkmetme
vasiflari iglerlik kazanir. Bu kisiler bu 6zelliklerinden dolay1 veya bu 6zelliklere sahipmis gibi

goriildiikleri i¢in sosyal agidan da prestij kazanmislardir (Gokge vd, 2004: 47).

1.4.3.4. Vilfredo Pareto ve Siyasal Yonetici Elitler

Seckinci kavramimi sosyoloji alanina kazandiran kisi Pareto’dur. Bu kavram, iki
farkli anlam ile karsimiza ¢ikmustir. Ik olarak; bireylerin yapmus oldugu her etkinligi bir
puana karsilik getirme, en yiiksek notu alma yani “birinci” anlaminda seckin kavrami
kullanilirken, diger anlamda ise seckinlerin hiikiimete olan etkileri bakimindan bir

degerlendirme yapilarak ikiye ayrilir ve “yonetici Segkin” ve “yonetici olmayan Segkin”
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seklinde degerlendirilir. Seckin kavrammin ilk anlami toplumsal alanda meydana gelen
bireylerin ve yeteneklerin esitsizligini ifade etmek i¢in kullanilir. Esas olan ydnetici
seckinlerin varhigini ortaya koymaktir. Yonetici segkini belirleyen faktor ise toplumsal

rollerdir (Giingor, 1995: 7).

Yonetici elit, toplumun yonetiminde dogrudan veya dolayli olarak énemli bir role
sahip olan, siyasal alan {lizerinde belirli bir etki giicline sahip olan bireylerden meydana
gelmektedir. Toplumda bu gruba aristokrasi denmektedir. Tanimlanan bu aristokrasi
toplulugu ise ¢esitli gruplara ayrilabilmektedir. Ornegin askeri elit, aydinlar eliti, din adamlar1
eliti gibi. Yonetici elit grubuna mensup olan her grup aym diizeyde siyasal iktidara etki
edebilme giiciine sahip olmamaktadir. Bu sekilde, yonetici elit, siyasal iktidara dogrudan
sahip bir “i¢ grup” ve iktidara sadece etki edebilme diizeyinde kalan bir “dis grup” olmak

iizere ikiye ayrilmaktadir (Kapani, 2001: 116).

1.4.4. Max Weber ve Biirokrasi

Weber biirokrasinin temelini; 20. ylizy1l baslarinda eski orgiitlerin yetersiz ve
verimsiz kalmasi, Avrupa’da meydana gelen gelismeler, kirsal ve geleneksel olan toplumlarin
sanayilesmesi ile eski yapilarin istekleri karsilayamaz hale gelmesine baglamistir (Demir,
2011: 160). Weber’e gore biirokrasi, biirokrasi, ¢cok sayida olan insanlarin uzmanlasmis bir
islevi yerine getirme esnasindaki ighirligini" ifade etmektedir (Gorgiili, 2012: 20). Weber,
biirokrasi modelini ideal tip olarak adlandirmaktadir. ideal tip biirokrasi ise, realitede saf ve
eksiksiz yoniiyle gézlemlenebilen bir bigim degil, daha ¢ok zihni bir tanimlama ve niteleme;
kavramsal bir cergeve ve kaliptir. Mevcut Orgiitler bu ideal tipe yaklastiklar1 Olgiide

biirokratiktir (Abadan, 1959: 54).

Weber’in Ideal Tip biirokrasi modelindeki “ideal tip”i tamamen zihinde
tasarlanmig olup soyut bir anlami vardwr. Gergekte bir karsiligi yoktur ve zihinde

ideallestirilir. Weber’e gore ideal tip biirokraside, Orgiitlii biirolar belirli bir siradiizen
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olusturur. Bu siradiizen alt-iist iliskilerine gore olusturulur. Bu siradiizen i¢inde yukarida
bulunanlarin asagida bulunanlar1 denetleme yetkisi olmaktadir. Yani yukar1 dogru ¢ikildik¢a
yetki artarken asagi dogru inildik¢e yetkinin azaldigi goriilmektedir. Yetkinin iizerinde en
fazla toplandig1 kisi en yukarida olan kisidir. En asagida kalan kisiler ise sadece kendilerine
verilen emirleri yerine getirmektedir (Oten, 2011). Weber’in ideali, gayrisahsi, nesnel,
biirokratik mekanizmalarm {stiinliigli ve makine ile olusturulan iiretimde mekanik olmayan
iiretim bigimlerine karsi tistiinliigiidiir. Bunu da devlet araciligi ile saglamaktadir (Sat, 2009:

104).

Kapitalist yap1 rasyonel yapinin yaninda hukukun istiinliigiinii ve kurallara
uymay1 beraberinde getirir. Modernlesme evresi hukuki yonetimle saglanabilecek, bu sayede
biirokrasi keyfi uygulamalarin oniinii kesebilecektir. Bu da yasalarla miimkiin olabilecektir.
Rasyonel ve kanuni biirokratik yapilar, modern devletlerin 1yi bir yonetime sahip olmasinda

ideal tip Orgiitlenme 6zelligi tasir (Akin, 2011: 31).

Weber, biirokrasinin 6zelliklerini su sekilde siralamistir (Eryilmaz, 2011: 236-

238):

1. Yasalarla Diizenlenmis Yetki Alani: Biirokratik yapilarla oOrgiitlenmis
kurumlarda belirlenmis olan hedeflerin gerceklestirilmesi icin yapilmasi gereken
diizenlemelerin ve resmi gorevlerin belirli emir ve kurallara gore dagitilmasi ve yerine

getirilmesi gerekmektedir.

2. Gorev Hiyerarsisi ve Otoritenin Kademelenmesi: Biirokratik yapiya sahip her

orgiitte gorevler belirli bir hiyerarsik diizene sahiptir.

3. Yonetimin Yazih Belgelere Dayandirilmasi: Cagdas yonetim tarzlarinda isler

yazili belgelere dayali olarak yerine getirilmektedir.
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4.Yetki ve Gorevlerde Uzmanlasma: Uzmanlasma, is boliimiiniin sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Is  boliimiiniin sonucunda gesitli faaliyet alanlar1 ortaya ¢ikmaktadir ve

bu sekilde ¢aliganlar kendi faaliyet alanlarinda uzmanlagsma imkani bulmaktadir.

5. Kurallara Baghlik ve Bicimsellik: Biirokratik bir yapiya sahip olan orgiitler
belirli kurallara gore islemektedir. Bu kurallarin ¢alisanlara yiiklemis oldugu sorumluluklar
orgiitte calisanlarmn birbiriyle olan karsilikl iliskilerini ve yetkilerini tanimlamaktadir. Ayni

zamanda c¢alisanlarin keyfi davranislar i¢inde olmasinin da oniine gegmektedir.

6. Gayrisahsilik: Bir orgiitte ideal bir memur islerini, duygusalliktan uzak bir
sekilde ait oldugu orgiitiin belirlemis oldugu gayrisahsi kurallara uygun bicimde yerine

getirmektedir.

7. Kariyer Yapisi: Biirokratik bir yapida memurluk, belirli esaslara dayali olarak
terfi islemi gormektedir. Memurlar, uzmanhk alanlarma ve kidemlerine gore daha iist

basamaklara ¢ikmaktadir.

8. Kamu ve Ozel Hayatin Ayrismasi: Biirokraside resmi faaliyetler ile 6zel
hayatin basladig1 alan birbirinden ayrilmaktadir. Biirokratik orgiitler, orgiitte ¢alisanlarin
kisisel kimliklerinden bagimsizdir. Personel, ait oldugu ve yonetmis oldugu kurumun

miilkiyetine sahip degildir.

Bu bakis acist gercevesinde Weber’in ideal tip biirokrasi kavrami, verimliligi
artiran, kapitalist sistemin rasyonel c¢ercevede yerlesmesini saglayan bir modeldir.
Dolayisiyla ideal biirokratik oOrgiit, sekli ve Ozellikleri agisindan uygar devletlerin
biirokrasiden istedigi amaglar1 saglamada etkin olacak sekilde planlanmalidir (Akmn, 2011:

31).
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1.4.5. Liberal Biirokrasi Diisiincesi
Biirokrasinin liberal diislince etrafinda toplanma bi¢imi John Stuart Mill
tarafindan sekillenmistir. Mill, “Liberal Biirokratik” kavramimi devlet miidahalesi ve

biirokrasiye bireysel 6zgiirliikkler anlaminda ele almistir (Eryilmaz, 2011: 234).

Mill’e gore devlet, vatandaslarin kabiliyetlerinin ortaya ¢ikmasi ve gayret
edilmesi i¢in ¢abalamahidir. Devletin biirokrasi ile beraber yetkilerinin artmasini bu nedenle
zararli gormektedir. Bireylerin yasamlarini ilgilendiren alan ile devleti ilgilendiren alan
arasinda bir smir olmas: gerektigini ifade eder. Aksi bir durum s6z konusu oldugunda ise

devletin bireylerin alanlarina tecaviiz etmis oldugunu soyler (Mill, 1997: 217-223).

Liberal diisiiniirlere gore biirokrasi, seffaflik ve hesap verebilirlikten uzaktir ve bu
nedenle elestirilmektedir (Heywood, 2007: 506). Friedrich August von Hayek (1899-1992),
devletin toplumsal ve ckonomik islevlerinin artmasint olumsuz bir durum olarak
degerlendirmektedir. Ciinkii biirokrasinin genislemesi sonucunda kisisel 6zgiirliik alaninda
kiiciilme yasanacagi savunulmaktadir. Hayek’e gore, insanlarin iiretim araglarmin kontrol
altinda tutulmasi, ayni zamanda bireylerin hayatlarini ve tercihlerini kontrol altina almak
demektir (Ozalp, 2009: 7-8). Bu nedenle devlet miidahalesinin olmadig1 6zgiir bir alanin
yaratilmasi gerektigi tizerinde durulmustur. Bunun i¢in de devletin sosyal hizmet alanindan
uzaklagmasi ve para istikrarinin serbest ekonominin ve 6zel miilkiyetin korunmasi gerektigine

vurgu yapilmistir (Baltaci, 2004: 369).

Biirokraside yonetim islevini meslek edinenler rol alir ve bu siirecte kurallar ve
deneyimler onemli bir yer edinir. Yonetimdeki yogunluga bagli olarak biirokrasi de
biiylimeye ve gelismeye baslar. Boylesi bir durumda tecriibeli ve bilgili bir biirokratik sinif
etkin ve giiclii bir alan olusturur. Toplumdaki bireyler de yeteneklerine uygun, gelismelerini
saglayacak faaliyetleri biirokrasiden bekler. Biirokraside etkin olan yoneticiler, yapilan

faaliyetler hakkinda tecriibe sahibi oldukca topluma karsi giiclii bir konuma gelebileceklerdir.
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Biirokratik yap1 bu durumda olumsuz sonuglar doguracak ve biirokratlarin gelisimleri zarar

gorebilecek ve verimsiz hantal bir yonetim tarz1 meydana gelebilecektir (Akin, 2011: 44).

I.5. Biirokrasinin Olumlu Yonleri

Biirokrasi devletlerin ve kurumlarin yap1 ve isleyisinde birgok olumlu sonug
almmasmi saglarken ayn1 zamanda islenebilir ve detayli planlama yapilmasini da
saglamaktadir. Geligmis bir biirokrasi; toplumun giicti ve ihtiyag¢lar1 dogrultusunda ¢alisan ve
riskleri ortadan kaldirmaya yarayan bir sistem olarak degerlendirilebilir (Giiler, 2005: 16-17).
Yine biirokrasi sistemi ¢er¢evesinde devletler sistemli bir sekilde ileriye doniik planlamalarmi
da yasal bir kapsamda uygulama sansma sahip olmaktadirlar (Demir, 2011: 165). Ozellikle
gelismis tlilkelerde kapsamli bir sekilde islevi olan biirokratik kiiltiir, beklenmeyen sonuglarin

ortadan kaldirilmasina ve kar-zarar dengesinin saglanmasina yardimci olmaktadir.

|.6. Biirokrasinin Olumsuz Yonleri

Biirokrasinin olumsuzluklari, onun yapisal ve islevsel 6zelliginden meydana
gelmektedir. Personelin, verimli ve etkili ¢alisabilmesi i¢in kurallara siki bir baglilikta hareket
etmesi gerekir. Bu da dogal olarak biirokratlarin degisen sartlara ve ihtiyaglara gore hareket

etme giiciinii sinirl1 hale getirmektedir (Oten, 2011).

Coker, biirokrasinin olumsuz yonlerini su sekilde degerlendirmistir (Coker, 1995:
45-46):

e Asir1 kontrol diisiincesi ile kii¢iik detaylarin asir1 kurallara bogulmasi ve bunun
sonucu olarak kirtasiyeciligin meydana gelmesi,

e Biirokrasinin uygulanmasi esnasinda kurallarin uygulamay1 ge¢gmesi ile kuralin
amacin yerini geger hale gelmesi,

e Islemlerin isi yapabilecek yeterlilikte ve sorumlulukta olmayanlara verilmesi,

e Mevzuatlarin yeterince acik ve anlasilir olmayisi.
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L.7. Biirokrasinin Tarihsel Gelisimi

Glinlimiizde yer alan bilgilere gore sehir devletlerinin ilk ortaya ¢iktigi yer
Mezopotamya olarak bilinmektedir. Bu devletlerin ortaya ¢ikisinda cografi kosullar, niifus ve
ticari agidan dnemli merkezlerde yer almalar1 5nemli etmenlerdir. MO. 3000 yilinda Siimerler
tarafindan kurulan sehir devletlerinde 6nemli gelismeler saglanmistir. Ayni zamanda Eski
Misir’da da onemli biirokratik gelismelerin yasandigi goriilmektedir (Eryilmaz, 2011: 254-
255). De Gourney ise biirokrasiyi “biirolara aswrt tutku” seklinde ifade etmistir (Kamenka,
1989: 94-95). Biirokrasi bati toplumlarinda ilk olarak Fransa’da “bureaucratie”, daha sonra
19. Yiizyilda Almanya’da “bureaukratie” Italya’da ise “burocrazia” kavramlariyla ifade
edilmistir. Bu donemde biirokrasi kavrami yodnetici ve memurlarin etkisi ve ayn1 zamanda

otorite kavramlariyla birlikte anilmistir (Eryilmaz, 2011: 255).

Biirokrasi genel olarak belirli bir tarihsel gelisim sonucu meydana gelen bir yap1
olmaktadir. Biirokrasinin tasima gorevini en fazla iistlenen ve onu gelistiren organ devlettir.
Batida biirokrasinin gelisimi 18. yiizyilda baslayip siyasi ve yonetsel orgiitlerin doniisiimiiyle

paralel bir sekilde ilerleme gdstermistir.

18. ylizy1lin sonunda tiim Avrupa’da devlet giicliniin merkezi islevi olarak goriilen
diizenli yonetimin pratik ve teorik tarafina karsi sistematik bir ilgi artmaya baglamigtir. Ayni
zamanda bu gelismenin yasanmasinda bilimsel ilginin artmasi, Sanayi Devrimi ve

Aydinlanma Do6nemi diisiiniirlerinin de olduk¢a onemli katkilar1 bulunmaktadir (Dogan,

2013: 45).

I.8. Tiirkiye’de Biirokrasi
Tiirkiye’de biirokrasinin gelisimi 6zellikle Osmanli Devleti Kurulus Doneminden
baslayarak, devletin yapis1 genisledik¢e idari ve siyasi alanda etkisini gostermis zamanla bir

kuruma ihtiya¢ duyulmus ve Divan-1 Hiimayun kurulmustur. Daha sonrasinda ise biirokratik
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gelismeleri padisahlarin 1slahat ve reformlar1 takip etmistir. Sonraki zamanlarda ise bu
gelismeleri Cumhuriyet Donemi Biirokrasisi, Demokrat Parti Donemi Biirokrasisi, 1961
Anayasasi Biirokrasisi, 1980 ve Sonrasi Biirokrasi ve Ak Parti Donemindeki biirokratik

gelismeler takip etmistir.

1.8.1. Osmanh Devleti’nde Biirokrasi

Osmanli Devleti’nin kurulus doneminde yOnetim asiret usullerine gore
yiiriitiilmekte idi. Devlet ailenin ortak mali olarak goriilmekte ve basa gegecek olan kisi tayin
yontemi ile belirlenmekteydi. I. Murad zamanindan sonra yapilan degisiklikler ile yonetimde
yalnizca hiikiimdar ve onun evlatlarin basa ge¢cmesi karara baglanmistir. Daha sonrasinda
onemli meseleleri goriismek tlizere divan adi verilen meclis olusturulmustur. “Divan, devlet
adamlarmin, her tiirlii kamu isini gozden gecirmek, halkin dilek ve sikayetlerini dinleyerek
yiiriitme ve yargt kararlart almak fiizere toplanmalart demektir.” (Yetkin, 2012: 353).

Yonetim yetkisi padisahin ve divanin elinde toplanmistir. Her sey bu divanda goristliip

karara baglanmakta ve sonrasinda padisaha sunulmaktadir (Halagoglu, 1991: 7-8).

Divan-1 Himayun idari ve siyasi gorev ve yetkilerinin yaninda ayni zamanda
hukuk konularinda da yetkilere sahip bir kurumdur. Divan-1 Hiimayun biitiin yargi
organlarinin istiinde yer alan bir iist mercii statiistindedir (Terzi, 2012: 45-46). Daha once
kurulmus olan Tiirk-Islam devletlerinde goriilen divanlar, Padisahlar Divan: olarak
adlandirilan “Divan-1 Hiimayun” olarak birlestirilmistir. Onemli devlet memurlar1 bu divanda
toplanmislardir (Pamir, 2010: 692). Birinci ve ikincil isler disinda kalan idari ve mali isler

veziriazam ve kadiasker divanlarina birakilmistir (Halagoglu, 1991: 7-8).

Osmanli  Devleti'nde yOnetim sisteminin  biliyllkk ¢ogunlugu Anadolu
Selcuklulari’ndan almirken bir kismi ise Ilhanlilar ve Misir Memliikliileri’nden almmustir.

Neredeyse biitiin memurluklar siilalenin etrafinda olan insanlardan ve bir sekilde hizmet etmis



21

ailelerden olugsmustur. Osmanli Devleti biirokrasisinde iist diizey yoneticilerin gelir diizeyinin
oldukea yiiksek oldugu goriilmiistiir. Kurulus ve yilikselme doneminde merkezde ve tagrada
olan iist diizey yoOneticiler uzun siireler gorevlerini yapabilmekte iken duraklama ve gerileme
doneminde tersine donmiistir. Bu durum da sik gorev degisikligi yasanmasindan dolay1
olumsuz sonuglar dogurarak hizmetlerin kalitesinde bozulmalara sebebiyet vermistir. 18.

Yiizyilda yonetimdeki bozulmalar biitiin kesimlere yayilmistir.

Yonetim ile halk arasinda iliskiler oldukca Onemlidir. Her iki taraf da
sorumluluklarmi yerine getirmekle miikelleftir ancak yaptirim konusunda esitlik s6z konusu
degildir. Yonetim halkin refah ve mutlulugunu saglamalidir, halk ise yonetime karst mutlak

bir itaat sergilemelidir (Tortop vd, 2007: 374-375).

Osmanli Devleti’'nde topraklar genisledik¢e biirokratik anlamda teknik bilgi ve
uzmanlasmaya olan ihtiyaglar artmistir. Bunun dogal sonucu olarak isboliimii yapilmistir.
Devlet yonetimi; miilkiye, ilmiye ve seyfiye olmak iizere ti¢ smifa ayrilmistir. Miilkiye
smifinda sadrazamlar, vezirler, beylerbeyleri ve sancak beyleri gibi yiiksek riitbede olan sivil
ve askeri yOneticiler bulunmaktadir. Bunlar ge¢misi ¢ok eskiye dayanmakta olan yonetim
okullarmdan Enderun Mektebi’nde yetistirilmistir. Ilmiye sinifinda, din, yarg1 ve egitim isleri
ve biraz da belediye islerinden sorumlu olan yoneticiler bulunmaktadir. Seyfiye smifinda;
giiniimiiz ad1 ile genel kurmay disinda kalan askeri smiflar bulunmakta idi. Kalemiye
smifinda; devletin arazi kayitlarinin da tutuldugu ayni1 zamanda haberlesmenin saglanmasinda
gorevli olan yoneticiler bulunmakta idi (Ergun, 1992: 72-73). Biirokratlar ile padisahlar
arasinda kisisel bag olduk¢a kuvvetlidir. Ayni zamanda Enderun mektebinde gormiis

olduklar egitim de bagliliklarini arttirmaktadir (Aslan ve Yilmaz, 2001: 289).

Osmanli Devleti’nde goriilen biirokratik elit yonetimine dayali idare anlayisi, II1.
Selim doneminde askeri reformlar ile birlikte baslamistir ve II. Mahmut doneminde daha

genis alanda olusturulan reformlarla birlikte devam etmistir. Bu reformlar ile devletin
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modernlestirilmesi amaglanmistir. Arkasindan Tanzimat Fermani’nin (1839) ilam1 ve
Abdiilmecit Doneminde meydana gelen Islahat Fermani (1856), biirokratik alanda 6nemli
reformlar olmaktadir. Bu donemde ortaya ¢ikmis olan Yeni Osmanlilar adi verilen hareket,
doneme damgasini vurmustur. II. Abdiilhamid déneminde de Kanun-i Esasi (1876) kabul
edilmis ve I. Mesrutiyet ilan edilmistir. I. Mesrutiyet’in ilaninda Yeni Osmanlilar hareketinin
Oonemli derecede etkisi bulunmaktadir. Yeni Osmanlh hareketi, Eski Osmanlilar olarak
adlandirilmig olan Tanzimat biirokratlarina bir tepki niteliginde ortaya ¢ikmistir. Bu tepki,
Tanzimat biirokratlarinin Aiirriyet diisiincesinden, halkin ikinci plana atilmasindan ve temsili
yOnetim goriisiine sirt ¢evirmelerinden kaynaklanmistir. Bu diisiinceye sahip olanlar, devletin
geleceginin ve siirekliliginin saglanmasi i¢in anayasal monarsi gorisiinii savunmuslardir.
Osmanli Devleti’nin dis politikasi sonucu olarak meydana gelen birtakim gelismeler ve Yeni
Osmanli hareketinin baskisi ile birlikte bir anayasanin yapilmasi gerektigi diistiniilmiis ve II.

Abdiilhamid tahtta iken ilk anayasa olan Kanun-i Esasi ilan edilmistir (Memisoglu, 2006: 57).

1.8.2. Cumhuriyetin ilk Yillarinda Biirokrasi

Cumhuriyet yonetimi pek ¢ok alanda oldugu gibi, biirokratik alanda da Osmanli
Imparatorlugu’nun mirasmi almistir. 1923-1946 yillar1 arasinda 23 yillik tek partinin siyasal
yasam lizerinde otorite kurdugu yillardr. Bu zaman araliginda biirokratlarin statii ve
prestijleri yiiksektir. 29 EKim 1923 tarihinde cumhuriyet rejimine gegis, Osmanli Devleti’nin
son doneminde Tanzimat ile birlikte Batililagsma siirecinin 6nemli doniim noktalarindan birini
olusturmustur. Cumhuriyet donemi rejim ve kurumlar1 gegmisten tamamen bagimsiz ve 6zgiin

degildir. Gegmisten etkilenerek bir karakter haline gelmistir (Coskun, 2005: 10).

Cumhuriyetin ilk doneminde biirokrasi iki temel misyonu hedeflemistir:
reformlart gelistirerek devam ettirmek Ve ekonomik kalkinmaya devletin énciiliik etmesi. Bu
donemde biirokrasiye yonelik hukuki gilivenceler ve genis bir imkan saglanmistir (Dogan,

2013: 2).
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Cumhuriyet biirokrasisi, Osmanli toplumundaki ¢ogulcu kiiltiirel yapiya bir tepki
niteliginde yeni bir ulus meydana getirmek istemistir. Bu nedenle Osmanli biirokrasisinde
olan devlet kurtarma rolii, Cumhuriyet biirokrasisinde farkl bir sekilde islenerek yeni bir ulus
insa etme sekline doniismiistiir (Kongar, 1993: 480). Cumhuriyet biirokrasisi, iistlenmis
oldugu gorevlerden dolay1r Osmanli Biirokrasisi gibi uzun siire boyunca siyasal giicii elinde
tutmustur. Ayrica yeni hizmet yiikiimliiliikkleri ile halkin karsisina ¢iktigindan dolayr siradan

bir biirokratin yetkileri bile eskiye gore daha ¢ok artmistir (Yalgindag, 1987: 66).

Ilerleyen zamanlarda miilki yoneticiler, idari gdrevlerin diginda siyasetle de
ilgilenmeye baslamislardir. Boylece devlet yonetiminde idare ile siyaset arasinda fonksiyonel
bir ayrim olmamistir. Bu donemlerde reformlarm yliriitiilmesi i¢in biirokrasi oldukca baskici
bir tutum sergilemistir. Memur halka tepeden bakmaya, biirokrasi ile halk arasindaki iligkiler
zayiflamaya baglamistir. Bu donemde biirokratlar; sosyal ve kiiltiirel hizmetler, ekonomik
kalkinma ve gelisme faaliyetleri ile birlikte, siyasi siirece dogrudan katilma olanagini elde
etmis, kamu politikalarinin olusturulmasina ve yiiriitiilmesine aktif olarak katilmiglardir

(Eryilmaz, 2008: 142).

1.8.3. Demokrat Parti Doneminde Biirokrasi
1950 yilinda yapilan se¢imle birlikte Demokrat Parti iktidara gelmistir. Cok partili
yasam, Tiirk siyasi hayatinda bir degisime neden olmustur. Bu nedenle yeni bir biirokratik

ortam meydana gelmistir (Coskun, 2005: 10).

Cumhuriyet Halk Partisi’nin iktidardan diismesiyle birlikte biirokraside
degisiklikler yasanmig ve 1950-1960 yillar1 arasinda biirokratlarin halk tizerindeki etkisi
oldukca azalmistir. Bu durum Demokrat Parti doneminde memurlarin keyfi bir sekilde
goriilen liizum iizerine isten ¢ikarilmasi veya calisanlarin emekliye sevk edilmesiyle

sonu¢lanmis ve degisim somut bir sekilde kendini gdstermistir. 1954 yilinda ¢ikarilan 6435
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sayitli Bagh Bulunduklar: Teskilat Emrine Alinmak Suretiyle Vazifeden Uzaklastirilacaklar
Hakkinda Kanun ile birlikte askerlerin ve yargiclarin diginda kalan memurlar gerekli
goriildiigii zaman bakanligin emrine alinabilmekte ya da 6 ay iginde baska bir goreve
verilmezse ne kadar zamandir calistigina bakilmaksizin direkt olarak emekliye sevk

edilebilmekteydi. (Ergun, 1992: 79-80).

1950’den sonra bir¢ok bakanlik, kurum ve kooperatif kurulmustur. Yeni
orgiitlerin kurulmasi ile biirokratlarin otorite alani genislemeye baslamis ve buna karsin
siyasal giicleri azalmistir. 1950’den sonra 6zel kesimde de biiyiik gelismeler yasanmistir ve bu
nedenle biirokrasi 6zel kesimde de etkisini gostermistir. Serbest mesleklerin prestiji devlet
memurlarma gore artmistir. Bunun nedeni ise bu donemde 6zel sektoriin devlete gére daha
yliksek maag ile personel c¢alistirmasidir. Bunun diginda biirokratlar iizerinde etkili olan
siyasal miidahale ve baskilar da diger faktorler olarak gosterilebilir. Ancak kirsal alanda
biirokratlarin sayginligi devam etmistir. 1960’tan sonra memura haklar1 geri verilmistir

(Ergun, 1992: 79-80).

Biirokratik  alanmnin  daralmasi  kaynaklanan ve liberal politikalarin
benimsenmemesi neticesinde 27 Mayis 1960 tarihinde askeri darbe meydana gelmis ve

atanmuglar secilmislere kars1 gii¢ elde etmistir (Coskun, 2005: 10).

1.8.4. 1961 Anayasasi ve Biirokrasi

1961 Anayasasi biirokrasinin siyasal iktidara kars1 giiclenmesine yardimci olmus
fakat tek parti donemindeki istiinliige ulagsmasini saglayamamistir. 1961 sonrasi biirokrasi
giiclinii artrmaya baslamistir. Ozellikle 1961 anayasasi1 askeri biirokrasinin niifuz alanini
artirmig ve Ozglir bir sekilde hareket etmesini saglamistir. Yapilan yasal diizenlemeler askeri

ve sivil biirokrasinin birbirinden ayrilmasina ve idarenin biitiinliigline zarar vermistir.
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Dolayisiyla iki farkli bagimsiz biirokratik alan meydana gelmistir. Kamu hizmetlerinin

gelisimine bagli olarak biirokrasi biiyiimesini stirdiirmiistiir (Eryilmaz, 1995: 223).

Asnayasa, idari islemlerin yargi yolunun agilmasi, 6zliikk haklarin korunmasi,
memurun kanunsuz emirlere karsi korunmasi ve orgiitlenme hakki gibi memur giivencesi
acisindan  yenilikler getirirken; atama ve yer degistirmelerde kesin  kriterler
olusturulmadigindan biirokrasi ile iktidar arasinda bazi ¢atigsmalar s6z konusu olmustur. Bu da

biirokraside partizanca uygulamalar meydana getirmistir (Cevikbas, 2014: 86-87).

1960 askeri miidahalesinden sonra hazirlanip halk oyuyla kabul edilen anayasa
bircok kisiye gore tepki olarak nitelendirilmistir. Yasama organinin egemenligini tek basina
kullanmamasi1 ve Anayasa Mahkemesi ile Danistay gibi kurumlarin yiiriitme ve yasama
tizerinde denetim yapabilmesi, Devlet Planlama Teskilati’nin ortaya ¢ikmasinin biirokrasinin

bu tepkisini gosterdigi sdylenebilir (Saylan, 1995: 305).

27 Mayis ile biirokrasinin iktidar1 kaybetmemesi adina bir¢ok diizenleme yapildi.
Tek parti donemine benzer bir uygulamaya gecilmeye calisildi ve iktidar1 denetim altina alma
faaliyetleri yapildi. Bir bakima secilmislerin giicii azaltilip atanmuglarin hakimiyeti
saglanmaya calisildi. Bu donemde ekonomik gelismelerle beraber toplumsal sinif ve bilirokrasi
gelisti. Biirokratlarin giicii kismen de olsa bunlardan dolay1 azaldi. Ortaya yeni kisilerin
cikmas1 hakimiyet alanlarini1 daraltti. Biirokratlar sosyo-ekonomik acidan gelisimlerini

stirdiiren kesimlerle isbirligi i¢ine girmeye basladi (Tataroglu, 1998: 3594).

1961 Anayasasmi yapan otorite, Demokrat Parti’nin sahip oldugu gii¢ tekelini
engellemek adina egemenligi bagka kurumlarla paylagsma yoluna gitti. Millet Meclisi
egemenligin tek organi olmaktan ¢ikt1 ve yetkili organlar egemenligin kullaniminda s6z sahibi
oldu. Milli Giivenlik Kurulu, Universiteler, Anayasa Mahkemesi ve Sivil Biirokrasi bunlardan

sadece bazilartydi. Demokratik bir imaj yaratmaya calisgan 1961 Anayasasi gii¢ alanini
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artirmaya baslamis ve sivil biirokrasiyi iktidara karsi giiclendirme yoluna gitmistir (Eryillmaz,
2002: 147). 1961 Anayasasi’nda askeri biirokrasi ile sivil biirokrasiyi de bir araya getiren
yari-Sivil veya yar-militer bir yiiksek devlet konseyi meydana getirilmistir. Yine 1961
Anayasast doneminde genelkurmay baskaninin, milli savunma bakanligmin etkisinde
olmadan cumhurbaskanliginca atanmasi askeri biirokrasinin giiciinii gostermektedir (Parla,

2002: 88-95).

1960’larm  1950’lerden farkli yanlar1 bulunmaktaydi. Devlet Planlama
Teskilat’'nin  kurulmasi teknokrat-blirokrat bir smifin olusmasina neden olurken, ayni
zamanda bu kisilerin kamu politikas1 olusturmada ve yonlendirmede etkinliklerini artirmasini
saglamistir (Heper, 1995: 297:). Zamanla ekonominin sivil biirokrasinin denetimine

gecmesiyle teknokrat-bilirokratlar artmaya baslamistir (Us, 1973: 61).

Askeri biirokrasi kamu biirokrasisine kars1 tstiinliik kazanmis ve cumhuriyetin ilk
yillarindaki konuma gelmistir. Anayasal diizenlemeler sayesinde Ozerk olmus ve yargi
denetimi disina ¢ikarilmig olan askeri biirokrasi Milli Gilivenlik Kurulu gibi kurumlar
sebebiyle de iilke yonetiminde belirli bir giice sahip olmustur (Gokiis, 2010: 208). Askeri
biirokrasi, cumhuriyetin ilk yillarindaki devletin koruyuculugu vasfini kamu biirokrasisinden

almis ve siyasal alanda 6nemli bir glice ulagsmistir (Durgun, 2003: 233).

12 Mart 1971 tarihli askeri muhtira ile yiiriitme giicli bir konuma gelmis,
biirokrasinin 6zerkligi kaldirilmis ve o6zgiirliikler kisitlanmustir. Ozellikle 1973 sonrasi
koalisyon hiikiimetleri doneminde iktidarlar, yandaslarini biirokrasiye yerlestirerek gii¢ sahibi

olmaya calismiglardir (Eryilmaz, 2009: 247).

12 Mart 1971 muhtiras1 sonrasinda anayasada Onemli diizenlemeler yapilmus,
biirokrasinin siyasal iktidarla iliskileri bagka bir boyuta taginsmistir. 1970’ten 6nceki 6grenci-

is¢i olaylarmin nedeni anayasa olarak goriilmekteydi. Yapilan diizenlemelerle yiiriitme
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giiclendirilmis ve kisisel Ozgiirliikler daraltilmistir. 1971-1979 arasinda on iki hiikiimet
degisikligi olmus ve koalisyon, azinlik, ara rejim gibi hiikiimetler yonetime gelmistir.
Ozellikle likayat sistemi terk edilerek ganimet sistemi ve siyasal yagma ile kendi yandaslarmni
biirokrasiye yerlestirmiglerdir (Culpan, 1980: 39). 1973 ve sonrasinda hiikiimetler biirokratik
alanda giiclii olmak adma taraftarlarini biirokrasiye yerlestirerek, biirokrasinin
siyasallagsmasma neden olmuslardir. Liyakat usulii yerine yandas ve partili yonetici tipi
egemen olmaya baslamistir. Bu sayede biirokratik alan denetim altinda tutulmaya

calisilmistir. (Gokiis, 2010: 220).

1.8.5. 1980 Sonrasi Biirokrasideki Gelismeler

Tiirkiye’de ilk kez bir siyasi parti; Anavatan Partisi (ANAP), biirokrasi ile
miicadele konusunu genis kapsaml olarak ele almistir. Biirokrasi kavramini kirtasiyecilik
olarak goren bu siyasal parti, iktidara geldiginde biirokrasi i¢in kurumsal-yapisal reformlar
yapmamugstir. Biirokrasiyi daha c¢ok, bina, arag-gere¢ gibi teknik konular yoniinden
gelistirmistir. Buna karsin biirokrasinin temel sorunlar1 olarak goriilen merkeziyetcilik,
hantallik, kuralcilik, siyasallasma, kayirmacilik ve diger problemler ciddi bir sekilde varligini

devam ettirmistir (Eryilmaz, 2011: 265).

Biirokraside yeterlilik ilkesinin ihmal edilmesi ve partizanca tutumlar halen
etkisini devam ettirmektedir. Bu sekilde, biirokraside alaninda yeterli ve yetenekli olan
kisilerin goérev almamasi toplum nazarinda giderek biirokrasinin agirhigini azaltmistir
(Cevikbas, 2014: 87). 1980°den sonra piyasa ekonomisine geg¢ilmis ve Diizenleyici ve
Denetleyici Kurumlarin idari ve mali 6zerkliklerinin olmasindan dolay klasik biirokrasilerden

farkli biirokratik yapilar olugmustur.

Anavatan Partisi hiikiimeti, biirokrasiyi, daha ¢ok kirtasiyecilik ve devletin
ekonomiye miidahalesi olarak yorumlamakta ve faaliyetlerini buna gore yiirtitmekteydi. 1983-

1987 yillar1 arasinda Ozal Hiikiimeti; pasaport, niifus ve ehliyet kirtasiyecilik gibi belgelerin
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alinmasinda uygulanan ve zaman kaybinin yasanmasina sebep olan bircok resmi islemi

basitlestirmistir (Coskun, 2005: 11).

Zaman kaybini1 ve maliyeti azaltmay1 amaglayan, biirokratik iglemleri azaltmay1
hedefleyen girisimler 2000’11 yillarda etkili ve olumlu sonuglar vermemistir (Eryilmaz, 2011:

266).

1.8.5.1. Yeni Kamu Isletmeciligi ve Biirokrasi

Yeni Kamu Isletmeciligi, giderlere ve biitcelere bagl olmaktan ziyade sonuglara
odaklanan, biirokratik sistemlerin terk edilerek, aktif bir yonetimin uygulandigi, rekabete,
yetki genisletmeye ve ihtiyaglara gore belirlenen, merkezi bir yapida olmayan bir hareket
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Flynn, 1997: 4). Biirokrasinin isleyisi igerisinde 6zel sektorde
kendisini kanitlamig tekniklerin ve metotlarin kullanilmasi diisiincesi yeni kamu yOnetimi

isletmeciliginin uygulanmasmi tetiklemistir (Giizelsari, 2004: 5).

Diinyada 50’li ve 60’1 yillarda miidahaleci devletler s6z konusu iken, 20.
Yiizyilin son demlerinde devlet yonetimi tartisilmaya baslanmistir. Daha 6nceleri kalkinma ve
sosyal refah adina oncii olarak kabul edilen devlet artik girisimciligi 6nleyen kaynak israfina
neden olan bir biirokratik alan olarak goriilmeye baslanmistir. Bu da kamu yonetimi alaninda
yeni bir yaklagiminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Yeni kamu isletmeciligi olarak ifade
edilen bu ydntem, basta Ingiltere daha sonra Avrupa ve Avustralya’da yapilan reformlarla

gelismis bir¢ok iilkede etkin olmaya baslamistir (Canpolat ve Cangir, 2010: 26-29).

Kamu yonetimi alanindaki kirilma 1970’lerden sonraki Petrol Krizi etkisiyle
kendini hissettirmistir. Keynesyen politikalarla beraber biirokratik ve hantal yapilar da ciddi
sekilde elestirilmeye baslanmistir. Devletin miidahale alaninin sinirlandirilmast hususunda
admmlar atilmistir. Birgok iilkede énemli kamu reformlari uygulama alan1 bulmustur (ibisoglu,

2014: 99). Ozellikle biirokratik sistemlerin yetersiz kalmasi kullanilan ydntemlerin gdzden
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gegirilmesine ve sistem degisikligi fikrinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Hughes, 1994:
66). Kamu yonetiminde ortaya ¢ikan sorunlar, kamu biirokrasisinin yanliglar1 olarak kabul
edildi. Biirokrasideki kamu ¢alisanlar1 halkin istek ve ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kald1.
Kamudaki Weberci Biirokrasisinin sorunlari ¢6zmede ve hesap verebilirlikte yetersizligi 6n
plana ¢ikt1. Ozellikle kamu sektdriiniin hantallasan yapisinin verimsizligi tetiklemesi degisim

ihtiyacinin ortaya ¢ikarmistir (Savoie, 1993: 2)

1980 sonrasinda kamu sektorii gelisen birgok iilkede yoOnetim sistemleri de
degisimi ciddi sekilde hissetmistir. Ozellikle biirokrasinin sorunlara ¢dziim getirememesi bir
giinah kecisi olarak algilanmasina neden olmustur (Ates, 2009: 23). Hiyerarsik diizenler
piyasa endeksli bir yOnetime donlismiistiir. Bu gelismeler, yonetimdeki hiikiimetlerin
gorevleri ile kayda deger bir reform olarak kabul edilebilir (Ozer, 2005: 199). Biirokrasinin
tekelci etkisini ortadan kaldirarak, kurumlarin birbirleriyle rekabet edebilmesini saglamak,
calisanlarin-memurlarin basarili olmasini ve buna gore ddiillendirilebilmesini saglamak yeni

kamu yOnetiminin esaslar1 arasinda yer almaktadir (Aksoy, 1995: 166).

Yeni kamu yonetimi diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de 6nemli bir giindem
maddesi olmustur. Ancak toplumsal-ekonomik nedenlerin de etkisiyle hayata gecmeye firsati
olmamustir. Tiirkiye’de 1980°li yillarda ivme kazandigi sdylenebilir. Ozellikle Sovyetler
Birligi’nin dagilmas1 ve Dogu Avrupa’daki politik ve ekonomik degisiklikler nedeniyle
Tirkiye’de de giindemde uzun siireler yer edinmistir (Yilmaz, 2001: 1). Yeni kamu
isletmeciligi, kamu biirokrasisinde ve sektoriinde tehlikeli sonuclarin ortadan kaldirilmasina
yardimc1 olmus, biirokrasinin kendini toparlayabilmesine imkan saglamistir (Ates, 2009: 24).
Biirokrasideki devlet-birey iliskilerinde yeni yontemlerin denenmesi ve yeni gelismelerin

Oniinii agmak adina da kamu igletmeciliginin rolii 6nemlidir (Gtizelsari, 2004: 1).

Yeni kamu isletmeciligi anlayisinda beklentilere gore hizmet iiretmek, halk ile

yoneticiler arasinda iletisimi saglamak ve kaliteyi artirmak Onemli faktorler olarak ifade
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edilebilir. Bu nedenden dolay1 hizli karar almak ve uygulamak mali kayiplari minimuma
indirmek gibi Kkriterler saptanmaya g¢alisilmaktadir. Degisim serbet piyasa ekonomisine gore
diizenlenip 0zel sektoriin alanini genisletme politikasi agir basar. Bu durum devletin
ekonomiden c¢ekilmesi ve Ozel sektoriin etkinliginin artmasi olarak da ifade edilebilir.
Y 6netim ve ekonomideki bu degisimin bir zorunluluktan ve ihtiyactan dolayr meydana geldigi
soylenebilir. Yeni kamu yonetiminin biirokrasiyi elestirerek 6zel sektor ile devlet isleyisi i¢in
bir arada uygulama alani yarattigi goriillmektedir (Ates, 2009: 44). Sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gecis ile Weberyan biirokrasi doniismeye baslamistir. Gegmiste refah1 saglamada
katkilar1 olsa da ortaya ¢ikan verimsizlik doniisiimii zorunlu kilmistir. Rasyonel ve iiretken
olan yonetim modelleri etkin olmustur. Siire¢ odakli yapilardan sonug ve gelismeye endeksli
yapilara dogru bir evrilme s6z konusu olmustur. Yonetimin ¢ogulculuga kaydigi, yonetisimin
onemli hale geldigi, insan idare etmenin ¢Oziim iretme halini aldig1 bir anlayis
benimsenmistir (ibisoglu, 2014: 100-101). Bu &zellikleriyle yeni kamu isletmeciliginin
biirokratik sistemin aksayan yonlerini ortadan kaldirmada oOnemli bir islevi oldugu

goriilmektedir.

Bu gelismeler, Tiirkiye’de daha ¢ok kamu hizmetlerinin yar1 6zerk kurumlar
vasitasiyla yerine getirilmesi olarak karsilik bulmaktadir. Artik kamusal alanin yapmamasi
gereken faaliyetler tartisilmaktadir. Kamusal oOrgiitler kiiclilmektedir. Artik bu oOrgiitlerin
yaptiklar1 faaliyetleri baska aktorler ifa edebilmektedir (Coban, 2003: 91). Yap-islet-devret
yontemi ile de hizmet sunumu 6zel sektor araciligi ile sunulabilmektedir (Kalagan, 2009: 179-
180). Kamu hizmet ve faaliyetlerinin siirdiiriilmesinde tgilinci bir faktor daha devreye

girmektedir. Bu drgiitler kar amaci olmayan (Kizilay gibi) orgiitlerdir.

Yonetim alaninda bilgilerin toplanip depolanmasi, bu bilgilere ulagimin
saglanabilmesi adina bilgi teknolojisinin bir¢ok kolaylik sagladigi goriilmektedir (Cukurgayir

ve Eksi, 2001: 1-2). Isletmeci yonetim anlayis1 ile Tiirkiye’deki kamu ydnetiminde bilgi
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teknolojileri 6nemli bir hale gelmistir. E-devlet uygulamalari vatandasa sunulan hizmeti

nitelik ve nicelik olarak artiran bir uygulama olarak bu duruma en iyi 6rnektir.

1980 ve sonrasi diinyada ve Tirkiye’de devletin bir¢ok alandan ¢ekildigi ve
Ozellestirmenin uygulama alani buldugu siiregtir. Anavatan Partisi ilk kez oOzellestirme

politikas1 uygulamis ve biirokrasideki sorunlarla miicadele etmeyi hedef olarak gormiistiir.

Daha c¢ok liberal politikalar benimsenmeye baslanmis ve kamu iktisadi
tesebbiislerinin  ozellestirilmesi yoluna gidilmistir. 1994 yilinda Ozellestirme Idaresi
Baskanlig1 kurularak, ozellestirme caligmalarina agirlik verilmistir. Ancak zamanla bu
idarenin bir KiT’e doniistiigii, basarili olamadig1 ve dzellestirilmesi gerektigi yoniinde bir
fikir ortaya cikmustir. Ozellestirme ile hedeflenen politikalar gerceklestirilmemis, sosyal
devlet uygulamalar1 azalmis ve kamudaki personel sayisinin bir hayli arttig1 goriilmiistiir. Bu
sonuglarm ortaya c¢ikmasinda ihtiyagtan ziyade popiilist istihdam politikalar1 siirdiirme ve

yonetimde rasyonelligin dikkate alinmamasi etkili olmustur (Eryilmaz, 2008: 154).

Ozellikle giiniimiiz diinyasmnda biirokrasinin bircok eksiklikleri ortaya ¢ikmus,
yeni sistemler ortaya ¢ikmaya baslamistir. Getirilen bu sistemler miisteri1 odakli, zaman
kaybimi1 dnlemeye yonelik, yeni fikirlere her an acik olan, siirdiiriilebilirligi olan, biirokrasinin
agir ve beklentilere cevap veremeyen yapisini ekarte etmeye calisan, riskleri dngorebilen
ozellikleri nedeniyle yonetimde kendine yer edinmistir. Bu giiniimiiz gerceklerine daha uygun
ve kamusal 6zelligi de s6z konusu olan bir sistemdir. Ancak her seye ragmen yeni kamu
isletmeciliginin yerini daha yeni bir kamu yonetimine birakmasi her zaman séz konusu
olabilecektir ~ (www.tid.gov.tr). Biirokratik devlet anlayismnin, kaynaklar1  verimli
kullanamama, bireylerin ve toplumun refahina ket vurma gibi sonuclar1 diisiiniildiigiinde;
serbest piyasa yontemlerinin kullanilmasi, gilinlimiiz diinyasina daha uyumlu bir hale

gelmektedir (Ayman Giiler, 1996: 51).


http://www.tid.gov.tr/
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1.8.5.2. Ust Kurullar Biirokrasisi

Sivil iktidar ve biirokrasi iligkileri kapsammda IMF ve Diinya Bankasi gibi
kuruluslarin etkisiyle meydana gelen gelismeler iist kurullar biirokrasisini ortaya ¢ikaran
faktorlerdir. Ust kurullar biirokrasisi, geleneksel kurumlardan farkli olmak iizere kararlari
kendiliginden sonu¢ meydana getiren ve diizenleyici islemler yapan uzmanlik alanlarini ifade
etmektedir (Erkut, 1998: 135). Tirkiye 1980’li yillardan itibaren piyasa ekonomisine gegis
yapmis ancak bunlar1 hayata gecirecek kurumlar1 kurmamistir. Bir¢ok alanda devlet miidahale
ve tekeli kaldirilinca, hakemlik gérevini saglayacak olusumlara ihtiya¢ duyulmustur. Buna
bagl yasanan gecikmeler 2000’11 yillarda bankacilik sektoriinde olumsuz sonuglar meydana
getirmis, kotii yonetim nedeniyle ekonomik krizler ortaya ¢ikmustir. Ozellikle iist kurullarda
gorev alanlarin idareci olmaktan ziyade kendi alanlarinda uzman kisilerden se¢ilmesi ve buna
gore politikalar siirdiiriilmesi, olumsuz sonuglar1 azaltmada etkili olmaktadir (Acar ve Ozgiir,

2004: 115).

Bazi donemlerde birgok kamu bankasinin i¢i bosaltilmis oldugundan Tasarruf
Mevduat1 Sigorta Fonuna devirleri s6z konusu olmustur. Daha dogrusu bu bankalar
devletlestirilmistir. Banka krizinden sonra toplumun bir¢ok kesimi zarara ugramis ve
yoneticiler kotli bir imtihan vermistir. IMF deste§i saglanarak sabit kurdan dalgali kura
gecilmis ve Tiirk Lirast %40 oraninda devaliie edilmistir. Aslinda ekonomik krizin ortaya
cikmasi siyasilerin; biiroktatik alanda yeteri kadar denetim saglayamadigini ortaya koymasi
acisindan onemlidir (Eryilmaz, 2008: 160-161). Bu kurullara atanan kisilerin 6zel kriterlerle

gorev bagina gelmesi biirokratik bir¢ok engeli agmaya yardime1 olmaktadir.

Biirokrasideki genel gecer sartlarla gdreve gelen ¢alisanlardan ziyade kendi
alanlarinda yetkin kisilerin géreve getirilmesi yararli sonucglar ortaya ¢ikarmaktadir (Belet,
2008: 156). Kald: ki biirokrasinin siirekli elestirilen yonii olan duraganlik ve hantallik iist

yoneticilerle agilabilir noktaya gelebilecektir. Ozel alanlarda 6zel statiilii kisilerin gdrev
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almalar1 sonuglarin daha hizli olmasina kurumlara daha fazla gilivenilmesine de yardimci
olabilecektir. Bagimsiz iist kurullarin kisa zamanda yapici ve siireklilik arz eden kararlar
alma, asli gorevleridir. Ancak st kurullar biirokrasisindeki 6zgiirlik alani bazen tartigma
konusu haline gelebilmektedir. Siyasi alanda hakim olmak isteyen kisi ve kurumlarm bu
alanda giiglenmesi beklenmeyen olumsuz sonuglar da dogurabilecektir. Bu da bu bagimsiz
kurullarin karar ve mesruiyetini tartismali hale getirmektedir (Acar ve Ozgiir, 2004: 116). Ust
kurullar biirokrasinin biirokrasi ile uyumlu olup sartlara gore olumsuzluklari ortadan
kaldirmasi ve diizenli bir isleyise sahip olmasinda herseyden dnce profesyonel bir anlayis ve

kamusal sorumluluk bilinci olmas1 gerekmektedir.

1.8.6. Ak Parti Doneminde Biirokrasi

6 Kasim 2002 genel se¢imlerinden sonra koalisyon donemleri son bulmustur.
Adalet ve Kalkimma Partisi iktidara gelmis ve Adalet ve Kalkinma Partisi’nin iktidara geldigi
2000’11 yillar Tirk siyasal hayatinda yeni bir donemin de baslangici olmustur. Bu donemde
Adalet ve Kalkinma Partisi’nin iktidara gelmesinde siyasal, toplumsal ve ekonomik faktorler
onemli bir rol oynamistir. Bunun disinda partinin sunmus oldugu deg§isim ve doniisiim
vaatleri de olumlu bir etki gostermis, Avrupa Birligi liyelik siireci ve kiiresel dinamiklerin
etkisiyle siyasette ve kamu yonetiminde onemli gelismelerin goriildiigli bir siire¢ baslamstir

(Y1maz ve Giiler, 2016: 300).

Adalet ve Kalkinma Partisi déneminde biirokrasi kavrami iki farkli anlam
icermekteydi. Bu anlamlardan ilki biirokrasinin kirtasiyecilik, islerin geciktirilmesi,
verimsizlik, hantallik, otoriteye asir1 baghlik seklinde olumsuz anlamlar1 ifade ederken, ikinci
olarak ise biirokrasinin kamu ydnetimi aygiti olarak nitelendirilmesidir. Parti biinyesinde her
iki anlami1 da kapsayacak sekilde biirokrasi kavraminin ¢agin gereksinimlerine uygun olacak
sekilde yeniden yapilandirilmasi, gelistirilmesi ve siyasetin yol gostericiliginde etkin olarak

calistirilmast gerektigi vurgulanmistir (Y1lmaz ve Giiler, 2016: 301).
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Adalet ve Kalkinma Partisi doneminde, yiiriirlikteki yonetim sistemi igerisinde
yer alan initer-merkezci kurallar yerine daha c¢ok yerinden yOnetim uygulamalar1 ve
cergevesinde diizenlemeler yapilmistir. Bu donemde uzun siireden beri elestirilen siyaset ve
biirokrasi iligkilerinin 6zellikle atanmislar ve se¢ilmisler olarak yeni bir boyuta ve ¢ergeveye

taginma hedefinde oldugu goriilmektedir (Tahtalioglu, 2011: 73-74).

Gilintimiizde kamusal alanda dogru bir sekilde ¢alismayan, yozlasan ve islemez bir
hale gelen yonetim anlayisindan, etkin ve verimli ¢alisan ihtiyaglara daha kisa siirede cevap
verebilen bir kamu yonetiminin kiiclilmesi ismiyle anildigi goriilmektedir. Bu yonde yapilan
calismalar ve faaliyetler 6zellikle de yerellesme,6zellestirme ve sivilesme gibi alanlarda gozle

goriiliir bir sekilde kendini gostermektedir. (T. C. Basbakanlik, 2003: 27.)

Kamu biirokrasisinin belirgin 6zelliklerinden biri olarak goriilen gizlilik konusu,
kamu yonetiminde seffaflik ve hesapverebilirlik ilkelerine bagli olarak 4942 Sayili Bilgi
Edinme Kanunu 24.04.2004 tarihinde yiirtirliige girmistir. Daha sonra kamu goérevlilerinin
kamusal alanda uymalar1 gereken saydamlik, tarafsizlik, diiriistliik, hesap verebilirlik, kamu
yarar1 gézetme gibi etik davraniglar1 belirlemek ve uygulanmasini saglamak amaciyla 5176
Sayily Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmasi ve Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmast

Hakkindaki Kanun yiirtirlige gegirilmistir (Candan, 2013: 79).

Ozellikle 2000’li yillardan sonra Tiirk ydnetim sisteminde —seffaflik,
hesapverebilirlik gibi yeni kavramlar 6ne ¢ikmistir. Bu sayede kamudaki yoneticiler, halk
tarafindan her an izlenilme bilincinde olduklar1 i¢in hizmet iiretmede ve verimli olma

noktasmnda aktif bir hale gelebileceklerdir (Ibisoglu, 2014: 115).

Tiirk kamu biirokrasisi, ulusal ve uluslararast gelismelerden dogrudan veya
dolayli sekilde etkilenmekte ve yOnetim alanindaki sorunlari bertaraf etmede ve asmada

uluslararasi kurumlarm telkinleriyle bunlar1 yasama gegirmektedir (Kalagan, 2009: 117-118).
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Kiiresel orgiitlerin Tiirkiye’deki kamu yonetimine etkisi, hem kiiresellesme hem
de baska devletlerle uyum siirecinin basariya ulasmasinda onemli bir esik olarak kabul

edilebilir (ibisoglu, 2014: 115).

Avrupa Birligi entegrasyon siirecinde askeri biirokrasinin siyasi karar siirecine
etkisinden dolayr Milli Giivenlik Kurulu ile ilgili hiikiimet lehine yasa degisiklikleri
yapilmistir. 2003 yilindaki 2945 sayili Kanunda yapilan degisiklik ile askeri biirokrasi-
siyaset¢i dengesinde durum siyasal kanat yoniine dogru donmiistiir. Milli Giivenlik Kurulu
Genel Sekreterligine sivil kokenli insanlarin da atanabilmesi yoniinde kanuni degisiklik
yapilmistir. Belediye Kanunu, Biiyiiksehir Belediye Kanunu, 11 Ozel idaresi Kanunu ve
Mahalli Idare Birlikleri Kanunu gibi yasal diizenlemeler de bu dénemin iiriiniidiir (Candan,

2013: 77-78).

1.8.6.1. Kamu Denetgiligi

Kamu denetciligi kavrammim yer edinmesi 1970°li yillarda Fransa gibi biiyiik
iilkelerde baglamistir (Erhiirman, 2000: 155-180). Ombudsman, idarenin yaptigi eylem ve
faaliyetleri hukuka uygunluk ve yerindelik yoniiyle ele alan, kanuna aykir1 buldugu hususlar1
kaldiran, geri alinmasini saglayan, meydana gelen bir zarar varsa zarar gorene karisiliginin
verilmesi hususunda idari kurum veya kuruluslara tavsiye niteliginde, baglayici olmayan

goriis bildiren devlet gorevlisi olarak tanimlanmaktadir (Erhiirman, 1998: 89).

Ombudsmanlik Kurumu 1982 Anayasasia gore Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi’ne
baglidir. Bu kurul arastirma inceleme ve denetleme faaliyetlerini yapar. Meclis talimatiyla
calismaktadir (Cetiner, 2017: 35). Tirkiye’de Kamu Denet¢iligi kurumunun kurulmasi
Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda Ongdriilmiistiir. 1999 Ekiminde hazirlanan Kisa
Vadeli Demokratiklesme Programi igerisinde ombudsmanlik kurumunun agilmasi yer almistir

(Kahraman, 2011: 367).
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6328 sayili Kamu Denet¢iligi Kurumu Kanunu ile hayata gecen kanunun
amacmin, kamu hizmetlerinde bagimsiz ve etkin bir sikayet mekanizmasi olusturmak,
idarenin eylem ve davraniglarmi hukuk devleti ve insan haklarma uygun sekilde incelemek,
arastirmak ve oneride bulunmak tizere Kamu Denet¢iligi Kurumu’nu olusturmak oldugu ifade

edilmistir (Kamu Denet¢iligi Kurumu, 2017). Ombudsmanlik Kurumunun kurulmasinda;

* Avrupa Birligine giris siireci ve Avrupa Konseyi,

« Kamu sektoriinde yer alan siirekli degisen kurumlar mantiklar

» Siyasi vaatler yer almaktadir (Kamu Denetgiligi Kurumu, 2017).

Kamu Denet¢iligi Kurumu sayesinde halk sikayet¢i oldugu bir konuda idarenin
eylemlerini durdurabilmekte ve ihmali olan gorevlilerin ceza almasini saglayabilmektedir
(Eryilmaz, 2006: 314). Kurul bagimsiz olmasi1 sebebiyle de saygin bir konuma sahiptir. Kamu
denetgileri tarafindan yapilacak uyar1 ve elestiriler dikkate deger bulunmaktadir. Y6netimdeki
kisi veya kisiler kamu denetgilerinin uyar1 ve elestirilerinde toplumsal bir baskiya da maruz
kalabilmektedir. Ayrica Kamu Denet¢iligi Kurumu; tarafsiz olmasi, psikolojik yaptirimi
olmas1 ve sorunlari ¢ozmedeki basarisiyla yoneten-yonetim dengesinde olumlu sonuglarin

ortaya ¢ikmasimi saglayabilecektir (Caliskan, 2013: 95).

Kamu Denetgiligi Kurumu, biirokraside memurlarin gorevlerini yasalara ve
kanunlara uygun sekilde getirmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Biirokrasi igcerisinde meydana
gelebilecek sorunlar ¢oziilmesinde anayasal bir isleve sahiptir. Biirokrasi igerisinde
yonetilenlerin haklar1 zarar gordiigiinde bunlar1 telafi etmede ombudsmanlik devreye
girebilmektedir. Ayrica iist diizey biirokratlarin keyfi uygulamalarn1 ve otoriter hale

gelebilmesini 6nleyebilecek konuma sahiptir (Caliskan, 2013: 4).

6328 sayili Kamu Denetgiligi Kurumu Kanununun birinci maddesi ise “Bu

kanunun amaci;, kamu hizmetlerinin isleyisinde bagimsiz ve etkin bir sikdyet mekanizmasi
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olusturmak suretiyle, idarenin her tiirlii eylem ve islemleri ile tutum ve davramslarini; insan
haklarina dayali adalet anlayisi iginde, hukuka ve hakkaniyete uygunluk yonlerinden
incelemek, arastirmak ve onerilerde bulunmak iizere Kamu Denet¢iligi Kurumunu
olusturmaktir” (6328 sayili Kamu Denet¢iligi Kurumu Kanunu, 29.06.2012 giinlii, 28338
sayil1 Resmi Gazete). Bununla beraber, Tiirk biirokrasisinin kuralci bir yapida olmasi, yasalar
ve mevzuatla diizenlenmeyen alanlart ve her seyi kapsamma almasi ve bireyler lehine
olmayan kararlar almak istemesi, biirokrasinin giiciinii kullanirken smirsiz bir sekilde,
sorumluluk almada ise sinirli davranmasi Tiirkiye’de ombudsmanligin olusumunu olumsuz

etkilemis ve geciktirmistir (Aktas, 2011: 77).

Ombudsman kendiliginden veya halkin sikayetleri {izerine arastrma veya
sorusturma yapar. Ayrica ombudsman, her tiirlii bilgi veya belgeye ulasma denetleyebilme,
ilgili kisileri-birimleri denetleme giiciine sahiptir (Baylan, 1978: 41). Idarenin tarafl
davranmak, ihmal, gecikme, liyakatsizlik gibi davranislarina karsi halki koruyup zararlarini

tazmin etmek denet¢inin onemli gorevleri arasindadir (Temizel, 1997: 56).

Kamu Denetgiligi Kurumu, vatandaslarin idare ile ilgili bir kontrol
mekanizmasina sahip olmasina katki vermektedir. Ozellikle bu kontrol mekanizmasmnin
saglandigi iilkelerde kamu yonetimine egemen olan seffaflik, hesap verebilirlik gibi kavramlar
etkili bir sekilde ¢aligmaktadir. Kamu Denetgiligi idarenin kendine has 6zellikleri bulunan
klasik olmayan Orgiitlenmesidir. Vesayet altinda kalmadigi gibi kararlar1 da baglayicilik
tasimaz. Kamu denet¢iligi haksizliklari, yanls uygulamalar1 ve hukuksuzluklar1 raporlarinda
elestirir. Halk destegini de alan kamu denetciligi ileri demokrasinin dnemi bir yapi tagidir. Her
ne kadar kararlar1 baglayict olmasa da kamu denetciligi raporlarinda elestirdigi konulari
kamuoyuna duyurarak sosyal bir etkide de bulunur. Bu sayede halk destegi de alinmaktadir.
Kamu denetgiligi anayasal kurumlar1 tamamlayan unsurlar1 i¢inde barindirir. Caydirict bir

fonksiyon listlenerek olumlu politika ve kararlar alinmasin1 tesvik eder (Cetiner, 2017: 31).
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Avrupa Birligi’ne giris slirecinde kamu denetciligi 6nemli bir ihtiya¢ olarak ortaya
cikmaktadir. Ciinkii Avrupa Birligi uyum yasalar1 ¢ercevesinde ombudsmanlik diizenlemesi
de yer almaktadir. Avrupa Birligi’ne liye iilkelerin tiimiinde kamu denet¢iligi kurulmus ve
aktif olarak faaliyetlerini siirdiirmektedir. Uye iilkelerin kamu denetgiligi kurumlari
birbirleriyle koordineli olarak ¢alismaktadirlar. Avrupa Birligi, Kamu Denetciligi Kurumunu
anayasal devlet icerisinde onemli bir yap1 tas1 olarak gormektedir (Cetiner, 2017: 36). Bu
yoniiyle ombudsmanlik biirokrasinin hantal 6zelliklerini bertaraf etmede Onemli bir role

birinebilmektedir.

Kamu Denetgiligi Kurumu, biirokratik agidan icra edilen fakat hatali oldugu
sonradan goriilen yanhglarin diizeltilmesini ve telafi edilmesini saglar. Ombudsmanlik
Kurumu, biirokratik sistemin negatif 6zelliklerinden armdirilmig, tim paydaslarin bedel

O0demeden rahatga erisebilecegi bir kurumdur (Aktas, 2011: 372).

1.8.6.2. Yonetisim

Diinya genelinde meydana gelen toplumsal, teknolojik, siyasi hareketler
yonetimde farkli kavramlarm ortaya ¢ikmasma ve mevcut siStem ve orgiitlerin biiylik bir hizla
donlismesine etkide bulunmaktadir. Birgok alanda 6zellikle de siyasal arenada, uluslararasi

iliskilerde farkli diplinde son yillarda yonetisim kavrami tartisilmaya baslanmistir (Sobaci,

2007: 219).

Yonetisim kavrami 1990 ve devaminda yonetimde Onemli bir yer edinmistir.
Birlesmis Milletler, Diinya Bankasi, Uluslararasi Para Fonu ve OECD gibi bir¢ok uluslararasi
orglit yayimladiklar1 raporlarda bu kavrama dikkat g¢ekmekte dolayisiyla akademik
arastirmalarda da yer almaktadir. Yonetisimin herkesce bilinen bir tanim1 ortaya ¢ikmamistir

(Sobaci, 2007: 220).
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Y Onetigim, bir iilkede yasayan kisilerin kendilerini agik¢a ifade etmeleri, haklarini
kullanmalari, gorevlerini yapmalarin1 saglayan siireci veya mekanizmalar1 belirtir (Maliye
Bakanlig1 Avrupa Dis Iliskiler Dairesi Baskanligi, 2003: 1). Yonetisim tek tarafli idareler
yerine toplumun bir¢ok kesiminin yonetimde s6z konusu oldugu, birlikteligin etkin oldugu,
Ozel sektoriin kamu sektoriiyle beraber hareket etmesini saglayan felsefe olarak da
nitelendirilebilir. Bir yerdeki insanlari kendilerini ilgilendiren hususlarda alinacak kararlara

katilimlar1 veya yerinden yonetim ilkesinin yerine getirilmesidir (Palabiyik, 2003: 227).

Yonetisim kavrami; yerel yonetimler, sivil toplum orgiitleri ve 6zel sektoriin dahil
oldugu dagilimi ifade eder. Siyasal boyutta ele alindiginda ise vatandaslarin her alandaki
kararlara siyasi ve yonetim alaninda katilimi demektir. Bu sayede devlet mesru olur ve
demokrasi uygulanmis olur. Ydnetisimin yonetimsel boyutunda da etkin, agik, hesap verebilir
ve denetim altma alinabilen kamu faaliyeti belirtilmektedir. Dolayisiyla yonetim toplumun
farkli kesimlerini i¢inde barindiran karsilikli iliski ve etkilesimi tanimlamaktadir (Sobaci,

2007: 223).

Yonetisime  saydamlik, katilimcilik, hukuka uygunluk, etkililik ve
hesapverebilirlik gibi 6geler hakimdir. Kamusal alanda etkili bir yonetisim, seffaflik ilkesinin
hesaverebilirlik ve verimlilikle uyumlu olmasi1 demektir. Toplumsal alanda sorun yasanilan
bircok konuda yOnetisimin etkili kullanilmamasi ve benimsenmemesi verimsiz sonuglar
dogurmaktadir. Ozellikle sivil toplum &rgiitleri vasitasiyla devlet-millet isbirligi ¢ergevesinde
sorunlar halledilebilir, katilimcilik gelistirilebilir. Bu sayede devlete de duyulan giiven

artacaktir (Argiiden, 2002: 1).

Y Onetigimin etkili bir sekilde uygulanmasinda Kamu Denet¢iligi Kurumu 6nemli
bir vasfa sahiptir. Yonetisim ilkeleri aciklik, adillik, sorumlulugu gelistirme ve
hesapverebilirliktir ~ (Caliskan, 2013: 80). Halkin yonetim tarafindan vyiiriitilen is ve

islemlerden haberdar olmasi, gerekli bilgi ve belgelere ulagabilmesi, yonetime katilmasi,
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yapilanlar1 denetleyebilmesi veya yanliglardan hesap sorabilmesi gibi demokratik, temiz ve
diiriist yonetim anlayisini ifade etmektedir (Ceritli, 2012: 29). Halkin; yOnetimin i ve
islemlerinden haberdar olmasi, denetleme yapabilmesi, hesap sorabilmesi yoOnetisimin
dogasinda bulunan unsurlardir. Kamu Denetg¢iligi yanlis uygulamalari halka sunarak seffafliga
ve dogru isleyen bir yonesime katkida bulunabilir (Aktan, 1998:77). Yonetisime bir¢ok agidan
katkilar1 olan Kamu Denet¢iligi Kurumu meclise baglanmis ve halk adina denetim yapma

prestiji de bu sayede giiglii bir hale getirilmistir (Ibisoglu, 2014: 115).

1.8.6.3. Avrupa Birligi

Avrupa Birligi giinlimiizde yiiriitmenin faaliyetlerinin zaman ve maliyet kaybini
en aza indirmede dnemli bir isleve sahiptir. Ozellikle birlige tam iiyelik basvuru siireciyle
biirokrasinin hantal yapisi yeni yontemlerle asilmistir. Ozellikle ortak pazar ekonomisi ve
yonetimi ile Tiirkiye’nin ¢ok hizli ilerlemeler saglamasi gerceklesme olanagi bulacaktir.
Tirkiye, birlige katilarak ¢agdaslasma ve yOnetim alaninda daha iyi konuma gelmeye ve

kirtasiyeci uygulamalardan uzaklagsma imkanina kavusabilecektir (Paksoy, 1998: 46).

Ozellikle Avrupa Birligi siirecinde planlama biirokrasisi basta olmak iizere kamu
kurum ve kuruluslarinin yeterlilik kapasitelerinin Avrupa Birligi’ne uyumlu hale getirilmesi
ve biirokratik isleyise paralel sekilde ilerlemesi, DPT Raporlarinda da tizerinde durulan
onemli bir konudur. Bu sayede gerekli esgiidiim ve planlama saglanabilir ve siyaset kurumu
da buna gore faaliyetlerini siirdiirebilecektir (Yilmaz ve Giiler, 2016: 307). Ozellikle
Tiirkiye’deki kat1 biirokratik sistemin degigmesi ve toplumun tiim paydaslarina yer verilmesi
Avrupa Birligi siirecinde 6nemli bir hedef olarak ortaya ¢ikmistir. Bu da yonetisim eksenli bir

anlayiga da yardimci olabilecektir.

Tiirkiye ekonomik gii¢c olma yolunda 6nemli politikalar uygulamistir. Yapisal ve
etkili reformlarla da birlik igerisinde 6nemli bir rekabet¢i vasfina da sahip olabilecektir.

Ozellikle 2001 ekonomik krizinden sonra ekonomik istikrar énemli bir gelisme gdstermistir.
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Devletin bircok alana miidahil olmamasi beraberinde ekonomik ve sosyal gelismeleri
saglamis ve kamusal alanda etkinlik-seffaflik ilerlemis, yabanci sermayenin de yolu
acilmigtir. Kalkinma ve saglam poltitikalar yardimiyla da refrom siireci kesintisiz bir sekilde

ilerleme imkani bulmustur (Yigit, 2006: 160).

62. Hiikiimet doneminde Avrupa Birligi siirecine dnem verilmistir. AB tiyeligi
stratejik hedef olarak belirtilmistir. Alinan kararlar da bu dogrultuda yasam alani1 bulmustur.
Glimriik Birligi, vize serbestisi, Katilim miizakereleri gibi konularda ivme kazandirict hedef

stratejiler belirlenmistir (62. Hiikiimet Déneminde Tiirkiye AB Iliskileri, 2017: 1).

Avrupa Birligine uyum kapsaminda Avrupa Birligi miiktesebatina uygun
calismalar yapilmistir. Avrupa Birligi’ne Katilim I¢in Ulusal Eylem Plani hazirlanmistir. Bu
eylem plan1 ile siyasi ve sosyo-ekonomik doniisiimiin artirilmasi yolunda Oncelikler
belirlenmistir. Mevzuat calismalarma uygun olarak idari kapasitedeki eksikliklere
yogunlagilmistir  (ab.gov.tr, Erigsim Tarihi: 20.03.2018). Bu sayede biirokratik eksiklikler
kapatilmaya ve islevsel hale gelmesine olanak saglanmaya caligilmistir. 12-13 Aralik 2002
tarihinde Kopenhag Zirvesi gergeklestirilmistir. Zirvede Tiirkiye’nin 6nemli ilerlemeler
kaydettigi ancak siyasi agidan da eksikliklerin tamamlanmasi gerektigi vurgulanmistir. Bu

eksikliklerin biirokratik alanda da oldugu ifade edilmistir.

Tiirkiye’nin iki yil igerisinde kriterleri yerine getirmesi halinde Aralik 2004
tarthinde tam tiiyelik miizakerelerinin baslayacagi da ifade edilmistir. Tiirkiye’ye yeni bir
Katilim Ortakligi Belgesi Komisyonu davet edilmistir. Buna bagli olarak Komisyon’un
hazirladig1 belge 14 Nisan 2003 tarihinde Avrupa Birligi Konseyi tarafindan uygun

bulunmustur (DPT, 2004: 2).

2008 yilinda aciklanan ilerleme raporunda hesapverebilirlik ve seffafligini

giiclendirilmesi hususunda hiikiimete Oneride bulunulmustur. Yerel yOnetimler alaninda
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ademi merkeziyetciligin gelistirilmesine vurgu yapilmustir. Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi
Igtihadi, Avrupa Insan Haklar1 Sézlesmesi igtihadi ve T.C. Anayasasi’nmn 90. Maddesi
kapsaminda insan hak ve 6zgiirliiklerinin uyumlu olmasi istenmistir. Adalet Bakanliginin tiim
paydaslarla istisarelerini siirdiirmesi ve genis bir destegin saglanmasi hususlarinda tavsiyeler

verilmistir (Kerman vd, 2013: 94).

14 Ekim 2009 tarihindeki Ilerleme Raporunda demokratiklesme siireci agisindan,
siyasi partiler mevzuatinin, AB standartlarina uygun hale getirilmesi istenmistir. Personel
sistemine yonelik bir kamu yonetimi reformunun gerekliligine vurgu yapilmis ve kamu
hizmetinin modernizasyonu hususunda tavsiyelerde bulunulmustur (Kerman vd, 2013: 92).
Ozellikle yeni kamu yonetim reformunda, kati biirokrasi ve ydnetim anlayismin terk edilerek

daha yumusak, toplum odakl bir yonetisim anlayisinin desteklendigi vurgulanmistir.

2010 yilindaki ilerleme Raporunda ise anayasa degisikligi ve ordunun politikaya
miidahalesi konusundaki ¢alismalar olumlu karsilanmis, diisiince 6zgiirliigii konusunda ise
sert elestiriler yer almistir. Komisyon, miizakerelerin 6nemli ve kritik bir siirece geldigini

ifade etmekte ve yapisal reformlarin siirdiiriilmesi tavsiyesinde bulunmaktadir (Ozgiir, 2011:

164).

Ozellikle Avrupa Birligi ile siirdiiriilen calismalarla asker-sivil iligkilerinin daha
diizenli ve anlasilir bir hale gelecegi, sivillerin lehine olumlu gelismelerin yasandigi ve askeri
biirokrasinin de yonetim iizerindeki olumsuz etkisinin kaldirilmasi hedefleri s6z konusudur.
Avrupa Birligi’nin 2000, 2001 ve 2002 yillarindaki hiikiimet ve devlet baskanlarinin
yaptiklar1 toplantilarda yaymlanan ilerleme raporlarinda da sivil biirokrasideki gelismelere

onem verilmis ve desteklenmistir (Cicioglu, 2013: 138).

Sonu¢ olarak 2002 ile 2012 yillar1 arasmda iki donem s6z konusudur.

Miizakerelerin basladig1 ve miizakerelerin sonrasi donemlerdir. Tirk kamusal mevzuatinda
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Avrupa Birligi mevzuatina uygun hukuki degisiklikler yapilmigtir. 2002 ile 2004 yillarinda
reformlar hizli bir sekilde siirdiiriilmiistiir. Biirokrasi alaninda 6nemli mesafeler kat edilmis ve
yonetim alaninda ciddi ilerlemeler saglanmistir bu sayede biirokrasinin hantal ve sert yonii
kismen agilmistir. 2005 ve sonrasindaki donemlerde ise reformlarmn yavas bir seviyede
ilerledigi yoniinde Avrupa Birligi’nden sert elestiri ve tavsiyeler gelmektedir (Balikg1, 38-39).
Geligsmelerin tiimiine bakildiginda Avrupa Birligi siirecinde sivil toplum kuruluslarindan tiim
devlet kurumlarina kadar, yonetim ve biirokraside insan hak ve hiirriyetlerine dikkat edilmesi
ve korunmasinin AB’ye uyum siirecinde ve iiyelik asamasinda onemli bir katkis1 olduguna ve

yonetisimi giiclendirecegine dikkat ¢ekilmektedir (Cicioglu, 2013: 191).

1.8.7. Cumhurbaskanhg Hiikiimet Sistemi ve Biirokrasi

Cumhurbaskanligi hiikiimet sistemi, yiiriitmenin dogrudan vatandaslar tarafindan
secilmesi ve herhangi bir giiven oyuna ihtiya¢ duyulmadan gérevini yapmasi olarak ifade
edilebilir (Iyimaya, 2017: 77). Cunhurbaskanlig1 hiikiimet sistemi diinyadak bircok basanlik
sisteminde farkli 6zellikler barindirmasi nedeinyle Tiirk Tipi Baskanlik Sistemi olarak da

adlandirilabilir (Demirci, 2018: 89).

Cunhurbaskanlig1r hiikiimet sistemi, Ozellikle parlamanter sistem ve bagkanlik
sistemlerinde oldugu gibi meydana gelen kilitlenmeleri engellemek adina olusturulmus bir
sistemdir. Sistem idari teskilatta ve 6zellikle yasama alaninda 6nemli degisiklikler getirmistir.
Milletvekili olma yasinin on sekize diisiiriilmesi ve tekrar se¢ilme smirmimn olmamasi énemli
radikal degisiklikler olarak degerlendirilebilir. Milletvekili yasinin disiiriilmesi ve geng
bireylerin siyasal alana girmelerinin tesvik edilmeyes calisilmasi 6nemli bir faktordiir
(Demirci, 2018: 96). Yasa yapma ve uygulama yetkisi meclis ile beraber cumhurbaskanligina

verilmistir. Ayrica biitge kanunu teklif etmeye cumhurbaskani yetkili kilinmaigtir.

Yeni sistemde cumhurbaskanliginin vatana ihanet disinda da yargilanma yolunun

acilmasi ve cumhurbaskanligma bagh giiclii bir kabinenin olusturulabilmesi 6nemli faktorler
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olarak ortaya g¢ikmaktadir. Gozler (2017: 288), bu durumu su sekilde ifade etmektedir
“Cumhurbaskant hakkinda, bir su¢ isledigi iddiasiyla TBMM iiye tamsayisinin salt
cogunlugunun verecegi onergeyle sorusturma agilmasi istenebilir. Meclis, onergeyi en ge¢ bir
ay iginde goriisiir ve tiye tamsayisimin begte tigiintin gizli oyuyla sorusturma agilmasina karar
verebilir.” Cumhurbagkanligi sisteminde biirokrasinin azaltilmasi adma onemli degisiklik
yapilmistir. Biirokratik siireclerin azaltilmasi, 6zel sektordekine benzer sekilde iist diizey
yoneticiliklerin getirilmesi, hantal ve yavas ilerleyen devlet yonetiminin ortadan kaldirilmasi,
miistesarliklarin kaldirilmasi gibi radikal degisiklikler amaglanmis ve bazilar1 da devreye

konulmustur (www.yenisafak.com).

Yeni diizenleme ile cumhurbaskani devletin basi konumundadir ve yliriitme
yetkisi cumhurbaskanina aittir (Turan, Giiler: 2018: 33). Cumhurbaskanligi hiikiimeti
sistemine bagli olarak yiirlitmenin basi cumhurbagkani olacak ve partisiyle ilisigi
kesilmeyecektir. Partili bir cumhurbaskanligi s6z konusu olacaktir (Aydm ve Akinci, 2018:
108-1029). Parlamenter sistemdeki tikanikliklar ve biirokratik engeller kaldirilmaya ¢aligilmis
ve tiim devlet kurumlarinin rasyonel bir kimlige biirlinmesi amag¢lanmistir (Tiirkyilmaz, 2017:
161-162). Yiiriitmenin tek basina kararlar almasi ve biirokrasiyi bunun disinda tutmasi hizli
bir siirecin olmasini saglayacaktir (Kahraman ve Kutlu, 2017: 25). Bununla beraber tiim
kararlarin detaylica tartisilmadan tek bir yerden uygulanmasi yonetimde olumsuz sonuclara da
yol agabilir. Ust diizey kamu gorevlilerinin cumhurbaskanliginca direkt olarak goreve
getirilmesi ve sonrasinda gorevden alinabilmesi mevcut sisteme getirilen baska bir

uygulamadir (Giilener ve Mis, 2017: 6-28 ).

Cumhurbagkanligi hiikiimet sistemi ile verimli, etkin, glinlimiiz ihtiyag¢larina
cevap verebilen, teknoloji ve bilimle uyumlu bir personel sistemine ge¢ilmesi planlanmakta
ve buna gore politikalar siirdiiriilmektedir. Ozellikle hantallasan ydnetim sistemi, yillarca

tartisilmis ve degistirilmesi gerektigi bircok kez giindeme getirilmistir. Bu baglamda yeni


http://www.yenisafak.com/
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sistem, hizli kararlar alma, modern yonetim teknikleri kullanma ve biilirokratik engellerle
kargilasmamak adma verimli ve gii¢clii bir yonetim anlayisin1 benimsemekte ve buna gore

politiklar olusturmaktadir.
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II. BOLUM

MOTIVASYON

Motivasyon kelimesi hem bilimsel hem sozlikk anlaminda insan davranislarini
anlatmak icin kullanilmaktadir. Bireylerin ihtiyaglarini, istek ve davraniglarini agiklamak icin
basvurulmaktadir (Seker, 2015: 22). Bir bakima insanlarin gereksinimlerinin ve
beklentilerinin karsilanmasi ve kisisel ya da orgiitsel amaglar i¢in yonlendirilmesi olarak ifade

edilebilir (Karakose ve Kocabas, 2006: 3).

Motivasyon genellikle amaca yonelik davramiglardan olusan bir siiregten
olugmaktadir. Bir bireyin amacini gerceklestirmek adina harekete ge¢mesi i¢in motivasyona
ithtiyac1 vardir. Her insanin kendisini tatmin etmeye calistigi ihtiyaclar1 bulunmaktadir.
Motivasyon tam bu noktada kisilerin ihtiyaglarim1 gidermeleri i¢in yapmalar1 gereken

davraniglara bireyleri yoneltmektedir (Sahin, 2004: 525).

Motivasyonun amaci; orgiitte ¢alisan isgorenlerin performanslarini yiikseltmek,
amaglar dogrultusunda etkin ve verimli olmaktir. Bu nedenle bir kurumda ¢alisan bireylerin
motivasyonlarmin diisiik olmamasi1 gerekmektedir. Ciinkii diisiik motivasyonlarda calisan
isgorenler  kapasitelerinin  altinda  performans sergileyerek kurumun amaglarmi

gerceklestirmesine olanak vermez (Tunger, 2013: 93).

Motivasyonda temel olan, calisanlarin davraniglarinin gézlemlenmesi ve bu
davranislara sebep olan unsurun belirlenmesidir. Ciinkii, her davranisin arkasinda bir istek
oniinde ise bir ama¢ bulunmaktadir. Calismanin amaca ulasabilmesi igin isgdrenlerin
isteklerinin yerine getirilmesi gerekmektedir. Calisanin orgiitten beklentileri; giivenlik, egitim
ve ekonomik konularidir. Orgiit ise isgdrenlerden, yaraticilik ve zekasini isinde miimkiin olan

en etkili ve verimli sekilde kullanmasini beklemektedir (Tuna ve Tiirk, 2006: 620).



47

Kurumun iggorenlerden istenilen davranisi yerine getirebilmesi i¢in, ¢alisanlarin
uyarilmasi, yonlendirilmesi, isgorenler iizerinde itici bir gii¢ olarak etkisini gosterebilecektir.
Motivasyonun yiikselmesi ¢alisan iizerinde performans ve oOrgiitsel baglilig1 arttirmaktadir.
Motivasyonun eksikligi veya olmayist is verimliliginin azalmas1 gibi sonuglar dogurmaktadir

(Ersar1 ve Naktiyok, 2012: 82).

Motivasyonun Ozelliklerine bakildiginda ii¢ temel 6zellik 6n plana ¢ikmaktadir

bunlar (Alkis, 2008: 19):

e Harekete gecirici 0zellikte olmasi,
e Hareketi devam ettirici 6zellikte olmasi,

e Hareketi ve davranislar1 olumlu olarak etkileyebilme 6zelliginin olmasi.

Bir orgiitin  kurulmasi, olduk¢a zorlu ve maliyetli bir siiregten meydana
gelmektedir. Bu zorluklar1 en aza indirebilmek i¢in calisanlarin yapmis olduklar1 ise karsi
tatmin diizeylerini yiiksek tutmak gerekmektedir. Bu nedenle orgiitlerde motivasyonun 6nemi
giderek daha da anlasilmaktadir. Bir kurumda motivasyonun en 6nemli unsuru isgdérenlerin
davranislarmin gézlemlenmesi ve davranislarinin nedenlerinin arastirilarak dgrenilmesidir. Is
gorenlerin, davranislarinin arkasinda bulunan amaca ulasabilmesini saglamak i¢in ¢alisanlarin
isteklerinin doyurulmasi gerekmektedir. Bireylerin bu istekleri hem ic¢sel hem de dissal
faktorlerden etkilenerek meydana gelebilmektedir. Isgdren amacina ulastig1 zaman mutlu olur
ancak ulasamaz ise mutsuz olur ve her iki sonu¢ da performansi 6nemli diizeyde

etkilemektedir (Alkis, 2008: 6).

Bir orgiitte calisanlarin verimliligini arttirmak i¢in orgiit icinde etkili bir iletisim
agmin olusturulmas: gerekmektedir. Ayni zamanda c¢alisanlarin orgiitten beklentilerinin

karsilanmasi ve isgdrenin kendini orgiite ait hissetmesi gerekmektedir (Kavak ve Vatansever,

2007: 121).
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Iletisim orgiit kiiltiiriinii  giiclendirmekte olduk¢a onemli bir yere sahiptir.
Iletisimin ¢ahsanlar iizerinde inandirict ve akilda kalict bir etki meydana getirdigi ifade

edilebilir (Sahal, 2005: 40).

Motivasyon olumlu ve olumsuz olarak ele alindiginda dar anlamda; galisanin
sadece igini verimli bir sekilde yapmas1 6nemli olarak goriiliirken, genis anlamda ise ¢alisanin
performansiin yiiksek, verimli ve etkin olmasmin amag¢lanmasinin yanmda c¢alisanin
moralinin 6nemsenmesi ve moralinin yiikseltilmesi de amaglanmaktadir (Ay ve Karakaya,

2007: 55).

I1.1. Motivasyonun Amaclar
Motivasyonun saglanmasina yonelik yapilan ¢aligmalarda Orgiitlerin amagladigi

belli bash hedefler 6ne ¢ikmaktadir.

11.1.1. Etkinlik
Etkinlik, bir {iretim saglamak amaciyla kullanilmis olan girdilerin kurumun
amaglamis oldugu hedeflere hangi diizeyde yaklasildigii belirlemekte, sebep sonug iligkisi

yerine daha c¢ok sebeplerin nasil sonuglar dogurduguna yonelik bir degerlendirmeden

meydana gelmektedir (Ozer, 2005: 115).

11.1.2. Verimlilik

Bir kurum ya da isletmede amaglanan hedefler i¢in kullanilmakta olan girdilerin
verimli ya da verimsiz kullanip kullanilmadig: ile ilgili durumu ifade etmektedir. Verimlilik,
en az kaynagin en etkili sekilde kullanilmasi en fazla ¢iktinin elde edilmesi ile ortaya
¢ikmaktadir (Kahveci, 2016: 32). Orgiitler, planlamis olduklar1 hedeflerine isgdrenleri
sayesinde ulagsmaktadir. Bu nedenle bir orgiitiin verimi {izerinde en fazla etkiye sahip olan
faktor isgdren olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Isgdrenlerin yetenekleri ile motivasyonlari,

egitim diizeyleri kadar 6nemli olmaktadir (Yumusak, 2008: 242).
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11.1.3. Kalite

Calisanlarin kendini gelistirmek istemesi, kalitenin olusmasini saglamaktadir.
Kendini gelistirme istegi ise kurumlarm motivasyonu ne kadar iyi kullanabildigine bagh
olarak degiskenlik gostermektedir (Simsek, 2003: 175). Calisanlarin motivasyon derecesi,
yapilmakta olan isin kalitesini de énemli derecede etkilemektedir. Uretilmis olan iiriiniin

kalitesi ise tiiketicilerin o Uriinii daha fazla tercih etmelerini saglayacaktir (Sabuncuoglu,

2003: 32).

11.1.4. Maliyet Uygunlugu

Bir orgiitte verimlilik diizeyini belirleyen insan, teknoloji, yonetim gibi faktorler
arasinda, diisiik maliyet-miisteri tatmini skalasinda optimum seviyeyi tutturabilmeyi
amagclayan faktorler arasinda en 6nemli ve en fazla gelecek vadeden unsur insan unsuru olarak
goriilmektedir. Bu nedenle; maliyet uygunlugu {izerinde etkisi bulunan biitiin degiskenlerin
merkezinde insan ve insanla ilgili olan konular yer almaktadir. Dolayisiyla insan unsurunu
etkin bir sekilde kullanabilmek i¢in motivasyondan yararlanilmalidir. Motivasyon, kisisel
amagclar ile orgiitsel amaglarin uyumlastirilmasmda 6nemli rol oynamasi ve ¢alisanlar1 yiiksek
performans ile c¢alismaya tesvik etmesinden dolayr yonetim alaninda 6nemli bir yeri

bulunmaktadir (Akkanat, 2014: 20).

I1.2. Motivasyonun Olumsuz Sonuclan
* Motivasyon belirli bir hedefe ulasmay1 ilke edindiginden dolay1 baska firsatlarin

kagirilmasina neden olabilir.

* Belirli konularda motive olan kisiler, kendi alanlar1 disindaki biirokratik is ve

islemlerde tatmin olamama durumlarina maruz kalabilirler.

* Belirli bir ise motive edilmis kisiler, fiziksel ve psikolojik 6zellikleri dikkate

alimmadan stirece dahil edilirse, olumsuz sonuglara maruz kalabilirler.
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11.3. Motivasyon Eksikliginin Sonugclari
» Motivasyon eksikligi ¢esitli fiziksel ve zihinsel kosullara bagl olarak istenen

hedeflere ulasilmasini engellebilmektedir.

e Zaman ve imkanlar olmasina ragmen bir¢ok firsatin ve avantajin kagmasina

neden olarak kaynaklarin kotii bir bicimde kullanilmasina etki etmektedir.

* Motivasyon eksikligi kisinin ihtiyaglarma cevap verebilecek sekilde

davranmasina engel olmakta ve kisinin giidiilenmesini de olumsuz etkiler.

» Motivasyon eksikligi, caligmak durumunda oldugu konuda gerekgesi olmayan
kisinin kendini kandirmasina ve hedefledigi amaclara ulagsmasini bilmemesine neden

olmaktadir.

11.4. Motivasyonun Olumlu Sonuglari
Motive olmus isgorenlerle ¢alismanin faydalar1 su sekilde siralanabilir (Keenan,

1996: 60):

 Caliganlara belirli bir siire i¢cinde bitirilmesi i¢in verilen igin zamani geldiginde

ve dogru bir sekilde bitirilmis oldugu goriilecektir.

* Calisanlar, islerini yaparken zevk alacaklar ve kendilerine deger verildigini

diistinmeleri saglanmis olacaktir.

* Calisanlarin basar1 durumu yetkili kisiler tarafindan izlenecek ve fazla

denetlemeye gerek duyulmayacaktir.

* Motivasyonu yiiksek bir sekilde yapmak istedikleri isi yaptiklari i¢in isgorenler

daha fazla calisacaklardir. Bu da milkemmel bir ig ortamimin olugmasini saglayacaktir.
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11.5. Asirnnt Motivasyonun Sonuclar

Motivasyonun yararlart oldugu gibi motive olamama olumsuz sonuclar1 ve

zararlar1 s6z konusu olabilmektedir:

* Asir1 motivasyona sahip kisilerin, fazla gilidiilenmis olmasindan dolay1 hata

yapma durumu ortaya ¢ikabilir.

* Asir1 motivasyona sahip kisiler, dikkat eksikligi ve ¢esitli faktorlere bagli olarak

cesitli sorunlarla karsilasabilirler.

* Cok motive olmus kisiler sadece odaklana hedefe yonledirildikleri igin

motivasyon zehirlenmesi durumunda kalabilirler.

« Asir1 motivasyona sahip kisiler belirli bir hedefe yoneldikleri i¢in bir¢ok firsatin

da kagirilmasiyla da karsi karsiya kalabilirler.

I1.6. Motivasyon Siireci

Motivasyon siire¢ ve icerik temelli olarak iki grup seklinde ele alinmaktadir.
Siire¢ temelli motivasyon c¢alismalarinda esas soru bireylerin “nasil” motive oldugu iken;
icerik temelli motivasyon ¢alismalarinda esas soru “neyin” motive ettigi olmaktadir. Mesela
ayni neden ya da ayni varlik herkesin motive olmasini saglamayabilir ya da insanlar1 farkli
oranlarda motive edebilir. Siireg¢ temelli yaklasimda, motivasyona neden olan kaynak kadar,
motivasyona doniisen siire¢ de incelenmektedir (Seker, 2015: 22).

Birey, sosyal yasamdan ayr1 diisiiniilemedigi i¢in insant sosyal yasamda etkileyen
birgok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorlerden birini de motivasyon konusu olusturmaktadir.
Motivasyon bir karar verme siireci olarak tanimlanabilir ve insant hedeflemis oldugu kararlara
dogru harekete gecirme araci olarak diisliniilebilir (Altug, 1997: 80). Motivasyon sadece

kisisel yasamda degil ayn1 zamanda ¢alisma yasaminda da olduk¢a 6nemli bir faktor olarak
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ortaya ¢cikmaktadir. Bir orgiitte ¢caliganin motivasyonu, belirli bir siireligine degil devamlilik

gostererek ilerlemelidir (Peker ve Aytiirk, 2000: 296).

Bir orgiitte ¢alisan; hedefine yonelik giidiilenir ve hedefine ulagmak igin yapmasi
gerekenleri seger, ne kadar ¢aba harcamasi gerektigine karar verir ve belirli bir siire boyunca
hedefine ulagsmaya calisir. Giidiilenme siireci, ¢aliganin hedefine ulagmasi ile birlikte sona

ermektedir (Basaran, 2008: 91).

I1.7. Motivasyon Tiirleri
Motivasyon 6zelliklerine gore farkl sekillerde tanimlanabilmektedir. Motivasyon

tiirleri bircok degiskene gore isimlendirilebilmektedir.

11.7.1. Fizyolojik Motivasyon

Fizyolojik  motivasyon, insanin  hayatta kalmasini  saglayan temel
gereksinimlerden meydana gelmektedir (Sengiil, 2014: 22). Fizyolojik ihtiyaglar her insanda
ortak olmakla beraber, bunlarin ihtiya¢ derecesi kisiden kisiye degisiklik gosterebilmektedir
(Dirim, 2004: 9). Karsilanmas1 zorunlu olan en temel giidiiler fizyolojik gilidiilerdir. Asla
Otelenemezler ve bireyin yasami sona erinceye dek var olmaktadir. Evrensel bir niteliktedir

(Sengiil, 2014: 22).

11.7.2. Sosyal Motivasyon

Toplumsal yasamdaki kurallar, ayn1 zamanda bireysel yasamdaki davranis ve
kurallarin da belirlenmesinde etkili rol oynamaktadir. Bu nedenle motivasyon sosyal igerikli
olarak meydana gelmektedir. Topluma gore ideal olan davranislar, fizyolojik motivasyonu
etkileyerek, farkli normda kendini gostermesini saglamaktadir. Sosyal motivasyon, toplum

kaynakli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Sengiil, 2014: 23).

Sosyal faktorler, kisinin bilingli bir sekilde toplumun uygun goérmiis oldugu

davraniglar, kiginin kendisine hedeflemis oldugu amaglar1 gergeklestirebilmesi adina motive
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edici bir arag roliinii gérmektedir. Egitim, 6grenim, aliskanliklar gibi toplumsal yasam icinde
ortaya ¢ikmaktadir. Birey yasamis oldugu toplumun degerlerine, gelenek ve goreneklerine

gore sekillenmektedir (Ulker, 2001: 7).

11.7.3. Psikolojik Motivasyon

Psikolojik motivasyon faktorleri kiside dogustan var olabildigi gibi sonradan
kazanma yolu ile de ortaya c¢ikabilmektedir. Bu, bireyin kisilik ve davraniglari ile
baglantilidir. Kisilerin istek, arzu ve duygular1 ile baglantili olarak olaylara, iligskilere ve

kisilere gore degiskenlik gosterebilen karmasik bir yapiya sahip olmaktadir (Dirim, 2004: 9).

Fizyolojik giidiiler dogustan gelen giidiiler iken, psikolojik giidiiler 6grenme

yoluyla meydana gelen giidiilerdir (Sengiil, 2014: 24).

11.8. Motivasyon Kuramlari
Motivasyon kuramlar1 kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak ikiye

ayrilmaktadir.

11.8.1. Kapsam Kuramlan

Bu teori, igsel faktorlerin galisanlart motive ettigini a¢iklamaktadir. Bu kuramda
kisilerin ihtiyag¢lar1 ve kapsami ele aliir (Kusbiwobo, 2012: 7).
11.8.1.1. Mc Clelland ve Basan Giidiisii

Basar1 ihtiyaci; kisinin ulasilmasi olduk¢a giic olan bir amaci kendisine hedef
olarak belirlemesi ve bu hedefe ulasmak i¢in caba géstermesi ile alakalidir. Baz1 insanlara
gore amaglamis olduklar1 hedefi elde etmek, hedeflerinin sonunda bulunan 6diilden daha
onemli ve daha tatmin edici olmaktadir. Bilinmeyene yonelik kesfetme arzusu, daha once
kimsenin basaramadig1 bir seyi basarmak isteme alinan 6diilden daha kiymetli olabilmektedir

(Findikg1, 2003: 278).
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Mc Clelland ve asistanlarinin iizerinde oldukg¢a fazla ¢alisma yapmis olduklari bu
teoride, miikemmellik standard: ile arasindaki iliskiyi direkt olarak etkileyen davranig bigimi
basar1 ihtiyaci olarak ifade edilmistir. “Thematic Apperception Test (TAT)” adi verilen bir
proje gelistirmisler ve bu proje ile her bireye birer resim gostermislerdir. Bu sekilde her resim
icin bireylerin goriisleri alinarak resimler hakkinda hikdye yazmalar1 istenmis ve basarili olan
hikayeler i¢in puan verilecegi sOylenmistir. Bu sayede bireylerin olaylar karsisinda ne tepki
vereceginin gozlemlenebilecegi diisliniilmiistiir. Bir diger yonden ise; baski altina alma,
digerlerini etkileme, kontrol etme konusundaki hikayelerin iktidar i¢in yiiksek derecede bir
ithtiyac1 gostermis oldugu, sosyal etkilesime dayali olan hikayelerin ise kabul edinme

ihtiyacina daha fazla gereksinim duydugu gézlemlenmistir (Aktoz, 2000: 13).

Mc Clelland’a gore; ¢alisanlarin yapmis olduklar1 iste en iyisi olmak istemesi ya
da miikemmellik istemelerinin altinda aslinda basarma ihtiyaci bulunmaktadir. Bir 6rgiit i¢in
de basarili ya da basarisiz olmasmin nedenleri arasinda motivasyonun biiyiikk bir roli
bulunmaktadir. Yiiksek basar1 istegi ve giidiisii ile dolu olan galisanlar yapmis olduklari is i¢in
gerekli olan bilgi ve yetenekleri 6grenerek bunlara sahip olmaya caligmaktadirlar (Keser,
2006: 31). Mc Clelland’a gore, kiginin giiglii olma ihtiyacin1 gidermenin yolu kendi bireysel
egosunu tatmin etmekten ziyade Orgiitsel etkinligi saglamaya c¢alismak olmalidir (Seving,

2015: 948). Basar1 gidiisiinii Seker, (2015: 25) su sekilde siralamustir:

e Bir is i¢in gorev alirken genellikle problem c¢odzebilecekleri ya da sorumluluk
alabilecekleri gorevleri tercih etmektedirler.

e Hedeflerini belirlerken ulasilabilir hedefler belirlerler ve hesaplanabilir riskler
alirlar.

o Siirekli olarak kabul gérme istegi duymaktadirlar. Bir isi ne kadar iyi yaptig1

hakkinda takdir edilmeye ihtiyacindadirlar
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Mc Clelland, insan ihtiyaglarinin basari, saglik ve giicliiliik ihtiyaclarindan
meydana geldigini séylemektedir. Bunlar iizerinde daha c¢ok sosyo-psikolojik etmenlerin
etkisi vardir. Insanlarm kendi alanlarinda en iyisi olma isteginin altinda basarili olma ihtiyaci

yatmaktadir (Eren, 1998: 426).

Bu teori, calisanlarin orgiitte iligki kurma ihtiyaglar1 ve Orgiitte bir is ortaminin
saglanmasinda is tatmin seviyesinin yiikseltilmesini saglayabilmektedir. Bireysel
calismalardan memnun olmayan daha cok sosyal yonii agir basan calisanlar ile, topluluk
icinde bulunmaktan hosnut olmayan bireysel ¢alismalarda yaraticilik yoniinii daha fazla
kullanabilen ¢alisanlarin performanslarini ve is tatmin seviyelerini ylikseltmek konusunda

olumlu sonuglar meydana getirebilmektedir (Gokalp, 2010: 25-26).

Mc Clelland, farkli olarak gereksinimlerin sonradan da Ogrenilebilecegini ifade
etmektedir. Mc Clelland’a gore bir ¢alisan herhangi bir is i¢in nasil daha 1yi yapabilirim diye
kendisine soru yoneltebiliyor ise ve bu diislince i¢in zaman ayirabiliyor ise bu kisi basar1

giidiistine sahip olan bir bireydir (Gilindogan, 2010: 39).

11.8.1.2. Maslow ve fhtiyaclar Hiyerarsisi
Maslow’un motivasyon teorisi, insan davranislari teorisini ele almaktadir. insanlar
arasindaki saygmlik ve itibar {izerine calismalar yapan Maslow, bireylerin yasam

standartlarinin iyilesmesinde insanlarin olumlu bir kapasitelerinin olduguna inanmistir

(Aktoz, 2000: 8).

Insanlar yasamlar1 boyunca ihtiyaglarmi giderebilmek adma belirli davramslar
sergilemektedirler. Bu ihtiyaglar tatmin edilme durumuna gore belirli sirada olmaktadir. Bu
stralamayi ihtiyacin dnemlilik diizeyi ve siddeti belirlemektedir. insanlar ancak ilk sirada olan
ihtiyaclarini karsiladiktan sonra diger ihtiyaclarini karsilamaktadir. Kisacasi ihtiyaglar kendi

arasinda hiyerarsik bir siralamaya tabidir. Maslow’un kisilik kategorileri de bir dizilim



56

olusturmaktadir ve her ihtiyaca gore bir kisilik gelisme diizeyi meydana gelmektedir. Birey
bir ihtiyacini karsilayamadigr miiddetce bir iist diizeyde yer alan ihtiyacini giderme yoluna

gidememektedir ve bu sekilde de kisilik gelisme gosterememektedir (Gokalp, 2010: 19).

Bu kurama gore; insanlarin ihtiyaclari gesitlilik gostermektedir ve kisilere gore
degiskendir. Bu kuramda, alt kademeden {iist kademeye dogru ilerleyen fizyolojik ihtiyaglar,
giivenlik ihtiyaclari, sevme ihtiyaci, sayginlik ihtiyact ve kendini gergeklestirme ihtiyaci

bulunmaktadir (Ustiin, 1997: 25).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuraminda, her ihtiyacin &nemlilik arz ettigini
ve karsilanmas1 gerektigini, karsilandigi durumlarda i3 doyumunun gercgeklesecegini

belirtmektedir (Aksit Asik, 2010: 36).
Bu ihtiyaglar1 Eren su sekilde agiklamaktadir (1998: 419-421):

Fizyolojik Ihtivaclar: Yeme, igme gibi hayatin devam edebilmesi i¢in gerekli

olan ihtiyaglari ifade etmektedir.

Giivenlik [Ihtiyaclari: Bireylerin yaslilk donemi ya da hastalik gibi ileri

zamanlara yonelik olarak kendini garanti altina alma istegini ifade etmektedir.

Ait Olma ve Sevme Ihtiyacr: Sefkat, bireyin kendi kendini anlama istegi gibi

durumlardir.

Saygt Gorme Ihtiyact: Her insan toplum tarafindan takdir edilmek, deger gérmek

ve statii sahibi olmak istemektedir.

Kendini Gerceklestirme Ihtivaci: Her insanm iginde bir kesfetme giidiisii
bulunmaktadir. Insanlar ilgi duyduklar1 alanlarda arastirmalar yaparak toplum ve kendisi igin

yapmak istediklerini belirler, yapar ve boylece kendini tatmin eder.
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kéndini
gerceklestirme

Saygiihtiyaci
Ait olma ve sevgi ihtiyaci
Glivenlik ihtiayci

Fizyolojik ihtiyaglar

Maslow Ihtiyaglar Hiyararsisi

Fizyolojik ihtiyaclarin belirli bir oranda karsilanmasindan sonra, giivenlik
ihtiyaglar1 ortaya ¢ikmaktadir ve birey, herhangi bir saldir1 hirsizlik ya da sosyal giivence ve
igsizlik gibi konularda bir ihtiya¢ hisseder ve bu ihtiyaglarm karsilanmasi beklentisi ig¢ine

girmektedir (Dagdeviren Gozen, 2007: 12).

Bu teoriye gore kendini gergeklestirme asamasina kadar gelebilmis olan bir birey
yaratma ya da basarma giicline ulasabilmis olmaktadir. Boylece bir anlamda 6zgiirliigline de
kavusmus olan birey ekonomik ve sosyal olarak kendini giivenceye almistir. Ayni1 zamanda
belli bir statiiye gelerek bundan sonrasinda yeteneklerini kesfetmeye ve kendini diisiinsel

anlamda gelistirmeye baslamistir (Kusbiwobo, 2012: 9).

Bir orgiitte iyi bir yonetimin olabilmesi igin; fizyolojik, psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarin karsilanabilmesi gerekmektedir. Bu ihtiyaclar ne kadar iyi bir sekilde karsilanir
ise Orgiitteki personel de Orgiitii o kadar fazla benimser ve igten calisir. Boylece Orgiitiin

amaclarmi gerceklestirmesi daha kolay olur (Ergiil, 2005: 68).

Bu teori, 6ziinde iki temel iizerine kurulmustur. Bu temellerden ilki, bireyin
gostermis oldugu her davranigm aslinda kisinin ihtiyaci olan gereksinimlerini gidermeye
yonelik olmasidir. Bu nedenle gereksinimler davranis tutumlarini belirleyen en Onemli
unsurlardan biri olmaktadir (Dagdeviren Goézen, 2007: 31). Diger temel ise ihtiyaclarin
siralamasi lizerine kurulmustur. Buna gore, birey belirli bir ihtiya¢ siralamasina gore

gereksinime sahiptir. Kisinin, ilist kademeden bir ihtiya¢ davranisi sergileyebilmesi i¢in
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oncelikle alt kademede bulunan ihtiyaglarinin kargilanmasi gerekmektedir. Kisinin bir
davranig sergilemesi ayni zamanda bu davranisin tatmin edilme diizeyi ile alakahdir. Alt
diizeyde bulunan ihtiyaclar yeterli diizeyde tatmin edildiginde kisi artik {ist diizeyde bulunan

ihtiyaglarmi karsilamak tizere bir davranig gostermeye baslayacaktir (Kogel, 1995: 438).

Glinlimiizde motivasyonun, bireysel motivasyondan ziyade grup motivasyonun
etkileri tizerinde durulmaktadir. Bu nedenle bireysel giidiilerin grupsal gidiiler ile
biitiinlesmesi ihtiyacinin oldugu séylenmektedir. Bir diger elestiri ise; toplum yapilarindan
kaynakl1 olarak, bir tilkenin ekonomik diizeyinden kaynakli olarak ekonomik anlamda gelisen
iilkelerde fizyolojik ve giivenlik ihtiyacinin ortadan kalktigi yoniindedir. Ancak ekonomik
olarak gelismeyen tlilkelerde fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu
nedenle Maslow ’un siralamasmin her zaman ayni sekilde geceri olmayacagi {lilkelerin
gelismislik seviyelerine gore degisebilecegi teorisinin elestirilen bir boyutudur. (Sabuncuoglu

ve Tuz, 1995: 103-104).

11.8.1.3. Herzberg ve Cift Faktor Kuram

Herzberg’in buldugu ve gelistirdigi Cift Faktor kuraminda bahsedilen hijyen ve
motive edici yani 6zendirici faktorler isgorenin isten ve kurumundan tatmin olup olmamasi
konularmi ele almaktadir. Bunlardan hijyen faktorii; ¢evresel unsurlardan olusmakta ve isin
diginda kalan kurumun imkanlar ile ilgili olan i¢sel etmenlerden meydana gelmekte iken,

motive edici faktorler isin kendisi ile ilgilidir (Giizel, 2010: 3419).

Bu teorinin one siirmiis oldugu varsayima gore; hijyenik etmenler ile ¢aliganlari
0zendirici, motive edici etmenler birbirinden ayr1 tutulmalidir. Bir is yerinde bulunan bazi
faktorler ¢alisanlarmn is tatmininin saglanmasma yardimei olurken, bu etmenlerin olmamasi
da, is yerinde is tatminsizligine sebep olmaktadir. Bu nedenle Herzberg etmenleri iki ayri

kategoride ele almistir. Herzberg’in is yerinde olumsuz etkiler yaratan etmenlere hijyenik
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etmenler demesinin arkasinda bu hijyenik etmenlere sahip olmayan Orgiitlerde isten
kopmalarin yasanmasini mikroplu ortamlarda canlilarin yagamlarinin tehlikeye girmesine

benzemis olmasi yatmaktadir (Eren, 1998: 426).

Giizel, (2010: 19) motivasyon ve hijyenik etmenlerin isgdrenlerin performansina

etki bi¢imini su sekilde ifade etmektedir:

e Yiiksek motivasyon ve hijyen kosullarindan olusan bir ortamda calisan
personelin motivasyon seviyesi yiiksek durumda olmakta ve kurumundan daha az sikayette
bulunarak daha fazla performans sergiledigi goriilmektedir.

e Diisiik motivasyon ve yiiksek hijyen kosullarmin oldugu bir kurumda ¢alisan
personelin ise motivasyonu diisiik olmakta ancak kurumundan fazla sikayet etmemektedir.

e Yiiksek motivasyon ve disiik hijyen sartlarinda c¢alisan personelde ise,
motivasyon yiiksek goriilmekte iken kurumundan ise siirekli sikayet etmektedir.

e Her iki unsurun da diisiik oldugu durumda ise, motivasyon diisiik olurken

sikayetler devamli olarak devam etmektedir.

Herzberg’in hijyenik etmenleri; sirket politikast ve yonetimin kotiiye gitmesi,
teknik bilgi ve donanimin yetersiz olusu, yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisim yetersizligi,
is ortaminda fiziksel kosullarin elverigsiz olmasi, is arkadagliklarma yonelik olumsuzluklar,

kisisel yasama olan saygisizlik gibi faktorler olarak soylenebilir (Eren, 1998: 426).

Hijyen faktorleri ile ilgili faktorler isin kendisi ile ilgili degildir. Ornegin; iicret ve
yararlar aslinda yapilan isin bir sonucu olarak dogar. Calisanin is yerinde yeni is arkadaglar1
edinmesi ise iggdrenin gérev sorumlulugu ile alakali degildir. Bu faktorler kisiyi direkt olarak
etkileyebilen motive edici araglar arasinda yer almamaktadir. Bu faktorler mevcut degilse
birey motive olmamaktadir. Bu faktorlerin olmasi ise bireyin motivasyonu igin olmasi

gereken asgari sartlardir (Dizdar, 2009: 15).
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Bu teoride iizerinde durulmak istenen, bir orgiitte hijyen etmeninin belirli bir
seviyenin altina dismemesi gerektigidir. Diistiigii takdirde ¢alisan, isinden, is ortamindan, is
arkadaslarindan ve yoneticilerinden sikilmaya baslayacaktir ve bunun sonucunda saglik
problemleri, isi birakma ya da devamsizlik gibi sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Hijyen etmeni bir
orgiitte belirli bir seviyede saglanmasinin yani sira iggorenleri tesvik eden yontemlerin de

uygulanmasi ile ¢alisanlarin motivasyonunda artis yasanmaktadir (Alkis, 2008: 10).

Herzberg ile Maslow ’un kuramlar1 karsilastirildiginda; Maslow ’un daha c¢ok
insan ihtiyaclarina egildigi goriiliirken; Herzberg’in kuraminda ise, bir isin yapilma siirecinde
kisisel basarmin ve kendini kabul ettirme giidiisiiniin daha 6nemli tutuldugu gorilmiistiir.
Herzberg, is tatmininin basarili olmaktan ve sorumlu olmaktan kaynaklandigini sdylerken,

Maslow ise ilk olarak ekonomik faktorlere yer vermektedir (Sabuncuoglu, 1995: 106-107).

11.8.1.4. Alderfer ve ERG Teorisi

ERG yaklasimi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramimnin daha gelismis ve basit
hali olarak ortaya ¢ikmistir. Bu kuramda da bir ihtiyag siralamasi sz konusu olmaktadir
ancak ihtiya¢ siralamasi daha basit hali ile ele alinmaktadir. ERG olarak adlandirilan bu
teoriye ihtiyaglarin bas harfleri verilmistir. Bunlar varolma (existance), iliski kurma

(relatedness) ve gelisme (growth) olmaktadir (Dizdar, 2009: 18).

Bu teori, ¢alisma yasaminda, ihtiyaglar kuraminin nasil fayda saglayacagi
konusuna ilaveler yapmistir. Maslow ise, Alderfer’in bu yaklagimmi zayif bulmustur. Daha
fazla arastirma ve calisma yapilmasini ve bu sekilde calismanin daha farkli boyutlara
taginabilecegini savunmustur. Alderfer, Maslow’un ihtiya¢ kategorilerini 5’en 3’e indirmis ve

ERG Teorisi ismini vermistir. Bunlar (Aktoz, 2000: 11):

1. Varolma Ihtiyaclari: Insanlarin  yasamlarmi devam ettirebilmek igin

karsilanmasi gereken biitiin fiziksel ihtiyaclardan olugsmaktadir.
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2. Aitlik Ihtiyaclari: Bu ihtiyaglar Maslow ’un sosyal ihtiyaglari olan giivenlik ve

baskalar1 tarafindan begenilme ihtiyaclarina karsilik gelmektedir.

3. Biiyiime Ihtiyaclari: Bu ihtiyag ise, Maslow ’un benlik ihtiyacina ek olarak
baskalar1 tarafindan begenilerek insan potansiyelinin gelismesini esas alan ihtiyaglari

kapsamaktadir.

11.8.2. Siire¢ Kuramlan

Siireg teorileri basliklar halinde asagida agiklanmigtir.

11.8.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Bu model esas olarak ii¢ temel kavramdan olusmaktadir. Bunlardan birincisi
Valens’tir. Valens, bir bireyin belirli bir oranda ¢aba gostererek elde edecegi 6diilii isteme
derecesini ifade etmektedir. Bir 06diil, farkli kisiler i¢in farkli derecelerde istek
uyandirmaktadir. Bazi insanlar i¢cin belirlenmis olan 6diil 6nemli derecede arzu edilebilirken,
ayni 0diil bazi insanlar i¢in de hi¢cbir 6neme sahip olmamaktadir. Hatta bazi insanlar i¢in bu
odiil herhangi bir caba gostermeye degmeyecek kadar onemsiz olabilmektedir. Bu nedenle
bahsedilen ii¢iincii grup i¢in valens negatif olmaktadir. Valens, -1 ile +1 arasinda deger
verilen bir degisken olarak nitelendirilebilir. Ikinci temel esas ise bekleyistir. Bekleyis bir
bireyin algilamis oldugu olasilik olarak degerlendirilebilir. Bu olasilik, belirli bir oranda sarf
edilen cabanm bir 6diil ile sonug¢lanacagi beklentisidir. Kisi, ¢abasinin sonucunda bir ddiile
ulasacagini diisiindiigli takdirde daha fazla gayret edecektir. Bu nedenle, bekleyis 0 ile +1
arasinda bir deger ifade edebilir. Diger bir esas ise, aragsallik kavrami olmaktadir. Aragsallik,
birinci kademe sonuclarin kisiyi ikinci kademe sonuglara gétiirebilecegine dair beklentidir.

(Dagdeviren Gozen, 2007: 18).

Bu teori; insan davranmiglari, insanlarin amaglari, secimleri, bu amaglari

basarmadaki beklentileri iizerinde durmaktadir. Beklenti teorisine gore calisanlar ancak
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calistiklar1 kurumda beklentileri karsilandigi siirece tatmin olmaktadirlar. Toplamda bes
degiskenden meydana gelmektedir. Bunlar, birinci dereceden ve ikinci dereceden sonuclar,
beklenti, aragsallik ve cekiciliktir. Devamsizlik, personel devri gibi isin kendisinin
yapilmasindan dolayr meydana gelen sonuglar birinci dereceden sonuglart olusturmaktadir.
Maas zammi, terfi gibi ddiillerden meydana gelen sonuglar ise ikinci dereceden sonuglari

kapsamaktadir.

Aragsallik; bireyin birinci dereceden sonuglar ile ikinci dereceden sonuglar
arasinda kurmus oldugu bagi ifade etmektedir. Yani bir sonug elde etmenin bagka bir kosula

bagli olmasi1 durumudur (Bulut, 2004: 18-19).

Vroom, bu kuramda deger kelimesi yerine degerlik kelimesini kullanmay1 tercih
etmigtir. Degerlik; bir isgoren, ilerde meydana gelebilecek sonug ile isgérenin umdugu doyum
seviyesinin karsilastirilmas: sonucu olusmaktadir. Burada isgbéren kendine yaptigim is bu
sonuca deger mi diye sormaktadir. Deger kelimesi ise; isgorenin sonugtan direkt olarak almis
oldugu doyum seviyesi ile alakalidir. Bu duruma goére bir insan1 bir sonucun o anda etkileme
giicii, gelecekte elde ettiginde kendisini ne kadar tatmin edecegiyle baglantili olmaktadir. Bu

nedenle bir isgdrenin motivasyonunda etkili olan sonucun degerligi olmaktadir (Cakmak,

2016: 16).

Beklenti teorisi, bir davranis egiliminin, davranis meydana geldikten sonra bir
ciktiyr doguracagi beklentisine ve o ciktinin birey icin ne kadar dnemli olabilecegine bagl
oldugunu one siirmektedir. Yani beklenti teorisi, c¢aliganlarn 1iyi bir performans
gostereceklerini ve bu performansin sonucunda ise prim, maas ya da terfi gibi sonuglar elde

etmeyi bekledigini ifade etmektedir (Ak, 2010: 44).
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11.8.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami
Bu teori Vroom’un Beklenti Teorisi model alinarak olusturulmus ve tiizerine

birtakim eklemeler yapilarak gelistirilmeye calistirilmistir.

Lawler ve Porter, bir is i¢in yiiksek ¢abalar gdstermenin her zaman yiiksek
performans getirmeyecegine isaret eder ve hedeflenen performansa ulagabilmek igin ayni
zamanda yeterli bilgi ve yetenege de ihtiyag duyuldugunu sdylemektedir. Ayrica rol
kavramina da deginen Lawler ve Porter, bu kavrami beklenen davranis tiirleri olarak ifade
etmektedir. Calisanlar yiiksek motivasyona sahip olmalar1 ve yiiksek performans
sergileyebilmeleri i¢in orgiit icinde beklentilerini karsilayan ve uygun bir role sahip olmalidir.
Lawler-Porter giidiimiin tatmin ya da performans ile esit olmadigi varsayimini kabul
etmektedirler. Giidlilenme, performans ve tatmin iic ayr1 degiskendir ve daha Once
diistiniilenin aksine ¢ok farkli olarak birbiri ile iliski i¢indedir. Lawler ve Porter, iki farkl
odiil olarak icsel ve digsal ddiillerden bahsetmektedir. Odiiller sahsi olarak &diiliin diger
calisanlara kiyasla adil olup olmadigina gore kisisel algilamalara gore olusmaktadir ve adil

olarak algilanip algilanmamasi ¢alisanlarin kendi performanslarii degerlendirme durumlarina

baglidir (Gokalp, 2010: 29-30).

11.8.2.3. Ama¢ Kurami

Latham ve Locke tarafindan gelistirilen amac¢ teorisinde, isgorenlerinin
performanslarinin yiiksek diizeyde olmasinda kisisel amaglarm 6nemli bir payt oldugu
diisiiniilmektedir. Calisanlarin kendilerine edinmis olduklar1 amaclarini gergeklestirme istegi

ayn1 zamanda calisanlar1 performanslarini artirmasi yoniinde de motive etmektedir (Sahal,

2005: 59).

Bu kurama gore, kisilerin hedeflemis oldugu amaglar onlarm motivasyon
derecelerini de belirlemektedir. Ancak burada onemli olan Kisilerin belirlemis olduklar1

amaglarin ulagabilirlik seviyeleridir. Belirlenen amaglar kisiye, nelerin yapilmasi gerektigi ve



64

bu dogrultuda ne kadar gaba gosterilmesi gerektigi konusunda bilgi vermektedir. Yiiksek ve
ulasilmasi zor bir amag belirlemis olan birey, erisilmesi kolay amaglar belirleyen kisiye gore
daha fazla motive olmakta ve bunun sonucunda bu amaca ulasmak i¢in daha fazla performans
gosterebilmektedir (Seving, 2015: 950).

Amag teorisine gore birey, kendisine verilen gorevin sonunda performansindan
dolay1 odiillendirilirse is tatmini meydana gelmektedir. Ayrica bunun disinda verilen 6diiliin
adil algilanmast da olduk¢a Onemli olmaktadir. Verilen 6dil adil algilandiginda c¢alisanin
orgiitsel adalet olgusunda da olumlu etki olusmaktadir. Birey kendisine adil davranilmadigini

diisiiniiyor ise bu durumda is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Soyiik, 2007: 73).

Calisanlarin amacglarmi benimsedikleri durumlarda, zor fakat ulasilabilir diizeyde
olan amaglar kolay olan amaglara gore calisanlar {lizerinde daha yiiksek bir motivasyon
derecesine sahip olmaktadir. Bir orgiitte hedefler, ¢alisanlarin bir isi yalnizca yoneticilerin
talimatlarindan dolay1 degil ¢alisanlarin katilimlar1 ile belirleyebilir ise bu durum ¢alisanlarin
motivasyon ve performanslarini olumlu yonde etkileyecektir. Ayni1 zamanda c¢alisanlarin
performanslari ile uyumlu bir sekilde zamansal olarak optimal ve objektif olan geri bildirimler
de calisanlar tizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir (Soykenar, 2008: 23).
11.8.2.4. Esitlik Kurami

Esitlik teorisi; ¢alisanlarin is iligskilerinde, esit muamele gérme isteginde olduklar1
ve bu istegin ¢alisanlarin performans ve motivasyonunu etkiledigi iizerine olmaktadir. Esitlik

teorisi dort temel kavrama dayanir (Omurtay, 2009: 46):

1. Birey: Esitligin ya da esitsizligin farkina varan insan.

2. Karsilagirma: Yapilan islerin karsiliginda verilen 6diiller baglaminda bireyin
karsilastirma yaptig1 diger bireyler veya gruplar.

3. Girdiler: Kisinin isine tagimis oldugu bireysel Ozelliklerdir. Yas, cinsiyet,

mesai, tecriibe gibi 6rnekler verilebilir.
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4. Ciktilar: Kisinin isten elde etmis oldugu ticret ve tanmnma gibi odiillerden
meydana gelmektedir.

Calisanlarin bir isten elde etmis oldugu ¢iktilar ve ¢alisanlarin yapmakta olduklar1
ise sagladiklar1 katkilar (girdiler) ile iliskilendirilmektedir. Daha sonra ise ¢aliganlar, kendi
girdileri ile diger calisanlarin sagladigi girdiler arasinda bir karsilastirma yapmaktadir.
Ciktilar, maas, terfi, sorumluluklarin artmasi, statii gibi degerler ile Slgiiliirken, girdiler ise
daha ¢ok bir isin yapilmasi i¢cin gosterilen emek, egitim gibi unsurlar olabilmektedir (Bulut,

2004: 20).

Adams’a gore; bir bireyin motivasyonunda ¢alismis oldugu o6rgiit icinde algiladigi

esitlik ya da esitsizlik durumlar1 oldukg¢a 6nemli bir unsurdur (Can, 1999: 184).

11.9. Motivasyon Araglar

Calisanlarm orgiitlerine fayda saglayabilmeleri i¢in motive olmalarni ve orgiitte
uzun siire kalabilmelerini saglamak oldukg¢a zordur. Calisanlarin verimli bir sekilde isini
yapabilmesini, gorevlerinde sorumluluk almak istemelerini, problem esnasinda ¢dziim igin
harekete gecmelerini saglayacak ve basarilarinda calisanlar1 ddiillendirebilecek bir ortamin
hazirlanmasi ¢ok dnemlidir. Iyi uygulamalarin oldugu &rgiitler, problemlere yaratic1 ¢oziimler
bulabilmekte, calisanlar Orgiite daha fazla baglanabilmektedir. Bu ortam olustugunda
cahisanlar yeteneklerini gelistirebilme ve kendini yenileyebilme imkani bulmaktadir (Oztiirk

ve Diindar, 2003: 58).

11.9.1. Bireysel Faktorler
Mamedov’a gore is tatminine etki eden bireysel faktorler; kisilik 6zellikleri, egitim,

medeni durum, yas, cinsiyettir (2013: 21).

Cinsiyet: Cinsiyetin is tatmine etkisi olmasina karsin ne derece etki ettigi lizerine

kesin sonuglar bulunmamaktadir. Bununla birlikte igin anlammin degismesi, isin parasal
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degerinden c¢ok statiiniin 6n plana ge¢mesi durumunun kadin calisanlarda daha belirgin
olmasindan dolay1 (erkeklere yiiklenen toplumsal roller nedeniyle) 6zellikle yiiksek kaliyor.
Kadm ¢alisanlarin erkeklere gére motivasyon seviyelerinin daha yiiksek oldugu diisiiniilebilir.
Medeni durumun etki diizeyinde ise, genel itibariyle evli olan isgdrenlerin, bekar olan
isgdrenlere oranla is tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu diistiniilmektedir (Mamedov, 2013:

21-23).

Diger arastirma da erkeklerin kadinlara goére yapmis oldugu islerden daha az
tatmin oldugunu belirtmistir. Bu arastirmanin sonucu ise erkeklerin yapmis olduklari ise
yonelik beklentilerinin kadinlardan farkli oldugudur. Bunun yani sira karsilastirilan gruplarin
farklilig1 ve bu nedenle sorulara verilen farkli cevaplar da sonuglar1 degistirebilir. Diger bir
neden ise, yapilan is tirlindeki farkliliklar ve kadmn ve erkek yapisindan kaynakl

farkliliklardir (Gazioglu ve Tansel, 2002: 5).

Cinsiyet lizerine yapilan bazi arastirmalarda ise tam tersi sonuglara ulagilmis ve
kadinlarin is tatmin diizeylerinin erkeklere oranlara diisiik olmasinin nedeni olarak kadmlarin
erkeklere gore daha vasifsiz islerde yer almasi ve erkeklere gore daha diisiik iicretler ile

calismalar1 gorilmistiir (Gokalp, 2010: 9-10).

Yas: Yapilan ¢alismalara gore; yas ve mesleki tecriibenin is tatmini lizerinde
belirgin bir etkisi bulunmaktadir. Bu etkinin negatif ya da pozitif oldugu konusunda cesitli
gorlisler bulunmaktadir. Bazi caligmalara gore; bir isgorende yasin ilerlemesi is tatmin
diizeyine olumlu etkide bulunmakta iken bazi ¢aligmalara goére ise yasin ilerlemesi is tatmin
diizeyini olumsuz sekilde etkilemektedir (Gokalp, 2010: 13).

Kisilik: Kisilik 6zelikleri motivasyonun saglanmasinda ¢evreden az etkilenen
bedensel ve fizyolojik 6zelliklerini belirtmektedir. “Kisilik, bireyin kendi agisindan fizyolojik,

zihinsel ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki bilgisidir” (Eren, 2000: 67). Kisiligin is doyumuna
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etkisine bakildiginda ise dengeli bir yapiya sahip olan ve belirli bir olgunluga erigmis
caliganlarin is doyum oranimi yiiksek olmaktadir (Aksit Asik, 2010: 39-40).

Egitim: Egitim i3 doyumunu etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Egitim
diizeyi diisiik olan iggdrenlerin is tatmini egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenlere gore daha
fazla olmaktadir. Caliganlarin egitim diizeylerine uygun bir pozisyonda c¢alismalari is
doyumunu etkilemektedir.

11.9.2. Ekonomik Faktorler

Ekonomik motivasyon araglari, ozellikle az gelismis ya da gelismekte olan
iilkelerde olduk¢a 6nemlidir. Maslow’un 7htiyaglar Hiyerarsisine bakildig1 zaman ilk sirada
yer alan fizyolojik ihtiyaglarin tatmin edilmesi ekonomik kosullara baglilik géstermektedir
ciinkii, ekonomik olarak tatmin edilen bir Kisi fizyolojik ihtiyaglarini tatmin edebilecektir. Bu
yiizden az gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde ekonomik motivasyon araglari diger

motivasyon araglarindan onemlidir (Citak, 2010: 33).

11.9.2.1. Ucret
Ucret; calisanlarm bir orgiitte calismasmin Karsihgidir. Ucretin; calisan igin
sadece maddi anlami yoktur. Ayni zamanda g¢alisanin ait oldugu orgiite yaptigi katkilari, 6rgiit

icindeki Onemini ve performansinin Orgiit tarafindan nasil degerlendirildigini de ifade

etmektedir (Cicek, 2005: 33).

Ucret politikalari ile, ¢aliganlarin verimliliginin arttirilacagi ve buna bagl olarak
da iiretimin artacagi savunulmaktadir. Uretimle birlikte kazancin da artmasi calisanlarin
iicretinde artiy ve Odiillendirmeyi beraberinde getirmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005:

258).
Ucretlerin énemli olmasinda birden ¢ok neden bulunmaktadir (Sengiil, 2014:26):

e Maas daha iyi bir yasam olanagi sagladig i¢in ¢alisani tesvik edebilmektedir.
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e Maas olgiisii, calisanin konumunu gostermektedir. Sadece orgiit i¢i hiyerarside
degil, ayn1 zamanda komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasindaki bireyin
konumunu gostermektedir.

e Ucretin motive edici rolii, isteki basariyla baglantili olup olmadigina gore
degisim gostermektedir.

e Ucret artisy, isteki basarmm kanit1 olarak goriilmektedir.

11.9.2.2. Primli Ucret

Primler, c¢alisanlara, sirketlere ve gruplara gore degiskenlik gostermektedir.
Kurumlar, fonksiyonlarma ve c¢alisma saatlerine gore calisanlara sabit bir {icret
vermektedirler. Bunun haricinde calisanlarin performansina bagh olarak degisiklik gosteren
ekstra prim verilmektedir. Verilen bu prim, ¢alisanlarin yapmis olduklari is i¢in daha yiiksek

performans géstermesini saglamaktadir (Maitland, 1997: 47).

Bir oOrgilitte uygulanmakta olan prim sisteminde olduk¢a adil davranmak
gerekmektedir. Ayn1 zamanda prim sisteminde dikkat edilmesi gereken bir diger konu ise
primin her isgérene performansi Olgiisiinde farkli uygulanmasidir. Cilinkii her ¢alisana
maasinin belirli bir kat1 kadar paranm verilmesi durumunda primin ¢alisanlar {izerinde motive

edici bir katkis1 kalmamaktadir (Cigek, 2005: 36).

11.9.2.3. Odiiller

Odiil yonetim sistemleri, ¢alisanlar ile drgiit arasindaki bagm énemli bir pargasi
olarak goriilmektedir ve farkli sekilleriyle uygulanmaktadir. Kurumlar piyasaya gore farkli
ticret sistemleriyle hareket edebilmektedir. Baz1 durumlarda ayni 6rgiit i¢inde bile ayni isi
yapan calisanlara farkli {icret 6demesi yapildig1 goriilmektedir. Bazi biiylik Orgiitlerde
odiillendirme seklini belirlerken, ayn1 zamanda ¢alisanlarin i¢ ve dig motivasyon diizeylerini

etkileyen faktorler de g6z 6niinde bulundurulmalidir (Ergin, 2005: 125).
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Her isgérende kullanilan motivasyon araglart aymi diizeyde etkiyi
olusturmamaktadir. Bazi calisanlarda iicret artist motivasyonun etkili hale gelmesini
saglayabilirken bazi isgorenlerde motivasyonu arttirmak i¢in baska araglarin kullanilmasi
daha etkili olabilmektedir (Karatepe, 2005: 125).

Odiil sistemi, olabildigince basit ve kisa siire iginde basartya ulasmalidir ki
calisanlar emeklerinin karsiligi olarak ne kazandiklarmi gorebilsinler. Isgdrenler,
calismalarinin karsihiginin {icret olarak verilmesinin yaninda ayni zamanda takdir edilme
ihtiyact da duymaktadir. Dolayisiyla 6diiller yalnizca ekonomik anlamda degil, takdir edilme
ve tesekkiir gibi manevi olarak da olabilmektedir (Sapancali, 1993: 61).
11.9.2.4. Kara Katilma

Bu sistem ile birlikte galisan, kazancini daha ¢ok arttrmanin yolunun isverenin
ekonomik basarisini yiikseltmek oldugunu diisiindiigii igin yapmis oldugu isi daha yiiksek
motivasyonla yapmak isteyecektir. Bu durumda ise bagli oldugunu goriince daha ¢ok
calismak isteyecektir. Dolayisiyla ¢alisan ile isveren arasinda bir bag olusacak ve galisanin
yapmis oldugu ise karsi ilgisi artacaktir (Asan, 2007: 324).
11.9.2.5. Odeme Paketleri

Bir¢ok sirketin kendi ¢alisanlarina uygulamis olduklar1 belirli oranda indirimler,
kurumlarin ¢alisanlarma resmi ya da gayri resmi sekilde mali yardim gostermeleri,
calisanlarini ticretli izne ¢ikarmalar1 iggdrenlerin yapmis olduklari ise karst motivasyonlarini

olumlu yonde etkilemeye katki saglamaktadir (Sozer, 2006: 85).

11.9.3. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclar
Psikososyal — etmenler ekonomik  etmenlere gore  farkhi  ozellikler

barindirabilmektedir.
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11.9.3.1. Yetki Devri

Yetki devri, calisanlarin saygi ve tanmnma gibi ihtiyaglarini tatmin etmeleri
acisindan olduk¢a Onemli bir motivasyon araci olmaktadir. Yetki devrini 6nemli kilan
sebepler arasinda; esitlik, demokrasi, sorumluluk yiiklenme gibi nedenler gosterilebilir. Ancak
dikkat edilmesi gereken husus, yetki devredilmesinde dozun iyi ayarlanabilmesidir.
Devredildigi takdirde astin bu yetkiyi nasil kullanabilecegini dnceden tahmin etmek biiyiik bir
onem teskil etmektedir. Bu nedenle yoneticilerin calisanlarini iyi tanimasi gerekmektedir.
Yetki devri ¢alisanlarin motivasyonunu 6nemli 6l¢iide etkiledigi i¢in ¢agdas orgiitlerde biiyiik
oranda tercith edilmektedir. Calisanlar yetki ve sorumluluk aldik¢a yaratici yOnlerini
kesfedebilmekte, inisiyatif kullanma becerisi gelisme goOsterebilmekte ve daha etkin

calisabilmektedir (Cigek, 2005: 39-40).

11.9.3.2. Deger ve Statii

Statii, bir bireye toplumda baskalarinin atfetmis oldugu degerlerin toplamindan
olusan bir kavramdir. Kisi, boyle bir degere sahip olabilmek i¢in her tirli gayreti
gosterebilmektedir. Statli, beraberinde saygiyr da getirmektedir. Kisinin ¢alismis oldugu
mevki ne olursa olsun, yapmis oldugu isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak
kabul edilme hemen her c¢alisan i¢in olduk¢a 6nemli bir tatmin duygusu olusturmaktadir. Baz1
bireyler bir iste kendi katkilar1 olmadiginda grup calismalarmmin aksayacagini ve verimin
azalacagmi iddia ederek kendilerinin orgiit ici statiilerini yiiksek gérmektedir ve bu durumdan
yiiksek bir tatmin duymaktadir (Ergiil, 2005: 75).

Isgorenler, yoneticileri ve calisma arkadaslar1 tarafindan takdir edilmek, deger
gormek gibi beklenti i¢inde olmaktadir. Isgdren kendini diger ¢ahisanlar ile karsilastirarak ne
kadar 6nemli oldugunu belirlemeye ¢alismaktadir. Yoneticiler ¢alisanlarm bu beklentilerini

kargilamaya calisirsa isgéren kendisini daha yetenekli ve Onemli hissetmektedir. Bu
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beklentilerin karsilanamamasi durumu ise g¢alisanlarin asagilik duygusuna kapilarak koti

hissetmesine sebep olacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 159).

11.9.3.3. Cevreye Uyum

Bir orgiitte calismaya yeni baglayan bir isgdrenin ¢evreye uyum saglayabilmesi
icin bulundugu cevrenin gelenek, gorenek ve kurallarina alisarak yabancilik duygusundan
kurtulmasi gerekir. Bu nedenle yonetici yeni gelen ya da yer degistirmis olan isgdrene her
konuda yardim etmeli ve gerekli bilgileri vererek ¢evreye uyum saglayabilmesine yardimc1

olmalidir (Keser, 2006: 170).

11.9.3.4. Calismada Bagimsizhk

Her insan is yasaminda Ozgiir bir ¢alisma ortami istemektedir. Biiyiik 6lgekli
kurumlarda bu durum ne kadar zor olsa da calisanlara kismen 6zgiir bir ortamin saglanmasi,
kararlarin alinmasinda inisiyatif kullanabilmek, kisinin motivasyon derecesini olumlu yonde
etkileyebilmektedir. Burada bahsedilen ¢alisana smirsiz bir Ozgiirliik saglanmasi degil,
calisanin ilgi ve yeteneklerine gore belirli bir dl¢iide saglanmis olan 6zgiirliiktiir (Dirim, 2004:
17). Bir yonetici, calisanlarmin kendilerini baski altinda hissetmemeleri saglamak icin
uygunluk, bilgi, belirli bir ¢izgiye kadar ¢alisanlarinin hatalarin1 hos gérme gibi ortamlar1
saglamali, calisanlara is ortammda bilgi ve yeteneklerini gelistirebilecekleri alanlar
olusturmalidir. Bir ¢alisan isinde kendisini bagimsiz bir ortamda gelistirme olanagi
buldugunda, kendisini 6ncelikle birey, grubun bir iiyesi, grup i¢inde degeri olan bir personel
olarak hissetmektedir (Baykal, 1978: 29).
11.9.3.5. Sosyal Ugraslar

Bos zamanlarin1 daha verimli sekilde gegirmelerini saglamak i¢in kurumlarin
calisanlarina sportif faaliyetler, eglenceler, sosyal ve Kkiiltiirel etkinlikler saglayabilmesi

calisanin stresinin azalmasimi ve daha fazla motive olmasini saglayacaktir.
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11.9.3.6. Terfi

Bireyler, toplumsal yasamda saygi gorme ve takdir edilme gereksinimine ihtiyag
duymaktadir. Bu gereksinimi ise; terfi, iicret artisi, yeni bir unvan ile saglamaya
calismaktadir. Terfi eden ¢alisan; isine daha ¢ok baglanmakta, daha fazla yiikselmek igin

elinden geleni yapmak istemektedir (Sengiil, 2014: 31).

Bireyler bir ise baglamadan 6nce ya da basladiktan sonra 6ncelikle isin yiikselme
olanaklarini arastrmaktadir. Calisanlar, orgiit i¢i ve oOrgit dis1 egitim firsatlarindan
yararlanarak kendini gelistirmek ve egitmek istemekte ve sonunda belirli bir birikim elde
ederek daha yiiksek pozisyonlara ulagsmayr hedeflemektedir. Hedeflerine ulasabilme
imkanmin olmasi ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarii olumlu yonde etkilemektedir
(Kusluvan, 1999: 60). Terfi, para artisindan daha cok statiiyle ilgilidir. Calisanlara yiikselme
olanagmin saglanmis olmasi itibari ile motivasyon agisindan énemli olmaktadir (Geng, 2004:
236).
11.9.3.7. Is Arkadashg Destegi

Is arkadashig1 daha ¢ok birbirleri ile ayn1 seviyede olan ve birbirlerinde hiyerarsik
olarak bir etkide bulunamayan ¢alisanlar i¢in 6nemlidir. Yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda
dikey bir iligki yasanirken astlarin kendi arasinda yatay bir iliski meydana gelmektedir. Bu
nedenle ¢alisanlarin kendi arasinda kurmus oldugu iliski yonetici ile kurulan iligki diizeyinden
daha sik olmaktadir. Astlarin birbirleri ile olan iliskilerinin kalite diizeyi ¢alisanlarmn iste
gecirmis oldugu zamani anlamli kilmak adina oldukg¢a 6nemlidir. Tiikenmislik, is arkadashgi,
calisma motivasyonu gibi konular1 inceleyen bir arastirmada is motivasyonunun tiikenmislik

ve is arkadashig1 arasinda hafifletici bir unsur oldugu ortaya ¢ikmustur.

Is yasaminda daha fazla motive olabilen bir calisanin diger ¢alisanlara gore daha

farkli bir durus sergileyebilecegi sdylenmektedir. Ayn1 zamanda daha fazla motive olan
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calisanlarin  arkadaghik iliskisinden daha fazla motive olabileceginin beklendigi

soylenmektedir (Paksoy Yilmaz, 2016: 21-22).

11.9.4. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler
Yonetimdeki kigiler ve kurumsal etmenler de motivasyonu Onemli derecede

etkileyen faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

11.9.4.1. Amac Birligi

Insanlar, kisisel hedeflerine ulasmak icin bir orgiite ait olma istegindedir.
Orgiitlerin de ayn1 zamanda kendisine ait belirli bir hedefi bulunmaktadir. Basaril &rgiitler bu
iki amag¢ arasinda iligki kurarak bir uyum meydana getirmektedir. Ancak bu uyumun
strekliligine dair bir kesinlik bulunmamakla birlikte devamlilik icin tedbirler alabilir.
Calisanlarin kisisel amaglar ile Orgiitiin amaclar1 uyumlu hale geldigi durumlarda birey ve
orgiit kendi hedeflerinden herhangi bir fedakarlik yapmak durumunda kalmadan amaglara
ulagilabilir. Bu sekilde bireyin kendi kimligi 6rgiit iginde kaybolmaz. Birey ve orgiit arasinda
karsilikli iliski s6z konusu olarak daha verimli bir ¢alisma dogar. Bu durumda orgiit,

basarisini 6rgiit ve bireylerin amaglar1 arasindaki uyumu saglamaya bor¢ludur (Hicks, 1979:

67-71).

11.9.4.2. Cahsma Kosullar

Calisma kosullari, ¢calisanlar agisindan hem kisisel giivenlik hem de c¢alisanlarin
isini iyi yapma yOniiyle Onemlidir. Yapilan arastwrmalara gore, isgorenler giivenli ve
ergonomik fiziksel ortamlardan hoslanmaktadir (Erdogan, 1996: 245). Ayn1 zamanda ¢aligma
saatleri de isgorenler agisindan 6nemli olmaktadir. Esnek ¢alisma saatleri, isgdrenlerin is
yasam kalitesini artirdig1 gibi, ayn1 zamanda ¢alisanlarin 6zel hayatlarin kalitesini de olumlu
yonde etkilemektedir. Esnek calisma saatleri uygulamasi i¢in gosterilen sebepler arasinda is
tatminini artrmak, moral, motivasyon ve calisanin isi ve ailesi arasinda bir denge

kurabilmesini saglamak yer almaktadir (Kirel, 1999: 1).
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11.9.4.3. Yetki Sorumluluk Denkligi

Yetki ve sorumluluk denkligi, orgiitlerde biitiinligii koruyan ilkelerden biridir
(Develioglu, 2012: 43). Biitiin iist yoneticilerin astlarina vermis oldugu yetkiyi ve astlarinin
yapmis olduklar1 icraatlerden sorumlu olmalar1 olarak da ifade edilmektedir. Yetki
sorumlululugu denkligi astlara verildikten sonra oOrgiitsel roller, yetki denkligi ve yetki
sorumlulugu ag¢isindan 6rgiitsel roller agiga ¢ikmaktadir (Develioglu, 2012: 45). Astlara yetki
ve sorumluluk verilmesi, onlarin becerilerini daha iy1 gelistirmelerine ve {Ustlerin de 1s
yogunluklarmin azaltilmasina katki saglamaktadir (Cigek, 2005: 215-216).

Ustlerin yetki devri hususunda olumsuz davramslar sergilemeleri ve bu yetki
devrine soguk bakmalari, ¢alisanlar1 da olumsuz bir sekilde etkiler. Bu sebeple yetki yetki
sorumluluk denkligi bu agidan biiyiik énem tasir (Ozler, 2013: 139). Calistig1 isle ilgili
kendisine sorumluluklar verilen astlar kendini daha 6nemli hisseder ve bu da motivasyonunu
olumlu bir sekilde etkiler (Soysal, 2009: 5). Calisanlarin yaptiklar1 isin dengeli olmasi,
isyerinden memnun olmas1 ve kendini gelistirme firsat1 bulmasi is tatminini olumlu yonde
etkileyen bir faktordiir. Bu sayede is zenginlestirme durumu olusur ve g¢alisanlar arasinda
psikolojik agidan bir giidiileme aracina doniisiir.
11.9.4.4. is Genisletme

Bazi isler, monoton ve siirekli tekrar edilen bir yapiya sahiptir. Bu islerde
calisanlar yeteneklerini kesfetme, gelistirme ve kullanma imk&ni bulamamaktadir. Bu is
diizeni i¢cinde calisanlarin yapmis olduklari isin sayisini artwrmak is genisletmedir. Bu tarz
islerde calisanlarin motivasyonlarmin yiiksek tutulmasi onemlidir. Yapmis oldugu islerin
cesidi arttikca bireyin yeteneklerinin ortaya ¢ikma orani da artmaktadir. Bu sekilde ¢alisanin
yapmis oldugu ise kars1 ilgisi daha fazla artmakta ve ¢aligsan a¢isindan daha doyurucu bir hale

gelmektedir (Incir, 1984: 78).
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Isin genisletilmesi, bir ¢ahisanin, yapmakta oldugu is ile alakali kapsamin
artirtlmasidir. Yani, bir is i¢cin olmasi gereken gesitli faaliyetlerin sayis1 ve is dongiisiiniin
yinelenme siklig1 artar. Basit bir 6rnek olarak, bireyin isi sadece sirkete gelen mektuplari
departmanlara ayirmak olmasi yerine bunu mektuplarin farkli departmanlara ulastirilmasi

seklinde degistirilebilir (Ergiil, 2005: 77).

11.9.4.5. Iy Zenginlestirme
Is zenginlestirme; “calisana yaptig1 is ile ilgili planlama, organize etme, esgiidiim
ve denetleme ile ilgili yetki ve sorumluluk verilmesi durumu” olarak ifade edilebilir (Kisoglu

ve Erenler Cakar, 2004: 182).

Bir orgiitte isler karmasik, zor gorevlerle ve sorumluluklarin alinmas: ile beraber
zenginlestirilebilmektedir. Bu durum isgorenleri zorluklar ile karsilastrmaktadir. Calisan
kendisini bir miicadelenin i¢inde bulmaktadir. Ancak, isgorenlerin yeteneklerinin ortaya
¢ikmasi, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmesi ve kendini gosterebilmesi igin bir firsat da
sunabilmektedir. Bu sekilde isgdren ait oldugu orgiitte kendini daha iyi hissetmektedir. Bunun
yaninda is zenginlestirmenin, isgorenlerin fazla is yiikli istememesi, kendisinin Orgiitte artik
istenmedigi gibi diislincelere kapilmasini saglayabilecek olumsuz yonleri de bulunmaktadir

(Maitland, 1997: 30).

Is zenginlestirme, isgorenlerin daha ¢ok yetki ve sorumluluk almasmi ifade
etmektedir. Bir orgiitte ¢alisan personelin zeka ve yeteneklerini kullanarak sorunlar1 ¢c6zmeye
calismalarmi desteklemektedir. Is zenginlestirme daha ¢ok, calisanlarin kisisel gelisim
ihtiyaclarinin karsilanmasi ile alakalidir. Daha ¢ok is yasaminda gerekli olan isin niteligi ve
kalitesi ile ilgilenmektedir. Bu yaklasim sadece yoneticilerin degil diger calisanlarin da
sorumluluklarim arttirilmast gerektigini savunmaktadir. Bu sekilde ¢alisanlar orgiitiin
hedefleri dogrultusunda ortak amaglar icin bir araya gelebilmektedir (Tatar ve Uner, 1992:

81).
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11.9.4.6. Tletisim

Yoneticilerin ¢alisanlar1 ile kurmus olduklar1 iletisim bigimi, Orgiit i¢inde
meydana gelen sorunlarin ast-list arasinda daha kolay konusulup ¢6ziilmesini saglamakta ve
calisanlar arasindaki iligkileri olumlu yonde etkilemektedir. Ancak iyi bir iletigim
mekanizmasi olusturulmadigr durumlarda c¢alisanlar kendileri ile ilgilenilmedigini
disinmekte ve tiim problemlere baska arayis i¢ine girmektedirler. Calisanlar, yaptiklari
islerde yeterince takdir edilmezse; ise, yabancilasmaya ait olduklar1 6rgiite kars1 sogumaya
baslar. Bu durum orgiitte diisiik motivasyonun, diisilk verimin ve performansin yasanmasina
yol agacaktir. Bu nedenle Orgiit i¢inde iletisim Orgiitsel bir moral kaynagi1 olusturmakta ve

caliganlarin kendilerini Orgiite ait hissetmeleri i¢in onemli bir rol oynamaktadir (Deniz vd,

2005: 166-167).

11.9.4.7. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, bir isletmede yoneticinin ¢alisan personel arasinda islerin doniisiimlii
olarak her isi her calisanin yapmasmi saglayacak sekilde ayarlamasina denilmektedir Is
rotasyonu ile, ¢alisanlar her is hakkinda belirli bir bilgiye sahip olmaktadir ve galisanlardan
biri izne ayrildiginda, hastalandiginda ya da raporlu oldugu durumlarda diger ¢alisanlarin ise
gelmeyen personelin yerini doldurmasi ile islerin birikmesi engellenmis olmaktadir.
Yo6neticinin bunu diisiinmedigi ya da uygulamadigi durumlarda calisanlar dogru bir sekilde
organize olamazlar. Ayrica daha fazla yorularak stres altinda kalacaktir. Stres altinda ¢alisan

bir iggdrenin de motive olmas1 miimkiin degildir (Karakuzu, 2013: 88).

Oldukea yeni sayilan ancak etkili egitim tekniklerinden biri olarak kabul edilen
rotasyon teknigi, belirgin olarak calisanin yetismesi amaciyla gesitli islerde belirli araliklarla
caligtirilmasidir. Hedef ise, ileride olduk¢a Onemli st diizey gorevlerde yer alacak
personellerin orgiitte yer alan ¢esitli isleri yakindan tanimasini saglayarak, teknik ve yonetsel

yeteneklerin gelismesini saglamaktir (Onal, 2000: 246).
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Bir orgiitte is rotasyonunun saglamis oldugu en biiyiik fayda, drgiitte yoneticilerin
orglitiin biitiin operasyonu ile ilgili yeni veya daha fazla anlayis kazanabilme imkani
bulmasidir. Ayni1 zamanda is rotasyonu ile birlikte sadece personel arasinda degil yoneticiler

arasinda da rekabet kaynakli tegvik saglanmig olmaktadir (Yozgat, 1992: 384).

11.9.4.8. Orgiit Kiiltiirii

Bireyin biitiin hayat1 boyunca bulundugu alanlar, hareket tarzlari, giyimi, katilmis
oldugu gruplar gibi davramslar1 bir kiiltiir belirtisi olmaktadir. Isletmelerde ise bu durum
karsimiza Orgiit kiiltiirii seklinde ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiirii; icinde bulunmus olunan
isletmenin kurallar1 ve amaglar1 olarak ifade edilebilir. Birey, bu Orgiit kiiltiiriini
benimseyerek o Orgiite gore hareket etmekte ve orgilit menfaatlerini kendi menfaatleri gibi
savunmaktadir. Bu noktada bireyin bulundugu durum 6rgiitiin birey iizerindeki olumlu yan1

motive edici tutumu olmaktadir (Karakuzu, 2013: 95).

Orgiit kiiltiirii; “bir érgiit icinde bireylerin davramslarini yénlendiren normlar,
davranmislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi” olarak tanimlanabilmektedir (Dinger,
1998: 208). Orgiit kiiltiirii, bir drgiitte isgdrenler arasinda ortak bir kimlik duygusu yaratabilen,
personele olaylar1 degerlendirebildikleri bir ilgi ¢ergevesi saglayan ve Orgiit iginde ¢alisanlar
arasmdaki iligkilerin belirli bir dengede kalmasini saglayan bir kavram olarakdir (Balay,

2000: 143).

11.9.4.9. is Tatmini

Is tatmini, calisanlarm ise ydnelik isteklerini ve isin dzelliklerinin Srtiismesi ile
kisilerin yaptiklar1 islerden hosnut olmalarini ifade etmektedir (Yavuz ve Karadeniz, 2009:
508). Diger bir ifade ile ise is tatmini; Bir ¢alisaminin isten beklentileri ve is ile arasindaki
algilanan iligkinin fonksiyonunu algilama bi¢imi seklinde agiklanabilir (Lund, 2003: 222). Bir

yandan ig tatmini, isgorenlerin iglerine karsi gelistirmis olduklar1 tutumlarin toplami da
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denilebilmektedir. Calisanlarin kurumlarinda yasadiklarindan meydana gelen duygusal bir

tepkidir.

Doyum ifadesi, kiginin yasaminda elinde var olanlardan hosnut olmasi ve
olmamasi ile ilgili durumu ifade etmektedir. Beklentilerin karsilanma oranmna gore yiiksek
doyum diizeyi ya da diisiik doyum diizeyi meydana gelmektedir. Insan; zeka, tutum, alg,
duygu ve davraniglar1 ile bir biitiindiir. Bu yiizden de insan kendisini meydana getiren
parcalardan ayri diisiiniilemez. Bunun gibi, ayni zamanda insanin bireysel yasamindan
duydugu doyum ile is yasamindaki doyum birbiri ile baglantili olmaktadir. Birbirini karsilikli
iliskiler neticesi ile etkilemektedir (Eroglu, 2011: 138). is doyumu ayn1 zamanda isgdrenlerin
hem fiziksel sagliklarmin hem ruhsal sagliklarinin ve c¢alisanlarin duygularmin birer belirtisi,

karsiligi olarak da goriilebilir (Aksit Asik, 2010: 34).

Is tatmini son zamanlarda oldukca onem kazanan ve iizerinde durulan bir
kavramdir. Ciinkii; is hayatinda insanlar kaynakli sorunlar artis gostermektedir. Cagdas
yonetim yapisinda benimsenen anlayis; isgdrenlerin emeklerini ortada koyacak sekilde motive
edilmesini saglamak ve isgorenlerin hem maddi hem de manevi olarak tatmin diizeylerini
arttirmak olmustur. Bilindigi gibi, isgorenlerin isinden duymus oldugu tatminsizlik kisisel
yasamint olumsuz yonde etkiledigi gibi ayn1 zamanda is yasamindaki performansini da
olumsuz yonde etkilemektedir. Ayn1 zamanda is tatmini yiiksek olan iggorenlerde, hem kisisel

anlamda olumlu sonuglar yasanirken hem de is performanslar1 yliksek olmaktadir (Sahal,

2005: 49).

Is tatmini; is hayatinda ¢alisanlarin yapmis olduklar1 iste tecriibe kazanmalarini
saglarken, ayn1 zamanda olumlu ve olumsuz duygular1 barindirmalarma da neden olmustur. s
tatmini, bir isgdrenin bir¢ok faktorden etkilenmesinden kaynaklanarak ortaya ¢ikan bir

sonuctur. Bu nedenle bir Orgiitte ayn1 kosullarda calisan isgdrenler arasinda is tatmini
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konusunda farkliliklar olmaktadir (Eginli, 2009: 36). Bu durumda galisanlarin duygulari,

performanslarina dogrudan bir etki yaratmaktadir.

Zamanlarinin biiylik ¢cogunlugunu is ortaminda gegiren isgorenlerin ig tatmininin
yasam kalitesine onemli bir etkisi bulunmaktadir (Avsaroglu vd., 2005: 117). Is doyumu
kisinin ruhsal ve fiziksel sagligini dogrudan etkileyebilmesi agisindan da iiretkenligi artirmasi
acisindan da Onemlidir. Calisanlarin i yasaminda karsilastigi stres, grup uyumu gibi
olumsuzluklar isgdorenlerin performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Aksit Asik, 2010:
32). Is tatmini; isin kendisi, kisilik, iicret, iletisim, yoneticiler ve terfi gibi bir¢ok unsurlardan

etkilenerek meydana gelmektedir (Eroglu, 2011: 143).

Dinamik bir yapiya sahip olan is doyumu devamlilik arz etmektedir. Bir orgiitte
islerin yolunda gitmediginin en biiyiikk belirtisi is doyumunda olan diisiikliiktiir. Is
doyumsuzlugunun arkasinda; gizli olarak yapilan is yavaslatma, verimliligin azalmasi,

disiplin ve Orgiitsel sorunlar goriilmektedir (Aksit Asik, 2010: 35).

11.9.4.10. Orgiitsel Adalet

Tirk Dil Kurumu’na gore adalet kelimesi, yasalar araciligi ile sahip olunan
haklarin toplumda herkes tarafindan kullanilmasini ifade etmektedir (tdk.gov.tr). Is gérenler,
bir kurumda ise basladiklarinda sahip olduklar1 bilgi ve deneyimlerini de yanlarinda sermaye
olarak gotiirmektedirler. Zaman gectikce c¢alisanlar sermayelerini orgiitiin ¢ikarlar1 igin
kullanmaya baslar ve kendileri icin bu sermaye ve emeklerin yatirima doniismesi i¢in emek
harcarlar. Calisanlarin orgiitlerine katkilar1 oraninda adil (iicret, terfi, taninma vb.) bir ¢ikti
elde edilmesi beklenmektedir. Sonraki siiregte bu ¢iktilar1 kendilerine referans alarak, diger
calisanlarin kazanimlariyla kendi kazanimlar1 arasinda bir karsilastirma s6z konusu

olmaktadir. Bu karsilastirma esnasinda c¢alisanlar kendilerine goére bir adalet Olciisii

olusturmaktadir (Bagci, 2013: 165).


http://www.tdk.gov.tr/
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Calisanlarin  Orgiitsel adalete  yonelik  bakis agilarin1  birgcok  faktor
etkileyebilmektedir. Ornegin, yoneticilerin ¢alisanlarina ydnelik tutumlari olduk¢a dnemlidir.
Yoneticilerin islerle ilgili vermis oldugu kararlar ve planlamalar ¢aliganlarin motivasyon ve
performansmi olumlu ve olumsuz olarak etkileyebildigi igin direkt olarak bir ilgisi
bulunmaktadir (Altinkurt ve Yilmaz, 2010: 467-468). Bir orgiitte yoneticilerin adil
prosediirlere dayali yapmis oldugu uygulamalar, ¢alisanlarin orgiite baglilik duymalarini ve
yoneticilerine giivenmeleri saglamaktadir. s gorenlere kars1 sergilenen adil davranislar,
onlarin giivenini, hedeflere baghliklarinin artmasini saglar. Bunun yaninda performanslarini

olumlu yonde artrmaktadir (Pillai vd, 1999: 901).

Orgiitsel adalet, orgiit icinde meydana gelen {icretlendirme, cezalandirma,
odiillendirme gibi durumlara iliskin kararlarila, calisanlarin bilgilendirilmesiyle, ast {ist
iliskilerinin ¢alisanlar tarafindan algilanma bicimiyle dogrudan ilgilidir. Orgiitsel adalet,
calisanlarin kisisel kazanclarinda en yiiksek faydayr saglamalarma yardimei olmaktadir. Bu
nedenle calisanlar uzun vadede elde edecekleri fayda icin kisa vadede elde edecekleri
kazanglardan vazgegebilmektedirler. Bu goriise kisisel ¢ikar modeli ya da arag¢sal model
denilmektedir. Bir diger bakis agisinda ise adalet, bir degeri sembolize etmektedir.
Calisanlarin kurumsal bir ortamda ¢alismasini saglar. Bu bakis agis1 ise grup degeri modeli ya

da iliskisel model olarak tanimlanabilir (Igerli, 2010: 70).

11.9.4.10.1. Orgiitsel Adalet Boyutlari
Orgiitsel adalet ii¢ boyut ile incelenmistir. Bunlar; dagitim adaleti, siire¢ adaleti ve

etkilesim adaletidir.

11.9.4.10.1.1. Dagitim Adaleti
Dagitim adaleti, ¢alisanlarm ticret, terfi gibi konulardaki adalet algilarini ifade
etmektedir. Bir orgiitte bir durumun adil olarak algilanmas1 c¢alisanlarin o durumu ya da

davranist adil bulup bulmadigi ile alakalidir. Tamamen siibjektif bir durumu yansitan
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calisanlarm adalet algilari, her bir calisana gore farkhilik gosterebilmektedir (Icerli, 2010: 79-

80).

Dagitim adaleti, is ve ¢calisma ortamindaki kisilerin, kisilerarasi iliskilerde yaptigi
zihinsel bir karsilagtirma isleminden meydana gelmektedir. Aslinda, bu kavramin 6ziindeki
“adalet” ve “hakkaniyet” kavramlari, Festinger’in “zihinsel uyumsuzluk” ile Homan’in
“dagitimec1 adalet” kavramlarindan ortaya cikmustir. Festinger“in “zihinsel uyumsuzluk”
kavraminda bireyler, sahip olduklar1 kanaatleri, bilgileri, inan¢lar1 ve algilar1 dogrultusunda
hareket etme egilimindedir. Insanlar, birgok i¢ ve dis etken grubunun katkisi neticesinde
zihinsel algilarina uyan davranis sergiliyor ise “zihinsel uyum” igerisindedir. Ancak, kisiler i¢
ve dis birgok etken grubunun miidahalesi sonucunda mevcut zihinsel algilariyla uyusmayan
davraniglara yonelmek durumunda kalmislarsa, bu durum bir “zihinsel uyumsuzluk™ ortaya
¢ikarmaktadir. Bu psikolojik ve zihinsel durum ise kisilerde birtakim gerilim ve tatminsizlik
duygularinin olusmasina sebep olmaktadir (Eroglu, 2007: 418). Benzer durumlarda galisanlar
hak ettigini diisiindiikleri {icreti ya da terfiyi alamadiginda ortaya zihinsel bir uyumsuzluk
cikmaktadir. Sonug¢ olarak calisanlarin adalet ve giiven duygusunun zedelenmesi s6z

konusudur.

Bir orgiitiin iggdrenlerinden orgiit i¢in ¢aba harcamalar1 beklentisi oldugu gibi
ayn1 zamanda ¢alisanlarin kendi ihtiyaglarini karsilama beklentileri de olmaktadir. Bu nedenle
orgiit kendi basaris1 i¢in ¢alisanlarin ihtiyaclarina da cevap verebilmelidir. Bir orgiitte her
calisanm orgiit icin ayni1 degerde oldugu soylense de ¢alisanlarin {icretlerinde esitligin s6z
konusu olmadig1 goriilmektedir. Burada dagitim adaleti, neyin, hangi orgiit iiyelerince nasil

dagitilmasi gerektigi konusunda devreye girmektedir (Karaeminogullari, 2006: 11).

Is gorenler, olumlu kazanimlar ile adil kazanimlar1 birbirine karistirmaktadir. Adil
islemlerin etkinligi iizerine yapilan arastirmalar, kazanimlarm adilliginden ziyade

olumlulugunu o6lgmiislerdir. Bir kazanimin adilligi, kazanimin tutarliligi, haklilig1 iken;
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olumluluk bireyin olumsuz bir sonugtan ¢ok olumlu bir sonucu elde etmesidir (Eker, 2006:

15).

11.9.4.10.1.2. Etkilesimsel Adalet

Yoneticilerin astlar1 ile olan iletisimini ele alan bu yaklasimda, g¢alisanlarin
duyarliligi, birbirlerine olan saygilar1 ve davranig kalitesi onem arz etmektedir. Calisanlarin is
iliskilerinde astlar ile {istler arasinda olan ve astlarin da kendi arasinda olan is iligskilerinde
deger verme, saygi, dogru bir sekilde davranma durumlarmi kapsamaktadir (Demirkaya,
Simsek Kandemir, 2014: 266). Etkilesimsel adalet, bir 6rgiitte karar alicilarin ve prosediirleri
uygulayan calisanlarin bigimsel siireglerin kabul ettirilmesi ve uygulanmasi esnasinda

sergilemis oldugu davranislarin adil olmasina isaret etmektedir (Chambers, 2002: 319).

Is gorenler, siireglerin uygulanmasi esnasinda kendileriyle iletisim kurulmasini ve
kararlarin kendilerine agiklanmasinda duyarli olunmasi ve bu iletisimin samimiyet ve saygi
temeline dayanmasi gibi normatif beklentiler i¢inde olmaktadir. Bu nedenle etkilesim adaleti,
karar verici ve prosediirleri uygulayici yonii ile kurulan iliskinin adil olup olmamas ile ilgili

biitiinleyici unsur olan iletisimin 6nemini vurgulamaktadir (Altintas, 2002: 37).

11.9.4.10.1.3. islemsel (Siirec) Adalet

Konovsky, islemsel (siireg) adaleti, dagitim ile ilgili kararlarmn nasil verildigini
ayni zamanda nesnel ve 6znel durumlarla nasil bir ilgisi oldugunu ifade etmistir (2000: 492).

Islemsel adalet, iki dnemli alt boyut olarak ele alinmaktadir. Bunlardan birincisi
yapisal-formal boyuttur. Ikincisi ise sosyal boyut olmaktadir. Yapisal boyut, orgiit iginde bir
karar alinmadan Once isgorenlere s6z hakki verilmesini, onlarin da goriislerinin alinmasini
ifade etmektedir. Sosyal boyut ise, siire¢ igerisinde olusan ve kullanilan politikalarin, karar
alicilar tarafindan nasil uygulandig: ile ilgilidir ve kisileraras1 davranislara yonelik olmaktadir

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 202).



83

Siireg, ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilandig1 zaman, disiik maas, gec terfi
alma gibi olumsuzluklarin yasanmasinda bile calisanlar siireci adil olarak algilamaya devam
edecekler ve terfilerinin gergeklesmemesi ya da hala diisiik ticrete ragmen karar alicilarini

destekleme devam edeceklerdir (Bies ve Tyler, 1993: 355).

11.10. Motivasyon-Biirokrasi Iliskisi

Biirokratik sistem igerisinde c¢alisan bireylerin motivasyonu, hedeflenen
politikalarin uygulanmasi ve siirdiiriilmesi noktasinda ve yapilan isin kalitesini belirlemede
onemli bir etkiye sahiptir. Bireylerin is hayatindaki motivasyonu birgok etmene baglhdir.
Tatmin olma durumu, devamsizlik durumu, isyerine olan baglilik, performans seviyesi gibi

bircok faktor motivasyonu etkilemede 6nemli islevlere sahiptir (Ertan, 2008: 23).

Kurumlarda biirokratik degerlere ve isleyise baglh olarak motivasyon durumu
meydana gelmektedir. Bazen biirokrasinin yapisal 6zellikleri, rasyonel bir yonetim siirecine
engel olur ve bu durum ¢alisanlarin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir (Eryilmaz,
1995: 200). Bu nedenle orgiitlerde kurallar amaglar: ikinci plana itip isyerinde verimsizlige,
sert uygulamalara ve zaman kaybina neden olmaktadir. Bu durum c¢alisanlarda motivasyonu
olumsuz sekilde asagiya g¢ekmektedir (Aydm, 200: 10). Harcanan ¢abanin bir sonug

getirememesi yoneticiler kadar ¢alisanlar1 da etkilemektedir.

Calisanlarin egitim, yas, medeni durum, inanislari, degerleri gibi faktorler de
biirokratik sistemde kisilerin motivasyon diizeyini belirlemede O6nemli bir yere sahiptir.
Ozelikle biirokratik sistemde ydnetici konumundaki kisilerin olumlu veya olumsuz geri
bildirimlerde bulunmas1 ve astlarin fikirlerini dikkate almasi, diger c¢alisanlarin
motivasyonunu olumlu sekilde etkileyecektir (Eren, 1988: 528). Calisan bireylerin biirokratik
kurallar cergevesinde yonetimsel kararlara katilimlarinin saglanmasi da motivasyonlarini

artiran baska bir etmen olarak ortaya ¢cikmaktadir (Incir, 1984: 12).
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Bireyler, yasamlarinin biiyiik bir kismimi calistiklar: yerde gegirmektedir, Orgiitiin
temel yapisi, caligma sartlar1 gibi bilirokratik sistem ve degerleri kotii islendiginde ¢alisanlarin
motivasyonu da bundan etkilenmekte ve diismektedir (Kiigiik, 2010: 25). Kisilerin kisisel
ozellikleri nedeniyle ¢aligma ortamiyla ve biirokratik degerlerle ¢atismasi durumunda ortaya
bir tatminsizlik ¢ikmakta ve motivasyon diizeyi diisebilmektedir (Erdogan, 1996: 262).
Orgiitiin biirokratik yapis1 geregi, ¢alisanlarin bir arada oldugu, gruplararas1 kaynasmanin
meydana getirildigi ve Orgiit kiltiiriiniin olusturuldugu yonetimlerde hem motivasyon artar

hem de sadakat kiiltiirliniin olusmasma zemin hazirlanir (Cakir, 2001: 157).

Motivasyonun oldugu yonetimlerde kurumun biirokratik yapisina kars1 yabancilik
olmayacag1 gibi hem uyum saglanir hem de kurallara ve orgiit degerlerine daha fazla baglilik
gosterilir (Kiigiik, 2010: 62). Calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde yapilandigi biirokratik
sistemlerde motivasyon, Orgiitsel bagliligi artici etkilerde bulunmaktadir (Us, 2007: 10).
Biirokrasi; rasyonel bir sekilde karar vermeyi iist diizeye ¢ikarir. Isbdliimii uzmanlasma,
nesnellik, esgiidiim, kurallarin ve diizenlemelerin siirekliligi, kararlilik, yol gosterici etkileri

nedeniyle calisanlarin motivasyonunu ve verimini artirabilmektedir (Omeroglu, 2006: 103).
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111. BOLUM

KARAMANOGLU MEHMETBEY UNiVERSITESI CALISANLARI UZERINDE
ALAN ARASTIRMASI

I11.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Biirokrasi; yonetimsel alanda is ve islemlerde belirli bir diizen icerisinde, hukuka
uygun sekilde calisilmasimi saglayan sistemler degeri olarak ifade edilebilir. Ast ve fist
konumundaki kisiler, planlanan hedefleri yerine getirmek ve amaglara ulagabilmek igin bir
sistem araciligiyla calismaktadir. Biirokratik sistem icerisinde bulunan ¢alisanlarin hedefleri
gerceklestirmedeki payr onem arz etmektedir. Uygulanan kurallar ve biirokratik degerler,
calisanlar1 dogrudan etkileme giicline sahiptir. Calisanlar bu sistem igerisinde paydas
konumundayken ayni zamanda motivasyonlarin1 azaltici veya artirict etkilere maruz
kalmaktadirlar. Bu calismada biirokratik yapmin ozellikleri ve ¢alisanlarin motivasyonu
arasindaki iligki incelenmeye calisilmistir. Alan yazin incelenmesindeki bilgiler aktarilmaya

caligilmustir.

I11.2. Arastirmanin Yontemi

Biirokrasi ve ¢alisanlar, glinlimiiz sartlar1 geregince i¢ ice gecmis ve birbirinden
dogrudan etkilenen iki faktordiir. Biirokratik yapi ve isleyisin ¢alisanlarm motivasyonu
iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik yapilan bu calismada, Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi’nde ¢alisan akademik ve idari personelin motivasyon durumu anket teknigi ile

belirlenmeye ve analiz edilmeye ¢aligilmigtir.

Arastirmanm evrenini Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’nde ¢aligan 700
akademik ve idari personel olusturmaktadir. Hata paymim %5’in {izerinde olmamasi
hedeflenmis ve en diisiik Orneklem biyiikligi %95 giliven diizeyinde 374 kisi olarak

hesaplanmaigtir.
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Verilerin degerlendirilmesinde IBM SPSS V.21 programi kullanilmistir.
Tamamina yakini kategorik olan degiskenlerin say1 (n) ve yiizde (%) degerleri belirlenmistir.
Nitel verilerin degerlendirilmesinde ki-kare (x?) testi kullanilmistir. Normal dagilim gosteren
kategorik verilerin karsilastirilmasinda ise Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir.

Istatistiksel dnemlilik 0,05 diizeyinde degerlendirilmistir.

Arastirmanim yontemi boliimiinde arastrmanin sinirliliklari, arastirma sorusu ve
hipotezleri, arastirma evreni ve 6érneklemi, anket tekniginin olusturulmasi yer almaktadir.
111.2.1. Arastirmanin Simirhhklar

Calismada uygulanan anket teknigi ile Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’nin
biitiin akademik ve idari personelinin temsil edildigi varsayilmistir. Calismanm daha saglikli
sonuglar vermesi adina Tiirkiye evreninde Karamanoglu Mehmetbey Universitesi ¢alismanin

temel kisit1 olarak degerlendirilmistir.

111.2.2. Arastirmanin Sorusu ve Hipotezleri
Tezin temel sorusu, iiniversite personelinin biirokratik sistemde motivasyon
diizeylerinin ne oldugudur. Bu ¢er¢evede calismada birtakim problem ve sorulara cevaplar

verilmistir.

Literatiirden yararlanilarak asagidaki arastirma hipotezleri gelistirilmistir:
H1: Universite personelinin motivasyon diizeyleri yiiksektir.

H2: Akademik ve idari personelin motivasyon diizeyi yiiksektir.

H3: Akademik ve idari personelin yaslar1 ile motivasyon diizeyleri arasinda pozitif bir iligki

vardrr.

H4: Akademik ve idari personelin unvanlari ile motivasyon diizeyleri arasinda pozitif bir

iligki vardir.
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I11.2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

01.02.2018 tarihi itibariyle Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Yunus Emre
Yerleskesi’nde enstitii, fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarmdaki 730 akademik ve
idari personeli bu ¢alismanin evreni olusturmaktadir. Orneklem, kolayda &rnekleme ydntemi
ile yerleske igindeki personele anket formu dagitilmas: ve geri doniisii saglanan anketlerden
olusmustur. Geri doniisli saglanan 400 ankete ulasiimistir. Bu 6rneklem grubu evreni temsil

edecek yeterlilikte degerlendirilebilir (Candan, 2012: 175).

111.2.4. Anket Formunun Olusturulmasi

Anket formu ii¢ kisimdan meydana gelmektedir. Ik kistmda demografik bilgileri
elde etmeyi amaclayan genel bilgiler kismi yer almaktadir. Ikinci kisimda biirokrasi ilgili
bilgilerin ve davranislarin Slgiilmeye calisildig1 sorular bulunmaktadir. Ugiincii kisimda da
motivasyonla ilgili bilgilerin elde edilmeye calisildigi sorular bulunmaktadir. Anket formu
olusturulurken D6nder (2006) ve Ertan’in (2008) ¢alismalarindan yararlanilmistir.
111.3. Cahsmanin Bulgular ve Analizleri

Calismanm bu boliimiinde; akademik ve idari personelin genel ozellikleri,
biirokrasi ile ilgili tutum ve davraniglara olan yaklagimlari, biirokratik sistemden etkilenme
durumlari, motivasyonla ilgili diisiincelere yaklasimlarma iliskin algilar1 ortaya konmus ve

analiz edilmistir.



111.3.1. Bireylerin Genel Ozellikleri

Tablo 1: Demografik Ozellikler
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Ozellikler Say1 (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 246 61,5
Kadin 154 38,5
Yas grubu
25 ve alt1 23 5,8
26-29 88 22,0
30-35 163 40,8
35-40 73 18,2
41 ve Uzeri 53 13,2
Medeni durum
Evli 276 69,0
Bekar 124 31,0
Egitim durumu
Lisans alt1 13 3,3
Lisans 148 37,0
Yiiksek lisans 125 31,2
Doktora 114 28,5
Personel statiisii
Akademik 235 58,8
Idari 165 41,2
Akademik gorev dagilim
Dogent ve Profesor 17 7,2
Dr. Ogr. Uyesi 64 27,3
Ogr. Gor. ve Ogr. yardimclari 154 65,5
idari gorev dagihmlan
Sekreter/Daire Bagkani 8 49
Miihendis/Uzman/Sube Miidiirii 17 10,3
Diger Idari Personel 140 84,8
Gelir grubu
2000-3000 73 18,3
3001-4000 69 17,2
4001-5000 104 26,0
5001 ve tizeri 154 38,5
Idari gorev durumu
Var 100 25,0
Yok 300 75,0

Calismaya katilan bireylerin %61,5’inin (264 erkek) %38,5’inin ise kadin

katilimcilardan olustugu goriilmektedir. Yas gruplar1 dagilimma bakildiginda 25 yas ve alt1

bireylerin %5,8, 26-29 yas araligindaki bireylerin %22, 35-40 yas araligindaki bireylerin

%18,2, 41 yas ve lzeri bireylerin ise %13,2 oraninda olduklar1 goriilmektedir. 30-35 yas

araligindaki bireyler %40,8 oraniyla en biiylik orana sahip olmaktadir.

Calismaya katillan bireylerin %69’unun evli, %31’inin ise bekar olduklar1

goriilebilir. Egitim durumuna dikkat edildiginde lisans alt1 bireylerin %3,3 ile en diisiik orana
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sahip olduklar1 ifade edilebilir. Doktora yapmis olanlarin orant %28,5, yiiksek lisans
yapanlarin da %31,2 ile dagilim gosterdigi goriilmektedir. Lisans mezunu bireylerin %37 ile

en yiiksek kesim olduklar1 ortaya ¢ikmustur.

Akademik personelin %58,8, idari personelin ise %41,2’lik orana sahip olduklari
goriilmektedir. Akademik personelin gorev dagilimina bakildiginda ise dogent ve profesor
unvanli kisilerin en diisiik orana sahip olduklar1 ifade edilebilir. Doktor 6gretim iiyesi oraninin
%27,3 oldugu akademik personel dagilimmda en biiyiik oran %65,5 ile 6gretim gorevlisi ve

Ogretim yardimcilar1 olarak ortaya ¢ikmistir.

Idari personeli gorev dagihimlar incelendiginde sekreter, daire baskanlarmin %4,9
ile en diisiik orana sahip olduklar1 belirtilebilir. Miihendis, uzman ve sube miidiirlerinin de
%10,3 ile diisiik olduklar1 goriiliirken, en yiiksek oranmi ise diger idari personel %84,8 ile
olusturmaktadir. Gelir gruplarina gore degerlendirme yapildiginda 2000-3000 TL arasinda
iicret alanlarn %18,3, 3001-4000 TL iicret alanlarin %17,2, 4001-5000 TL arasinda iicret
alanlarm da %26’lik bir orana ulastigini sdyleyebiliriz. En yliksek gelir kesimine ise 5001 ve

iizeri licret alanlarin %38,5 oraninda ulastigini ifade edebiliriz.

Yine arastirmaya katilan akademik ve idari personelin idari gorev alma durumlar1
incelendiginde, katilimcilarmn %25’inin idari gorev aldiklari, %75’inin ise idari gorev

almadiklar1 goriilmektedir.
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111.3.2. Motivasyon ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Tablo 2: Motivasyonla flgili Analizler

S 3 2 L
ifadeler X SS lifstszllzzlolf'lzfm 4 Katiliyorum Kararsium | Katilmiyorum kaf;;: ;J;I:ifm
n % n % n % n % n %
Kurumda yaptigim islerde basariliyim. 4,24 10,68 | 143 | 35,7 | 219 54,7 33 8,3 3 0,8 2 0,5
Kurumda yoneticilerim
caligmalarimdan dolayi beni takdir 3,47 | 1,14 61 153 | 174 43,5 93 | 23,3 35 8,8 37 9,3

ederler.

Isimi yapabilecek yetkiye sahip

< PR 4,17 | 0,79 | 140 | 35,0 | 212 53,0 31 7,8 12 3,0 5 1,2
oldugumu diisiiniiyorum.

Kurumda kendimi ailenin bir {iyesi

- 3,70 | 1,13 97 | 24,3 | 173 43,3 72 | 18,0 | 30 7,5 28 7,0
olarak goriiyorum.

Yaptigim isle ilgili bilgiye ve

2 o 425 | 0,71 | 148 | 37,0 | 219 54,8 22 55 8 2,0 3 0,7
sorumluluga sahibim.

Yaptigim isin yapilmaya deger bir is

o 4,16 | 0,93 | 168 | 42,0 | 164 41,0 42 | 105 | 17 43 9 2,3
olduguna inaniyorum.

Yaptigim isle ilgili bir konuda karar

verme hakkim bulunmaktadir. 3,58 | 1,08 | 81 | 20,2 | 149 37,2 113 | 283 | 35 8,8 22 55

Is arkadaslarim, calismalarimdan dolay:

- ’ 3,34 | 1,19 56 14,0 | 160 40,0 94 | 23,4 45 11,3 45 11,3
her zaman beni takdir ederler.

Yonetim, izin istegimi genellikle

388 | 1,01 | 115 | 28,8 | 173 43,3 77 | 19,3 19 4,7 16 4,0
olumlu karsilar.

Calisma ortamumun fiziksel kosullari

yeterli dlgiidedir 3,75 | 1,05 | 103 | 258 | 157 39,3 95 23,7 | 27 6,7 18 4,5

Kurumda, yemek, cay, kahve gibi
yiyecek-igecek hizmetlerinden 3,19 | 0,86 | 159 | 39,8 | 186 46,5 34 8,5 14 3,5 7 18
yararlanabiliyorum.

Kurumdaki arag ve gerecler ve teknik

. . 3,67 | 1,00 78 | 19,4 | 172 43,0 104 | 26,0 | 30 7,5 16 4,1
ckipmanlar yeterli diizeydedir.

Calisma arkadaslarimla iligkilerim iyi

. . 4,16 | 0,82 | 145 | 36,3 | 197 49,3 42 | 10,5 | 10 2,5 6 14
diizeydedir.

Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplanti, seminer, konferans 3,41 | 1,07 56 14,0 | 152 38,0 119 | 29,8 48 12,0 25 6,2
gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

Kurumumun ileride su anki

durumundan daha iyi olacagin 3,74 | 1,15 | 119 | 29,8 | 136 34,0 97 24,3 18 45 30 7,4
diisiiniiyorum.

Yoneticilerim ve amirlerim ile 392 | 093 | 114 | 285 | 179 | 448 77 | 193 | 23 | 58 7 16
iligkilerim iyidir.

Kurumda terfi ve kariyer imkanlarm | 355 | 154 | 96 | 240 | 137 | 343 | 97 |243| 24 | 60 | 46 | 114
bulunmaktadir.

Yoneticilerim, ¢alisma arkadaslarimla

olan anlagmazliklarimi ¢6zmekte 3,24 | 1,21 63 15,8 | 117 29,3 118 | 29,5 58 14,5 44 11,0

yardimet olurlar.

fﬁﬁﬂaﬂmdmd"law ckstra ficret 220 | 1,25 | 22 | 55 | 52 13,0 70 | 175 | 97 | 243 | 159 | 397

Basarilarimdan dolay1 6diillendirilirim. 2,28 | 1,18 18 4,5 45 11,3 104 | 26,0 97 24,2 136 34,0

Kisisel ve ailevi sorunlarimin
¢Oziimiinde ¢aligsma arkadaglarim her 3,14 | 1,17 45 11,3 | 121 30,2 128 | 32,0 56 14,0 50 12,5
zaman bana destek olur.

Calistigim kurumun saygi deger bir yer

S 3,72 | 1,11 | 94 | 235 | 181 45,3 70 | 175 | 28 7,0 27 6,7
olduguna inantyorum.

Bu isyerinden emekli olacagima 304 | 125 | 55 | 138 | 88 | 220 | 142 | 355 | 49 | 122 | 66 | 165
1nan1y0rum.

Toplam 3,60

1,00-1,80: Cok diisiik
1,81-2,60: Diisiik
2,61-3,40: Orta
3,41-4,20: Yiiksek
4,21-5,00: Cok yiiksek
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Akademik ve idari personelin motivasyonla ilgili olarak; “Kurumda yaptigim
islerde basariyyim.” fikrini destekleyenlerin oran1 %54,7 olarak en yiiksek diizeyde ¢ikmaistir.
Bu da calisan personelin kendisine olan gilivenini ifade eder. “Kurumda yéneticilerim
calismalarimdan dolay1 beni takdir ederler.” fikrine yine katilimcilarin %43,5°1 katildiklarini
ifade etmislerdir. “Isimi yapabilecek yetkiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.”  fikrine

katilanlarin orani yliksek oranda ¢ikmistir (%53).

“Kurumda kendimi ailenin bir iiyesi olarak goriiyorum.” dislincesine
katilimcilarin  %43,3’i  katildiklarin1 beyan etmislerdir. Bu sonug¢ calisanlarin  kurumla
biitiinlestigini gostermektedir. “Yaptigim isle ilgili bilgiye ve sorumluluga sahibim.” fikrine
en yiiksek oranda %54,8 oraninda katildiklarini beyan etmislerdir. “Yaptigim isin yapilmaya
deger bir is olduguna inaniyorum.” fikrine katilimcilarin %41°1 katildiklarmi ifade
etmislerdir. “Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkim bulunmaktadir.” fikrine
katildiklarin1 belirtenlerin oranmi en yiiksek %37,2 oranmnda c¢ikmustir. “Is arkadaslarim,

”»

calismalarimdan dolayt her zaman beni takdir ederler.” ifadesine katilimcilarin %401
katilmislardir. “Yonetim, izin istegimi genellikle olumlu karsilar.” ve “Calisma ortamimin
fiziksel kosullar yeterli olciidedir.” fikirlerine katilimeilar %43,3 ve 39,3 oraninda en yiiksek
oranda katildiklarmi belirtmislerdir. “Kurumda, yemek, c¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek

hizmetlerinden yararlanabiliyorum.” ve “Kurumdaki arac ve gerecler ve teknik ekipmanlar

yeterli diizeydedir.” fikirlerine yine %46,5 ile %43 oraninda en yliksek oranda katilmislardir.

Katiimcilar  “Calisma arkadaslarimla iligkilerim iyi diizeydedir.” ifadesine
biiylik bir oranda katildiklarini belirtmislerdir (%49,3). “Konularinda uzman olan kisiler
tarafindan toplann, seminer, konferans gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.” 6nermesine
en yiiksek oranda (%38) katilan katilimcilar “Kurumumun ileride su anki durumundan
daha iyi olacagin diigiiniiyorum.” ifadesine de en yiliksek oranda katilmiglardir (%34). Bu

durum kurumun dogru ve yerinde politikalarla yonetildigi fikrini desteklemektedir.
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“Yoneticilerim ve amirlerim ile iliskilerim iyidir.” ve “Kurumda terfi ve kariyer imkdanlarim
bulunmaktadir.” ifadelerini en yiiksek oranda destekleyen katilimeilar (%44,8-%34,3) adil
bir yonetim oldugu fikrini desteklemektedir. “Yoneticilerim, calisma arkadaslarimla olan
anlasmazliklarimi ¢ozmekte  yardimci olurlar.” ifadesi konusunda kararsizlar olan
katilimeilar (%29,5), “Basardarumdan dolayt ekstra iicret alirum.” ve “Basarilarimdan
dolayr odiillendirilivim.”  ifadelerine de en yiikksek oranda kesinlikle katilmadiklarma,
basarilarinin karsiliksiz kaldigin1 ve odiillendirilmediklerini beyan etmislerdir (%64 ve

%658,2).

“Kisisel ve ailevi sorunlarimin c¢oziimiinde calisma arkadaglarim her zaman
bana destek olur.” Ifadesi konusunda en yiiksek oranda kararsiz olan katilimeilar (%32),
“Cahstigim kurumun saygideger bir yer olduguna inaniyorum.” fikrine de en yiiksek
oranda katildiklarini ifade etmislerdir (%45,3). Katilimcilar “Bu igyerinden emekli olacagima

inaniyorum.” ifadesine ise en yiiksek oranda %35,5 kararsizim seklinde cevap vermislerdir.

Biitiinsel olarak akademik ve idari personelin motivasyonla ilgili sorulara verdikleri
yanitlar g6z Oniine alindiginda yiiksek bir motivasyonla kurumda calistiklari

goriilebilmektedir.



111.3.3. Biirokrasi Ile Tlgili Diisiincelere iliskin Tammmlayic1 Istatistikler

Tablo 3: Biirokrasi Ile Tlgili Analizler
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5 2
- 4 3 _ 1
. Kesinlikl Kesinlikl
ifadeler X SS Kcezi:?ml tysrum Katilmiyyorum | Kararsizim Kaiflltjnolmfn Katiliyorum
n % | n % n | % | n | % | n| %

En basit islerde bile amirlerimizden | 5 o4 | 4 19 | 105 | 263|126 | 315 | 75 |188| 76 | 19,0 |18 | 44
izin almamiz gerekmektedir. ' ' ' ' ' ' '
Yoneticiler kararlan onaylamadigi | 5 16| 10> | 118 | 295|157 | 39,3 | 73 | 182 | 46 | 115| 6 | 15
g’irece hicbirsey yapilmaz. ' ' ' ' ' ' '
ffdag”‘m‘?da eitim ve tecribe | 5 gg | 4 o5 | 73 | 182 | 91 | 22,8 | 96 | 24,0| 105 | 26,2 | 35| 8.8
urumlari dikkate alinmamaktadir.
Kurumda kurallara bagh bir sekilde | 14 |\ 091 | 97 | 242 208 | 520 | 59 |148| 29 | 7.3 | 7 | 18
calismamiz istenmemektedir. ' ' ' ' ' ' '
Kurumda isleri belirli bir kurala ve | 5 48 | o5 | 105 | 263 | 209 | 52,3 | 48 | 120| 25 | 62 | 13| 3.2
prosediire gbre yapmiyoruz.
Kilik kiyafetle ilgili kurallara
uymamiz konusunda siki  bir | 3,43 | 1,30 43 10,8 | 63 15,8 68 | 17,1 | 131|328 | 95| 23,7
denetim s6z konusudur.
Sartlar ne olursa olsun kurallara | 5 6g | 4 15 | 61 | 153 | 127 | 31,8 | 115 | 28,8 | 74 | 185| 23| 58
eksiksiz sekilde uyulmamaktadir.
Kurumda islerin  yapilmasinda
detayli ve wuzun bir prosediir | 2,67 | 1,13 74 185 106 | 26,5 | 117 | 29,3 | 86 | 21,5| 17 4,2
uygulanmaktadir.
Kurumdaki - iliskiler - ¢ok resmi | 5 93| 117 | g0 |150| 80 | 20,0 | 113 | 283 | 121 | 30,2 | 26 | 6,5
ozelliktedir.
Idareciler, resmi toplantilar disinda
personelin  bir araya gelecegi | 2,84 | 1,25 76 190 | 84 21,0 | 103 | 25,8 | 101 | 25,2 | 36| 9,0
etkinliklerde bulunmamaktadir
Kurumda, siyasi ¢evrelerle iligkileri
olmayan personelin kariyer | 2,84 | 1,34 97 24,2 | 56 14,0 | 107 | 26,8 | 94 | 23,5| 46 | 115
imkanlari ¢ok zordur.
Kurumda 1y arkadastiklar ve | 304 |9 55 | 57 | 142 | 54 | 135 | 91 | 228|132 | 330 |66 | 165
iligkiler gelistirmek ¢ok zordur.
Akademik personel ile idari
personel arasindaki iligkiler sicak | 3,03 | 1,25 65 16,3 | 65 16,3 | 109 | 27,2 | 116 | 29,0 | 45 | 11,2
ve samimi degildir.
Kurumda bilgili olmak terfi etmek | » 70 | 9 51 | 8o | 205| 98 | 245 | 108 | 27,0 | 84 | 21,0 28| 7.0
icin yeterli degildir.
Kurumda, ~yenilikei fikirler hos | 5 17| 150 | 54 |135| 50 | 12,5 | 116 | 29,0 | 133 | 33,3 | 47 | 11,7
goriilmez ve desteklenmez.
Kurumda, ¢alismalarin
surdiriimest fein idarenin orava | 5 93| 1,18 | 59 | 14,8 | 86 | 215 | 113 (282 110 | 275| 32| 80
oydugu kurallar gegerlidir bagka
alternatif yontemlere izin verilmez.
Kurumda kisilerin yikselebilmeleri | 5 15| 9 191 46 |115| 61 | 153 | 137 | 34,2 | 101 | 252 | 55 | 1338
ne kadar sevildiklerine baghdir.
Yapilan ig ne kadar iyi olursa olsun
idareyi desteklemiyorsan bir énemi | 2,96 | 1,26 72 18,0 | 64 16,0 | 118 | 29,5 | 102 | 25,5 | 44 | 11,0
olmuyor.
Idari personelin bir araya gelmesi
desteklenmez. 3,19 | 1,12 45 11,3 | 41 10,3 | 151 | 37,6 | 118 | 29,5 | 45| 11,3
Cabstgimiz alanlann disindada 1 5 15 | 155 | 39 | 98 | 93 | 232 | 117 | 292 | 83 | 20,8 | 68 | 17,0
egitim almamiz saglanmamaktadir
Toplam 2,83

1,00-1,80: Cok diisiik
1,81-2,60: Diisiik
2,61-3,40: Orta
3,41-4,20: Yiiksek
4,21-5,00: Cok yiiksek
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Biirokrasi ile ilgili analizler degerlendirildiginde; “En basit islerde bile
amirlerimizden izin almamiz gerekmektedir.” ifadesine en yiiksek oranda %31,5 oraninda
katilmadiklarin1 ifade eden bireyler “Yéneticiler kararlart onaylamadigt siirece hic birsey
yapumaz.” ifadesine de en yiiksek oranda %39,3 katilmadiklarmi ifade etmislerdir. “Is
dagiliminda egitim ve tecriibe durumlart dikkate alinmamaktadur.” ifadesine katilimcilar en
yiiksek oranda (%26,2) katildiklarmi ifade ederken, “Kurumda kurallara bagh bir sekilde
calismamiz istenmemektedir.” ve “Kurumda isleri belirli bir kurala ve prosediire gore
yapmiyoruz.” disilincelerine de katilimcilarin yarisindan fazlas1 katilmadiklarin1 beyan

etmiglerdir (%52-%52,3).

“Kilik kuwyafetle ilgili kurallara uymamiz konusunda siki bir denetim soz
konusudur.” goriisiine katilimcilar en yiiksek %32,8 oraninda katildiklarini ifade ederken,
“Sartlar ne olursa olsun kurallara eksiksiz sekilde uyulmamaktadir.” goriisine de en
yiiksek %31,8 ile katilmadiklarini beyan etmislerdir. “Kurumda islerin yapimasinda detayl
ve uzun bir prosediir uygulanmaktadw.” fikrine katilimcilar en yiiksek %29,3 oraninda
kararsizim seklinde cevap vermislerdir. “Kurumdaki iliskiler c¢ok resmi ozelliktedir.”
ifadesine katilanlarm orani en yiiksek %30,2 iken, “Idareciler, resmi toplantilar disinda
personelin bir araya gelecegi etkinliklerde bulunmamaktadwr.” ifadesine ise en ¢ok
kararsizzim diyenler olmustur (%25,8). “Kurumda, siyasi cevrelerle iliskileri olmayan
personelin kariyer imkanlari ¢ok zordur.”  Ifadesi noktasinda personel %26,8 ile
kararsizligmmi beyan etmistir. “Kurumda iyi arkadashklar ve iliskiler gelistirmek c¢ok
zordur.” ve “Akademik personel ile idari personel arasindaki iliskiler sicak ve samimi
degildir.” distincelerine ise en yiiksek oranda (%33-%29) katildiklarini beyan eden

katilimcilar, “Kurumda bilgili olmak terfi etmek icin yeterli degildir.” diislincesine ise en

yiiksek oranda kararsizim cevabini vermislerdir (%27).
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“Kurumda, yenilikci fikirler hos goriilmez ve desteklenmez.” diislincesine
katilimeilar en yiliksek %33,3 oraninda katildiklarint belirticken, “Kurumda, ¢alismalarin
siirdiiriilmesi icin idarenin ortaya koydugu kurallar gegerlidir baska alternatif yontemlere
izin verilmez.” fikrine ise en yiiksek diizeyde (%28,2) kararsizim seklinde yanit verilmistir.
“Kurumda kisilerin yiikselebilmeleri ne kadar sevildiklerine baghdw.”, “Yapilan is ne
kadar iyi olursa olsun idareyi desteklemiyorsan bir nemi olmuyor.”, “Idari personelin bir
araya gelmesi desteklenmez.” ve “Calistgimiz alanlarin disinda da egitim almamiz
saglanmamaktadr.” diisiincelerine de katilimcilar en yiiksek oranda sirasiyla %34,2, 9%29,5,

%37,6 ve %29,2 ile kararsizim cevaplarini vermiglerdir.

Biirokrasi ilgili katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplar degerlendirildiginde
kurumdaki is ve islemlerde zaman zaman biirokrasi ile ilgili rahatsizliklar dile getirilmektedir.

Ortalama olarak biirokrasinin etkisinin orta diizeyde seyrettigi ifade edilebilir.

Tablo 4: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Motivasyon Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Medeni durum (X£SS)
Evli Bekar b
Motivasyon skoru 84,0+13,8 80,2+14,3 0,011*

Bagimsiz drneklem t testi; *p<0,05

Bireylerin medeni durumlarina gore motivasyon skorlar1 incelendiginde evlilerin
motivasyon skorlar1 bekarlardan yiiksek olup gruplararasi fark istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur (p<0,05).

Tablo S: Katihmcilara Ait Personel Statiisiine Gore Motivasyon Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Personel Statiisii (X£SS)
Akademik idari P
Motivasyon skoru 86,4+13,4 77,8£13,5 0,000*

Bagimsiz drneklem t testi; *p<0,05

Bireylerin personel statiilerine gére motivasyon skorlar1 incelendiginde akademik
personelin motivasyon skorlar1 idari personelden yiiksek olup gruplararasi fark istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).
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Tablo 6: Akademik Personelin Akademik Unvanlarina Goére Motivasyon Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Akademik Unvan (X£SS)
L Ogr. Gor. ve p
Prof. ve Dog. Dr. Ogr. Uyesi Ogr. Yrd.
Motivasyon skoru 92,749, 22 88,8+12,2ab 84,6+14,0° 0,014*

ANOVA; *p<0,05; **Farkli harflere ait gruplar i¢in p<0,05, ayni harflere ait gruplar icin p>0,05

Bireylerin akademik wunvanlarma gore motivasyon skorlar1 incelendiginde
profesdr ve dogentlerin motivasyon skorlar1 doktor 6gretim iiyelerinden yiiksek; doktor
Ogretim iiyelerinin motivasyon skorlar1 6gretim gorevlisi ve 6gretim yardimcilarindan yiiksek

olup gruplararas: fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

Tablo 7: idari Personelin Unvanlarina Gére Motivasyon Skorlarinin Degerlendirilmesi

idari Unvan (X£SS)
Sekreter ve Daire Miihendis/Sube Digerleri p
Baskam Miid. /Uzman &
Motivasyon skoru 89,0+9,22 79,4+8,32P 76,9+13,9° 0,041*

ANOVA; *p<0,05; **Farkli harflere ait gruplar icin p<0,05, aynt harflere ait gruplar igin p>0,05

Idari personelin unvanlarma gére motivasyon skorlar1 incelendiginde sekreter ve
daire bagkanlarmin motivasyon skorlar1 miihendis, sube miidiirii ve uzmanlara gore yiiksek;
miihendis, sube miidiirii ve uzmanlarin motivasyon skoru diger calisanlardan yiliksek olup
gruplararas1 fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Kadro ve pozisyon

durumlari arttikga, motivasyonun yiikselme egiliminde oldugu ifade edilebilir.

Tablo 8: Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Motivasyon Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Egitim Durumu (X+SS)
L 'S.e ve Lisans Y‘.’ksek Doktora b
Onlisans Lisans
L\f(gtr'a’asyon 71,0417,22 78,612,920 84,0+13,9°¢ | 883+12,9¢ 0,000%

ANOVA; *p<0,05; **“Farkli harflere ait gruplar i¢in p<0,05, ayni harflere ait gruplar icin p>0,05

Katilimcilarmn egitim durumlarina goére motivasyon skorlar1 incelendiginde; lise ve
Onlisans okuyanlarm motivasyon skorlar1 lisans mezunlarma gore diisiik; lisans okuyanlarin
motivasyon skoru yiiksek lisans mezunlarina gore diisiik; yiiksek lisans mezunlarinin

motivasyon skorlar1 ise doktora mezunlarma gore diisiik ¢ikmis olup gruplararasi fark




97

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Dolayisiyla akademik ve idari personelin

egitim seviyesi arttikca motivasyonlari

gostermektedir.

buna paralel olarak yiikselme egilimi

Tablo 9: Katihmcilara Ait Bazi Degiskenlerin (Yas, Toplam Cahsma Siiresi ve
Universitede Caliyma Siiresi) Motivasyon Skorlar Ile Korelasyonu (r)

KMU calisma siiresi

Total Calisma Siiresi

r

r

Motivasyon skoru

-0,079

0,242*

Pearson korelasyon analizi; *p<0,05

Motivasyon skoru arttikca c¢alisma siiresi de artar. Motivasyon skoru ile
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi'ndeki calisma siiresi arasinda anlamh iliski yoktur.
Yas arttikga motivasyon skoru artar. Dolayisiyla daha ileri yaslardaki personelin

motivasyonlar1 daha yiiksek diizeyde seyretmistir.

Tablo 10: Katiimcilarin Idari Gérev Alma Durumlarina Goére Motivasyon Skorlarinin
Degerlendirilmesi

idari Gorev Durumu (X+SS)
Var Yok P
Motivasyon skoru 86,4+13,7 81,6+14,0 0,003*

Bagimsiz drneklem t testi; *p<0,05

Katilimcilarin idari gorev alma durumlarina gore degerlendirme yapildiginda,
idari gorev alanlarin motivasyon skoru, idari gorev almayanlara gore yliksektir. Buna gore
gruplararasinda anlamli bir istatistik s6z konusudur (p<0,05). Bu da bize idari gorev alanlarin

motivasyonunun, idari gérev almayanlara gore yiiksek oldugunu gostermektedir.




Tablo 11: Katihmcilarin Gorev Yaptiklannt Birimlere Gore

Degerlendirilmesi
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Motivasyon Skorlarinin

Birimler Motivasyon Skoru ( X+SS) p
Rektorlik 76,5+13,0°

ILIB.F 86,6+10,6*¢

Miihendislik Fakiiltesi 84,5+9,43bc

Edebiyat Fakiiltesi 91,7+15,72b

Egitim Fakiiltesi 88,6+9,020¢

Islami [limler Fakiiltesi 93,5+11,0°

. . . 0,000*

Saglik Bilimleri Fakiiltesi 75,5422,0°

Fen Fakailtesi 87,4+10,22b¢

Saglik Hizmetleri MYO 79,6+11,8¢

Sosyal Bilimler MYO 86,6+16,820¢

Teknik Bilimler MYO 83,3+11,82b¢

Kazim Karabekir MYO 80,0+11,80¢

BESYO 92,7+7,82b

ANOVA; *p<0,05; **“Farkli harflere ait gruplar icin p<0,05, aynt harflere ait gruplar i¢in p>0,05

Akademik ve idari personelin ¢alistiklar1 birime gore motivasyon skorlar1 ve

durumu degerlendirildiginde, Saglik Bilimleri Fakiiltesi ¢alisanlarmin en diisilk motivasyona
sahip oldugu goriiliirken, Rektorliik c¢alisanlarinin da motivasyonunun diisiikligii sz
konusudur. En yiiksek motivasyona sahip birimin Islami ilimler Fakiiltesi oldugu ortaya
cikmistir. Beden Egitimi ve Spor Yiksekokulu ve Edebiyat Fakiiltesi’nin de motivasyonu
yiiksek birimler oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla gruplar arasinda anlamli bir istatistiksel
fark soz konusudur (p<0,05). iki yillik egitim verilen birimlerde en fazla motivasyonun

Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulunda oldugu da goriilebilmektedir.

Tablo 12: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Biirokrasi Skorlariin
Degerlendirilmesi
Medeni durum (X+£SS)
Evli Bekar P
Biirokrasi skoru 56,9+14,3 55,3+13,2 0,282

Bagimsiz drneklem t testi; *p<0,05

Tablo incelendiginde evli bireylerin biirokrasi skoru bekar bireylerden yiiksek
olup gruplararasi fark anlamli bulunmamistir (p>0,05). Dolayisiyla evli bireylerde

biirokrasinin etkisi daha fazla hissedilebilir diizeyde ortaya ¢ikmustur.
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Tablo 13: Katilmcilara Ait Personel Statiisiine Gore Biirokrasi Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Personel Statiisii (X£SS)
Akademik idari P
Biirokrasi skoru 61,9+11,8 48,8+13,3 0,000*

Bagimsiz drneklem t testi; *p<0,05

Personel statiilerine gore biirokrasi durumlar1 ele alindiginda; akademik
personelin idari personele gore biirokrasiyi daha fazla hissettigi goriilmektedir. Gruplar

arasinda anlamli bir fark s6z konusudur (p<0,05).

Tablo 14: Akademik Personelin Akademik Unvanlarina Gore Biirokrasi Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Akademik Unvan (X£SS)
v . (")gr. Gor. ve p
Prof. ve Dog. Dr. Ogr. Uyesi Ogr. Yrd.
Biirokrasi skoru 61,8+9,62 66,1+10,8? 60,112,0° 0,002*

ANOVA; *p<0,05; **Farkli harflere ait gruplar icin p<0,05, aynt harflere ait gruplar i¢in p>0,05

Akademik personellerden profesér ve dogent unvanli calisanlarin biirokrasi
skorlar1, doktor dgretim iiyesi olanlara gore diisiik ¢ikmustir. Ogretim gorevlisi ve dgretim
yardimcilarina gore ise yiiksek c¢cikmistir. Doktor 6gretim {iyeleri profesorlere ve dogentlere
gore biirokrasiyi daha fazla hissetmekte iken, 6gretim gorevlileri ve 6gretim yardimcilari ise

daha az hissetmektedir. Gruplar arasinda anlamli bir fark s6z konusudur (p<0,05).

Tablo 15: idari Personelin Unvanlarina Gore Biirokrasi Skorlarinin Degerlendirilmesi

Idari Unvan (X£SS)

Sekreter ve Daire Miihendis/Sube Digerleri p
Baskani Miid. /Uzman g
Biirokrasi skoru 57,9+8,1 52,7+11,8 47,8+13,4 0,051"

ANOVA; *p>0,05

Idari personellerden sekreter ve daire baskanlarmm biirokrasi skorlar1 miihendis,
sube midiirli, uzmanlar ve diger calisanlara gore yiiksek c¢ikmistir. Dolayisiyla is ve
islemlerde biirokrasiyle daha fazla ugrasmaktadirlar. Tablo incelendiginde gruplararasi fark

anlamli bulunmamastir (p>0,05).
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Tablo 16: Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Biirokrasi Skorlarinin
Degerlendirilmesi
Egitim Durumu (X+SS)
Lise ve Onlisans Lisans Yiiksek Lisans | Doktora P
Biirokrasi skoru 51,2+9,82 49,7+13,6%° 58,2413,6"¢ 63,9+10,7¢ 0,000*

ANOVA; *p<0,05; ®*“Farkli harflere ait gruplar icin p<0,05, ayni harflere ait gruplar icin p>0,05

Lise ve onlisans mezunu personelin biirokrasi skoru, lisans mezunu bireylere gore
yiiksek ¢ikmistir. Dolayisiyla biirokrasiyle daha fazla ugrasmaktadirlar. Lisans mezunu
calisanlar, yiiksek lisans mezunu calisanlara goére daha diisiik biirokrasi skoruna sahiptir.
Lisans mezunlar1 yiiksek lisans mezunlarma gore biirokrasiyle daha az ugragmaktadirlar.
Yiiksek lisans mezunu c¢alisanlar, doktora yapmis olan personele gore daha diisiik biirokrasi
skoruna ulagsmiglardir. Dolayisiyla doktora mezunu personel biirokrasiyle daha fazla
ugragmakta ve bunun etkisinde kalabilmektedir. Tablo degerlendirildiginde gruplararasi fark

anlamli bulunmustur (p<0,05).

Tablo 17: Katihmcilara Ait Baz Degiskenlerin (Yas, Toplam Cahsma Siiresi ve
Universitede Calisma Siiresi) Biirokrasi Skorlar Ile Korelasyonu (r)

Yas

KMU calisma siiresi

Total Cahsma Siiresi

r

r

r

Biirokrasi skoru

0,268*

-0,144*

0,233*

Pearson korelasyon analizi; *p<0,05

Biirokrasi skoru arttik¢ca ¢aligma siiresi de artar. Biirokrasi skoru ile Karamanoglu
Mehmetbey Universitesi'ndeki ¢alisma siiresi arasinda anlamli iliski yoktur. Yas arttikca
motivasyon skoru artar. Dolayisiyla daha fazla ileri yaslardaki personelin motivasyonlar1 daha
yiiksek diizeyde seyretmistir.

Tablo 18;: Katthmcilarin idari Gorev Alma Durumlarina Gore Biirokrasi Skorlarimin
Degerlendirilmesi

Idari Gérev Durumu (X+£SS)
Var Yok P
Biirokrasi skoru 59,3+12,2 55,5+14,4 0,020*

Bagimsiz orneklem t testi; *p<0,05

Calisan bireylerin biirokrasi skoru, idari gorev alan bireylerde daha yiiksek
diizeyde ¢ikmistir. Buna gore idari gorevi bulunan kisilerin biirokrasiyle daha fazla ugrastigi

goriilmektedir. Buna gore gruplararasinda anlamli bir istatistik s6z konusudur (p<0,05).
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Tablo 19: Katihmcilarin Gorev Yaptiklarn Birimlere Gore Biirokrasi Skorlarinin
Degerlendirilmesi

Birimler Biirokrasi skoru ( X£SS) p
Rektorlik 46,0+13,0?

iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 62,4+9,20¢

Miihendislik Fakiiltesi 60,2+10,2°¢

Edebiyat Fakiiltesi 64,7+11,4°

Egitim Fakiiltesi 65,6+9,7¢

Islami Ilimler Fakiiltesi 67,3+13,5°

Saglik Bilimleri Fakiiltesi 62,3+11,9°° 0,000*
Fen Fakiiltesi 60,7+10,2°¢

Saglik Hizmetleri MYO 51,549,020

Sosyal Bilimler MYO 61,1+12,8°¢

Teknik Bilimler MYO 62,5+9,10¢

Kazim Karabekir MYO 57,2+17,6%0¢

BESYO 59,5+11,9°¢

ANOVA; *p<0,05; **“Farkli harflere ait gruplar igin p<0,05, aynt harflere ait gruplar i¢in p>0,05

Calisilan akademik ve idari birimler degerlendirildiginde, biirokrasi skorunun en
fazla Islami Ilimler Fakiiltesi’nde oldugu goriilmektedir. Bu da biirokrasiyle en fazla bu
birimde ugrasildigmi gostermektedir. Biirokrasi skorunun en az oldugu yer ise Rektorliik
olarak ortaya ¢ikmustir. En az biirokrasi hissedilen yer olarak da Rektorliik ifade edilebilir. iki
yillik birimlerde ise en fazla biirokrasi Teknik Bilimler Meslek Yiiksek Okulunda goriilmekte
iken, Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksek Okulunda ise biirokrasiyle en az ugrasilan yerlerden
biri olarak ortaya ¢ikmustir. Tablodaki birimler ele alindiginda gruplararasinda anlamii bir
fark soz konusudur (p<0,05).

Tablo 20: Katthmcilara Ait Biirokrasi Skorlar1 ile Motivason Skorlar1 Arasidaki
Korelasyon (r)

Motivasyon Skoru

r

Biirokrasi skoru 0,590*

Pearson korelasyon analizi; *p<0,05

Biirokrasi skoru ile motivasyon skoru arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunmaktadir (p<0,05).

Kurumda yapilan islerin, belirli bir sartlandirma altinda yapilmast ve bu sekilde

bir siirecin varlig1 anlaml bir farkin olmasina etkide bulunmustur seklinde ifade edilebilir.
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SONUC DEGERLENDIRME VE ONERILER

Biirokratik yap1 ve isleyisin calisanlarin motivasyonu iizerindeki etkisinin ve
sonug¢larinin incelendigi bu calismada, iiniversitede ¢alisan akademik ve idari personelin
iiniversite biinyesindeki biirokrasiyle ilgili bilgi diizeyleri, biirokrasiye bakis acgilar1 ve
motivasyon ile biirokrasi arasindaki etkilesimin kendilerini etkileyen yonleri ortaya
cikarilmaya calisilmistir. Arastirma, biirokrasinin hem akademik hem de idari personelin
motivasyonu lizerindeki etkisinin karsilastirmali bir sekilde incelenmesini sagladigindan
dolay: iiniversitede yapilmustir. Universitelerin gelisim ve degisimin en 6nemli bilesenleri

olmalar1 yonii de aragtirmanin burada yapilmasini 6nemli bir hale getirmektedir.

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’nde yapilan arastrmanin  evrenini
fakiilteler, meslek yiiksekokullar, yiiksekokullar ve enstitiiler olusturmaktadir. Akademik ve
idari personele basit 6rnekleme yontemi ile dagitilan anket formlarinin 400 tanesi geri doniisii

saglanan ve degerlendirmeye alinan anket sayisini olusturmustur.

Calisanlarm %58,8’si akademik (235), %41,2’si (165) ise idari personelden
olusmaktadir. Katilimcilarin %61,5’i erkek (246) ve %38,5’i kadindir (154). Orneklemdeki
katilimcilar arasinda fakiilte, idari birim, cinsiyet ve hiyerarsik durumu goézetilmemis

ulagilabilen her ¢alisan calismaya dahil edilmistir.

Calismaya katilan akademik ve idari personelin %5,8’ini (23) 25 yas ve alti,
%22’sini (88) 26-29 yas arasi, %40,8’ini (163) 30-35 yas arasi, %18,2’sini (73) 35-40 yas
aras1 ve %13,2’sini (53) 41 ve iizeri yas grubu olusturmaktadir. Ozellikle 30-35 yas araligmin
yiiksek ¢ikmasi lisans, yiiksek lisans ve doktora egitimlerinin belirli bir zaman gerektirmesine
baglanabilir. Katilimcilarin %3,3°1 (13) en diisiik oranla lisans alt1 egitim diizeyine sahipken,
Geriye kalan 9%96,7’lik kismin lisans ve lizeri egitime sahip olmasi ¢alisanlarm egitim

acisindan donanimli kisiler olduklarii ortaya koymaktadir.
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Akademik ve idari ¢aligsanlarin biiyiik bir kesiminin (%65) gelir diizeyinin 4000
TL ve tizeri olmasi maddi agidan avantajli bir konumda oldugunu gostermektedir. Bu da
motive olmalarmna olumlu etkilerde bulunabilmektedir. Nitekim Akgiin’un (2014) Orgiitlerde
Odiillendirmenin Isgéren Motivasyonu ve Performanst Uzerindeki Etkisi Uzerine Ampirik Bir

Calisma adli calismasi da buna benzer sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Calisanlarin, kurumda isinde basarili olduklarini diisiinmesi, yetkin oluklarini
ifade etmesi, kendini kurumunda ailenin bir ferdi olarak tanimlamasi, degerli bir is yaptigna
inanmasi, takdir edildigini ifade etmesi calisanlarin motivasyonunun 6nemli bir diizeyde
olumlu oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ertan’in (2008) Orgiitsel Baghlik, Is Motivasyonu ve
Is Performansi Arasindaki Iliski: Antalya’da Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Inceleme adl
calismasinda da benzer sonuglar ortaya ¢ikmistir. Kurumda egitim caligmalarinin yapildigina
ve kurumun ileride daha iyi olacagina inanmasi, terfi ve ilerleme imkanlarina sahip oldugunu
beyan etmesi c¢alisanlarin motive edilmis olduklarimi gostermektedir. Sengiil’iin (2014)
Hastane Calisanlarinda Motivasyonu Etkileyen Faktérler adli ¢galismada da ilerleme ve terfi
etme olanaklarmin motivasyonu olumlu bir sekilde etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Genel
durumlar1 dikkate alindiginda calisanlarin motivasyon diizeyleri yiiksek bir egilim
gostermektedir. Calisanlarin basarili oldugu zmaanlarda maddi agidan 6diillendirilmedigini
diisiinen katilimcilar bunun motivasyonu olumsuz etkiledigini diistinmektedirler. Nitekim
Kogyigit’in (2015) Motivasyon ve Verimlilik Arasindaki Iliski: Bir Vakif Universitesi Ornegi

isimli ¢aligmasinda da benzer sonuglarin ortaya konuldugu goriilmektedir.

Calisanlarm, islerin belirli bir prosediire goére yapildigma ve kurallara bagh
calisilmast gerektigine inanmasi, kilik kiyafet konusunda rahat olduklarmni diisiinmesi
biirokrasiyi daha az hissetmelerini saglamakta, ¢alisanlarin motivasyonuna olumlu etkilerde
bulunmaktadir. Calisanlar arasinda sicak ve samimi iligkilerin olmadigini diisiinen

katilimcilar, kurumda yenilik¢i ve farkli fikirlerin desteklenmedigini ifade etmektedir.
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Universite gibi onemli bir egitim kurumunda calisanlarin fikirlerinin dnemsenmemesi,
giiniimiiz modern yonetim yaklasimlarma ve ydnetisim ilkelerine aykiri bir durum teskil
etmektedir. Calisanlari biirokrasi konusunda genel olarak orta diizeyde bir etkinin oldugunu

diistindiikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Katilimct bireylerden evli olanlarim motivasyonunun bekar bireylere gore yliksek
diizeyde ¢ikmasi, medeni durumun is motivasyonu iizerinde énemli bir etkide bulundugunu
ortaya ¢ikarabilmektedir. Akademik personelin idari personele gore motivasyonunun yiiksek
bir diizeyde ¢ikmasi statii ve maddi durumun 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Yine
akademik personelin yiiksek unvanl iiyelerinin diger akademik iiyelere gore daha yiliksek
motivasyona sahip olmasi, akademik kariyerin motivasyonu olumlu bir sekilde artirdigini
gostermektedir. Akademik personelde oldugu gibi idari personelde de iinvana bagli olarak
motivasyon artmakta ve hiyerarsinin 6nemli bir motive edici etkisinin oldugunu ortaya

¢cikarmaktadir.

Akademik ve idari personelin egitim durumlar1 motivasyonu onemli bir sekilde
etkileyen bir parametre olarak ifade edilebilir. Sonuglar degerlendirildiginde iki grupta da
egitim diizeyi arttikca motvivasyonun onemli bir yiikselme egiliminde oldugu ortaya
cikmaktadir. Ciinkii egitim diizeyi arttikga hem maddi durum hem de unvan diizeyi attig1 i¢in
manevi bir doyum da ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin ¢aligsma siiresi arttikca motivasyonu da
artmaktadir. Yas ve calisma siiresi arttikca motivasyonun yiiksek diizeyde seyretmesi,
kariyerin ve gelir diizeyinin yiikselmesi ile dogrudan bir iligkisi oldugunu ortaya koymaktadir.
Karaman’m (2010) Isletrmede Motivasyon ve Verimlilik adli calismada yine benzer sonuglar
s0z konusudur. Yapmis oldugu isle ilgili bilgi ve donaniminin artmas: alaninda
uzmanlagsmaya yOnelik kariyere sahip olmasi olumlu bir itici gii¢ olarak degerlendirilebilir.
Katilimcilardan idari gérev alanlarin mtviasyonlarinin almayanlara gore daha ytiksek ¢ikmasi,

sorumluluk ve yetkinin motivasyon tlizerindeki olumlu etkisini gostermektedir.
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Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’'ndeki birimlerin motivasyon durumlari
degerlendirildiginde en yiiksek diizeyde Islami Ilimler Fakiiltesi’nin, en diisiik diizeyde ise
Saglik Bilimleri Fakiiltesi’nin ¢ikmasi, birimler arasinda c¢esitli degiskenlere gore
motivasyonun farkli olacabilecegini ortaya ¢ikarmaktadir. Bir idari yapinin birimleri arasinda
bu sekilde bir sonucun ortaya ¢ikmasi, c¢alisma sartlarnin ve kisiler arasi iliskilerin

birbirinden farliliklar gostermesine baglanabilir.

Akademik personelin idari personele gore biirokratik etkiye daha fazla maruz
kaldig1 ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle akademik personelde en iist basamaktan en alt basamaga
dogru is yiikiinlin artmasi, diger yandan iist basamaga dogru gittikge hiyerarsiye baglh olarak
sorumlulugun artmasi biirokratik iligkilerin karmasik bir hale gelmesine neden olabilmektedir.
Idari personelin is tanimlarmm ve is akismin akademik personele nazaran daha anlasilir bir
halde olmasinin, yogunlugun ayni, karmasa ve biirokratik etkinin daha az hisedilmesine neden
oldugu savunulabilir. Bagka bir sebep, idari personelin islerinin biirokrasiyi zaten igerdigini
bilmeleri olabilir. Bir tiir kabullenmislik olarak ifade edilen bu durum, “akademik 6zerklik”
icerisinde faaliyetlerini siirdiirme 6n kabuliine sahip akademik personelde bulunmamaktadir.
Buradan varilabilecek bir sonug, idari personelin biirokrasiyi islerin yiiriimesini saglayan bir
ara¢c olarak algiladiklari;; ama akademik personelin biirokrasi algisinin daha olumsuz

oldugudur.

Idari personelden sekreter ve daire baskanlarinin biirokrasiye maruz kalma
diizeylerinin; sube miidiirii, uzmanlar, mithendis ve diger ¢alisanlara gore daha fazla ¢ikmasi
kurumda daha fazla sorumluluk almalarina ve biirokrasinin en {ist yoneticilerine baglanabilir.
Egitim durumlar1 dikkate alindiginda yiiksek egitime sahip katilimcilarin, diisiik egitimli
katilimcilara gore biirokrasiyle daha i¢ ice olduklari ortaya ¢ikmaktadir. Bu da egitim diizeyi,
yetki, sorumluluk ve bilgi birikiminin biirokrasiyle dogru orantili bir ilskide oldugunu

gostemektedir. Calisan personelin yagma bagli olarak yas arttik¢a biirokrasi ve motivasyonun
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artmasi biribrleri arasinda paralel bir iliski oldugunu gdstermektedir. Donder’in (2006)
Osretmenlerin Orgiitsel Vatandaglik Davramislar: ve Biirokrasi adli galismasi da biirokrasinin

birgok yonden kisilerin davraniglarini ve sorumluluk alanlarini etkiledigini ortaya koymustur.

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’ndeki birimler bazinda biirokrasiyle en
fazla i¢ ice olan yer Islami Ilimler Fakiiltesi’dir. Biirokrasiyle en az ice ice olan ise
Rektorliiktiir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasimda Rektorliik biriminde Islami Ilimler Fakiiltesine
gore daha fazla idari personelin olmasi savunulabilir. Idari personelin is tanimlarinin daha
kesin ve belli olmasi, ¢aligma saatlerinin standart olmasi, sorumluluklarinin -ig yiiki fazla olsa
bile- agik¢a ortaya konmus olmasi etkili olmustur. Biirokrasi ile motivasyon arasinda bir¢ok
degiskene bagli olarak her zaman bir anlamu iligski s6z konusu olmaktadir. Bu da olumlu veya
olumsuz sonuglarin siirekli bir etkide bulunmasiyla ifade edilebilir. Ozellikle biirokrasi ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliskinin ortaya ¢ikmasi, biirokratik baskinin motivasyonu
olumlu etkileyen bir faktdr oldugunu dislindiirtmektedir. Ancak sonugsal sartlandirma
teorisine dayanarak, kurum personelinin biirokratik kurallara bagli sekilde galismamasi ve
kendisine uygulanacak miieyyideleri goz oniline alindiginda, biirokrasinin motivasyonla olan
anlaml iliskisi agiklanabilmektedir. Ciinkii ¢alisan arzu edilen sonuglara ulagsmay1 isterken
baska bir yonden de kendisine zarar verebilecek sonuglardan uzak durmayi tercih

edebilecektir.

Glinlimiizde biitiin kurumlarda biirokratik bir yap1 s6z konusudur. Calisanlarin
biirokratik yapidan olumlu sekilde etkilenmeleri ve motive edilebilmeleri i¢in bir¢ok faktoriin
bir araya gelmesi, bircok kesimin yonetim siirecine dahil edilmesi ve kisisel ¢ikarlardan
ziyade toplumsal menfaatlerin 6n planda tutulmasi gerekmektedir. YOnetimin parcalar1 olan
yonetenler ile yonetilenlerin birlikte hareket edebilmeleri bu acidan &nem tasir. Ozellikle

yapilan ise uygun bir iicret belirlemek ve calisanlar arasinda bir iicret ugurumuna firsat
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vermemek, c¢alisanlarin  motivasyonunu olumlu etkileyebilecegi gibi onlarm aidiyet

duygusunu da artiracaktir.

Biirokrasinin klasik devlet anlayisindaki olumsuz etkileri degerlendirildiginde
bir¢ok eski uygulamanin hala etkisini hissettirdigi goriilecektir. Giiniimiiz insani degerlerine
uygun olarak, modern yonetim anlayisma dayali egitimler verilerek hem modasi ge¢cmis
uygulamalar terk edilecektir hem de teknolojinin siirekli degisen ve gelisen 6zellikleri de
yonetime dahil edileblecektir. Ozellikle iilkemizde bazi dénemlerde uygulamaya konulan
yonetim reformlar1 basarili olmamistir. Reformlarin uzun bir zamani1 gerektirmesi ve mali
acidan da yiikiimliiliikkler tagimasi istenilen sonuglari dogurmamistir. Reformlarin yapilmis
olmas1 i¢in uygulamaya konulmak istenmesi basarisiz olmasmna neden olmustur. Ciinkii
yapisal degisiklikler ve yenilikler belirli bir diisiince reformuyla hayata gecebilecek ve
varhigin1 koruyabilecektir. Kamu kurumlarindaki islevsel ve yapisal sorunlar ¢6ziilmeden,
caga uygun yonetim modelleri benimsenmeden c¢alisanlarin motivasyonunu ve verimini

artirmaya ¢alismak ger¢eklesmesi zor bir hayal olmaktan 6teye gecemeyecektir.



109

KAYNAKCA

Abadan, N. (1959). Biirokrasi. A.U.S.B.F Yaymlar1. Ankara: Ajans Tiirk Matbaas1.

Abrahamson, B. (1993). The Logic of Organisations. London: Sage.

Acar, M.; Ozgiir, H. (2004). Cagdas Kamu Yonetimi II. Ankara: Nobel Yaym Dagitim.

Akalin, K. H. (2013). Rasyonel Biirokrasinin Batidaki Temelleri Ve Etkileri. Marmara Sosyal
Arastirmalar Dergisi, Say1 4, Haziran 2013.

Akbaba, S. (2006). Egitimde Motivasyon. Atatiirk Universitesi Kazim Karabekir Egitim
Fakiiltesi Dergisi. Y1l 2006, (13), 343-361.

Akgiin, B. (2014). Orgiitlerde Odiillendirmenin Isgéren Motivasyonu ve Performansi
Uzerindeki Etkisi Uzerine Ampirik Bir Calisma. Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Akm, O. S. (2011). Kiiresellesme Siirecinde Tiirkiye'de Biirokrasi Kavrami ve Olgusu
Uzerine Bir Inceleme. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset
Bilimi ve Kamu YoOnetimi Yonetim Bilimleri Anabilim Dali. Yaymlanmamis
Doktora Tezi.

Akkanat, F. (2014). Calisan Motivasyonunda Algilanan Orgiitsel Yaraticithgin Rolii: Bir
Kamu Kurumu Ornegi. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Aknur Ak, M. (2010). Liderlik Stillerinin Calisamin Motivasyonuna Etkisi Uzerine Analitik
Bir Calisma Bir Otomotiv Yan Sanayi Ornegi. Uludag Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Sosyoloji Anabilim Dali. Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi.

Aksoy, S. (1995). Yeni Sag ve Kamu Yonetimi. Kamu Yonetimi Sempozyum Bildirileri,

Ankara: TODAIE Yayin1.



110

Aksit Asik, N. (2010). Calisanlarm Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Ve Orgiitsel Faktorler Ile
Sonuglarna iliskin Kavramsal Bir Degerlendirme. Tiirk Idare Dergisi. Sayr: 467,
s.31-51.

Aktan, C. C. (1998). Tiirkiye'de Deviet Ahlakinin Yeniden Tesis Edilmesine Yonelik Oneriler
Tiirkiye Grinliigii, Say1:51, 74-78.

Aktas, K. (2011). Kamu Denet¢iligi Kurumunun Anayasal Sistemdeki Yeri ve Etkinligi
Sorunu. Tiirkiye Barolar Birligi Dergisi. Say1:94, 359-374.

Aktoz, F. (2000). Bireysel Ozellikler, Is Tatmini Diizeyi ve Motivasyonu Arasindaki Iliski:
Banka Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1. Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Alkis, H. (2008). Frederick Herzberg’in Cift Etmen (Hijyen-Motivasyon) Kuraminin
Isgorenin Is Tatminine Etkisi ve Otel Isletmelerinde Bir Uygulama. Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Egitimi Anabilim
Dali. Yayinlanmamis Doktora Tezi.

Altinkurt, Y. ve Yilmaz, K. (2010). Degerlere Gore Yonetim ve Orgiitsel Adalet iliskisinin
Ortadgretim Okulu Ogretmenlerinin Algilarma Gore Incelenmesi, Educational
Administration: Theory and Practice. (16)4, 463-484.

Altintas, F. C. (2002). Orgiitsel Adalet Kavrami ve Orgiit Yapisinin Calisanlarin Adalet
Algilamalart Uzerindeki Etkisi. Isletmelerde Cagdas Yaklasimlar. Bursa: Ezgi
Kitabevi, ss. 31-43.

Altug, D. (1997). Orgiitsel Davranis. Ankara: Haberal Egitim Vakfi Yaymnlari.

Argiiden Y. (2002). Iyi Yonetisim. (http://www.arguden.net/tr/makaleler/iyi-yonetisim-3/).

(Erigim Tarihi: 23.12. 2017).

Arslan, A. (2003). Esitsizligin Teorik Temelleri. Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Dergisi. (6)2, 115-135.


http://www.arguden.net/tr/makaleler/iyi-yonetisim-3/

111

Aslan, S.; Yilmaz, A. (2001). Tanzimat Do6neminde Osmanli Biirokratik Yap: Ve
Diisiincesinin Degisimi. Cumhuriyet Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi. (2)1, 287-297.

Asan, O. (2007). “Motivasyon”, Yonetim ve Organizasyon. (Ed: Salih Giiney). Ankara: Nobel
Yaymecilik. Boliim 12: 293-326.

Ates, S. (2009). Yeni Kamu Isletmeciligi Yaklasimi ve Bursa Niliifer Belediyesi Ornegi
Uzerinden Sorgulama. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Kamu
Yonetimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Avsaroglu, S.; Deniz, M.; E., Kahraman, A. (2005). Teknik Ogretmenlerde Yasam Doyumu Is
Doyumu Ve Mesleki Tiikenmislik Diizeylerinin incelenmesi. Selcuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Sayt: 14. S.115-129.

Ay, F. A.; Karakaya, A. (2007). Calisanin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Saglik
Calisanlarma Yonelik Bir Arastirma. Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi. (31)1, 55-67.

Aygm, A. N. (2007). Performans Degerleme Ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki
[liskinin Incelenmesine Yonelik Bir Uygulama. Y1ildiz Teknik Universitesi Sosyall
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Aydin, M. (1998). Kurumlar Sosyolojisi. istanbul: Vadi Yaymnlar:.
Aydm, M. (2000.) Egitim Y0onetimi. Ankara: Hatipoglu Yaynlari.

Aydm, A.; Akinci, B. (2018). Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi’nde Kamu Personel
Yonetim Sisteminin Déniisiimii: Ust Diizey Kamu Gérevlilerin Atanmasi. Route

Educational and Social Science Journal. Volume 5(10), August 2018.

Ayman Giler, B. (1996). Yeni Sag ve Devletin Degisimi: Yapisal Uyarlama Politikalar:.

Ankara: TODAIE Yaynlari.



112

Aygiin Tiiziin, B. (2013). Is Tatmininin Orgiite Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin Perakende
Sektoriinde Bir Arastirma. Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Bacalan, E. (2003). Osmanli Modernlesmesinde Biirokrasinin Egemen Konumunun Genel Bir
Analizi. Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyoloji Anabilim Dalu.
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Bagc1, Z. (2013). Calisanlarm Orgiitsel Adalet Algilarinin Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki
EtKisi. Uluslararas: Yonetim Iktisat ve Isletme Dergisi. (9)19, 164-184.

Balay, R. (2000). Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baghlik. Ankara: Nobel Yayimn
Dagitim.

Balik¢1, A. (2013). 2005 Yilindan Giiniimiize Tiirkive-Avrupa Birligi Iliskilerinde Temel
Sorunlar. Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve

Uluslararasi Iliskiler Anabilim Dal1 . Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Baltaci, C. (2004). Yeni Sag Uzerine Bir Elestiri. SDU Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi. (9)2, 359-373.

Basaran, 1. E. (2008). Orgiitsel Davranis, Insanin Uretim Giicii. Ankara: Siyasal Basim Yaym
Dagitim.

Baykal, B. (1978). Motivasyon Kavramma Genel Bir Bakis. Istanbul: Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Yayini No: 2524,

Bayrak Kok, S. (2006). Is Tatmini ve Orgiitsel Baglihigmm Incelenmesine Yonelik Bir
Arastirma. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. (20)1, 292-310.

Belet, M. S. (2008). Tiirk Kamu Y®&netiminde Siyaset ve Biirokrasi Iliskisi: Ust Kurullar
Biirokrasisi. Selgcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi

Anabilim Dali. Yaynlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



113

Bies, R. J; Tyler, T. R. (1993). The Litigation Mentality In Organizations: A Test of
Alternative Psychological Explanations. Organization Science (4)3, 352-366.

Bingdl, D. (1997). Personel Yonetimi. 3. Baski. Istanbul: Beta Yaymcilik.

Bulut, A. (2004). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghilik: Kayseri’de Bulunan Biiyiik Isletmelerin
Pazarlama Elemanlar: Uzerine Bir Uygulama. Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Can, H. (1999). Organizasyon ve Yonetim. Ankara: Siyasal Kitabevi.

Can, H.; Kavuncubasi, S. (2005). Kamu Ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar: Yonetimi. Ankar:
Siyasal Kitapevi.

Candan, H. (2013). Is Diinyas: ve Biirokrasi Iliskileri: Girisimcilerin Tiirk Kamu Biirokrasisi
Algisina Yonelik Bir Arastirma. Konya: Dizgi Ofset.

Canpolat H.; Cangir, M. (2010). Degisen Diinyada Kamu Yonetiminin Gelecegi ve
Tirkiye’nin Reform Giindemi: Devletin Daha Fazla Demokratiklesmesi. Tiirk

Idare Dergisi. S. 446, s.18-33.

Ceritli, I. (2012). Tiirk Kamu Yénetiminde Seffaflasma ve Hesap Verebilirlise Yonelik Pozitif
Doniistim, Direngler ve Zayifliklar: Gelecegin Gelenekle Danst Seffaf ve Hesap
VerebilirKamuYonetimiSempozyumu, (http://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/kamu_yo

netimi_sempozyumu.pdf ). (Erisim Tarihi: 23.12.2017)

Chambers, B. A. (2002). Applicant Reactions and Their Consequences: Review, Advice and
Recommendations for Future Research. International Journal of Management
Reviews. VVol.4(4), pp. 317-333

Cicioglu, F. (2013). Sivil Toplum-Dis Politika Iliskisi Cercevesinde Sivil Toplum
Kuruluglarimin  Tiirkiye 'nin  Avrupa Birligi  Politikasina Yaklasumi. Sakarya
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Uluslararas1 liskiler Anabilim Dal.

Yaymlanmamis Doktora Tezi.


http://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/kamu_yonetimi_sempozyumu.pdf
http://www.tbmm.gov.tr/yayinlar/kamu_yonetimi_sempozyumu.pdf

114

Cihangiroglu, N; Yilmaz, A. (2010). Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algismmn Orgiitler I¢in
Onemi. SU IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi say1:19. 5.194-213.

Coskun, 1. (2005). Tiirkiye de Biirokrasi-Siyaset Iliskileri. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisiit Kamu Y6netimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Cakir, 1. (2001). Ise Baghlik Olgusu ve Etkileyen Faktorler. Ankara: Seckin Yaymncilik.

Cakmak, B. (2016). Bicimsel Orgiitlerde Is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Bir
Arastirma: Aras Kargo Ornegi. KTO Karatay Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Caliskan, M. (2013). Kamu Denetciligi Kurumu: ve Tiirkive Ornegi. Adnan Menderes
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi

Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Caylak, A. (1998). Osmanli’da Yoneten ve Yonetilen (Bir Serif Mardin Coziimlemesi).
Ankara: Vadi Yaymlari.

Celik, O; Aksan, G. (2011). Demokrasi ve Biirokrasi Arasindaki Gerilim Temelinde Tiirk
Hukukundaki Bazi Diizenlemelere Genel Bir Bakis. Gazi Universitesi Hukuk
Fakiiltesi Dergis. Cilt: 15(2), 189-214.

Cetiner, M. (2017). Kamu Denetciligi. Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu

Hukuku Anabilim Dali. Yayinlamamis Yiiksek Lisans Tezi.

Cevik, F. K. (2010). Tiirkive'de 1980°den Giiniimiize Siyasal Iktidar-Biirokrasi Iliskileri.
Atilm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Y&netimi ve Siyaset Bilimi

Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.
Cevik, H. H. (2004). Tiirkiye'de Kamu Yonetimi Sorunlar:. Ankara: Seckin Yayincilik.

Cevikbas, R. (2014). Biirokrasi Kurami ve Yonetsel islevi, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalart

Dergisi. Cilt(3)2/Aralik.



115

Cevikbas, R. (2014). Biirokrasi Kurami ve Yonetsel Islevi. Kirikkale Universitesi Ekonomi ve

Yénetim Arastirmalart Dergisi. (3)2, 75-102.

Citak, Z. (2010). Motivasyon Ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandashk Davramgsin Etkisi
Uzerine Bir Arastirma. Nigde Omer Halis Demir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Cigek, D. (2005). Orgiitlerde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi: Bir Kamu Kurulusundaki
Yonetici Personel Motivasyon Seviyelerinin Tespit edilerek Is yasam Kalitesinin
Gelistirilmesi Uzerine Bir Arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Coban, A. R. (2003). Kamu Tercihi Teorisi, Cagdas Kamu Yonetimi. Ankara: Nobel

Yayinlari.

Coker, Z. (1995). Yénetim ve Siyaset: Bir Valinin Il Yonetimine Iliskin Goriis ve Anilar.
Ankara: Kazanc1 Matbaacilik

Cukurgayir, M. A.; Eksi, H. (2001). Kamu Hizmeti Sunumunda Yeni Yéntemler. S.U. /IBF
Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi. 1(2), 89-109.

Culpan, R. (1980). Biirokratik Sistemin Yozlasmas1. Amme Idaresi Dergisi. (13)2, 31-45.

Dagdeviren Gozen, E. (2007). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama. Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals.
Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi.

Demir, F. (2011). Biirokratik Kiiltiir. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi.(16)2, 153-178.

Demiral, N. (2015). Tiirkive-Avrupa Birligi Iliskilerinde 2002-2012 Dénemi Ve
Miizakerelerin Gelecege Etkisi, Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Uluslararas1 Iliskiler Anabilim Dali Uluslararas1 Iliskiler Bilim Dalu.

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



116

Demirci, K. (2015). Alternatif Uyusmazlik Coziim Yollarindan Biri Olarak Kamu Denet¢iligi
Kurumu. Turgut Ozal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi ve
Uluslararas: Iliskiler Anabilim Dali. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi.

Demirci, S. (2018). Yasama-Yiiriitme Ve Yargi Ekseninden Cumhurbaskanlhigi Hiikiimet
Sistemi. Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset Bilimi
ve Kamu Yo6netimi Anabilim Dali. Yayinlanmamis Doktora Tezi.

Demirkaya, H.; Simsek Kandemir, A. (2014). Orgiitsel Adaletin Boyutlar: Ile Orgiitsel Giiven
Arasindaki Iliskinin Analizine Yonelik Bir Isletme Incelemesi. Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. 18(2), 263-279.

Develioglu, K. (2012). Cahsanlarin Rol Belirsizliginin Orgiitsel Iletisim Ve Yetki Devrine
fliskin Kaynaklar: Otomotiv Sektoriinde Bir Uygulama. Sakarya Iktisat Dergisi.
1(1), 39-55.

Dinger, O. (1998). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikas:. Istanbul: Beta Yaymlart.

Dirim, C. (2004). Kriz Dénemlerinde Motivasyon Teorilerinin Gegerliligi ve Bir Uygulama.
Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Dizdar, A. (2009). Calisanlarin I¢sel Motivasyon Algisi ve Konuyla Ilgili Bir Uygulama.
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalu.
Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi.

Dogan, H. M. (2013). Tiirkiye'de Siyasal Iktidar-Biirokrasi Iliskileri. Atim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi ve Siyaset Bilimi Anabilim Dalu
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Donder, H. H. (2006). Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandashik Davramslart Ve Biirokrasi.
Afyonkarahisar Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi  Smmf

Ogretmenligi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



117

Durgun, S. (2003). Tiirk Kamu Yonetiminde Biirokratik Siyaset. Aykag, B; Durgun, S;
Yayman, H. (Ed.), Tiirkiye’de Kamu Yo6netimi. Ankara: Nobel Yaymevi. 5.227-
262.

Dursun, D. (2012). Biirokrasi Teorisi ve Yonetim. Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi.
(0)37-38, 133-149.

Eginli, A. T. (2009). Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektdr Calisanlarinmn Is
Doyumuna Yénelik Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi. (23)3, 35-52.

Eker, B. (2006). Halkla Iliskiler Acisindan Orgiitsel Baghlik: Oyak Bankasi Ornegi. Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla iliskiler ve Tanitim Anabilim Dalx.
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Erdogan, 1. (1996). Isletme Yéonetimde Orgiitsel Davranis. Istanbul: Isletme Fakiiltesi Yayini.
No: 266.

Eren, E. (1998). Yénetim ve Organizasyon. 4. Baski. Istanbul: Beta Yaymnlar:.

Eren, E. (2000). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Yaymlar1.

Ergin, C. (2005). Insan Kaynaklar: Yénetimi. 3. Bask1. Ankara: Elma Yaymevi.

Ergun, T.; Polatoglu, A. (1992). Kamu Yonetimine Giris. Ankara: Tirkiye ve Ortadogu
Amme Idaresi Enstitiisii.

Ergiil, H. F. (2005). Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi. 4(14), 67-79.

Erhiirman, T. (1998). Ombudsman. Amme Idaresi Dergisi, 31(3), 87-102.

Erhiirman, T. (2000). Tiirkive I¢cin Nasil Bir Ombudsman Formiilii ?, Ankara Universitesi

Hukuk Fakiiltesi Dergisi, Cilt 49, s.1-4.



118

Erkut, C. (1998). Bagmmsiz idari Makamlar Miiessesesi Agisindan Sermaye Piyasasi
Kurulu’nun Kisa Bir Degerlendirmesi: Bagimsiz Idari Otoriteler. istanbul: Alkim
Yayinlari.

Eroglu, E. (2011). Orgiitlerde Iletisim Kalitesini Etkileyen Faktorlerin Degerlendirilmesi.
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. say1: 26. S.137-149.

Eroglu, F. (2007). Davranis Bilimleri. 8. Baski. Istanbul:Beta Basim Yaymm Dagitim.

Ersar1, G.; Naktiyok, A. (2012). Is Gorenin Igsel ve Dissal Motivasyonunda Stresle Miicadele
Tekniklerinin Rolii. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. 16(1),
81-101.

Ertan, H. (2008). Orgiitsel Baghlik, Is Motivasyonu ve Is Performansi Arasindaki Iliski:
Antalya’da Bes Yildizh Otel Isletmelerinde Bir Inceleme. Afyonkarahisar
Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal.
Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Eryilmaz, B. (1995). Kamu Yonetimi. izmir: Akademi Kitapevi.

Eryilmaz, B. (2002). Biirokrasi ve Siyaset Biirokratik Devletten Etkin Yonetime. Istanbul:
Alfa Yaymlari.

Eryilmaz, B. (2006). Kamu Yonetimi. Istanbul: Erkam Matbaasi.

Eryilmaz, B. (2008a). Biirokrasi ve Siyaset. Istanbul: Alfa Basim Yayim.

Eryilmaz, B. (2008b). Biirokrasi ve Siyaset. istanbul: Alfa Yaymlar1.

Eryilmaz, B. (2009). Kamu Yonetimi. Ankara: Okutman Yaymcilik.
Eryilmaz, B. (2011). Kamu Yonetimi. 4.Baski. Ankara: Okutman Yaymecilik.

Evre, B. (2011). Kibrish Tiirk Siyasal Segkinlerin Demografik Profilleri. YDU Sosyal Bilimler

Dergisi. (4)2, 113-132.

Findikey, 1. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Istanbul: Alfa Basim.

Fisek, K. (1979). Yonetim. Ankara: Seving Matbaasi.



119

Flynn, N. (1997). Public Sector Management, 3" ed., London: Prentice Hall.

Geng, N. (2004). Yonetim ve Organizasyon-Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar. 1. Baski.
Ankara: Seckin Yayincilik San. ve Tic. A.S.

Godek, S. (2006). Biirokratik Orgiitlerde Yetki Devri, Balikesir Il ve Ilce Belediyeleri
Uygulamasi. Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme
Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Gokalp, L. (2010). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskinin Antalya Levent
Kimya’da Bir Uygulamasi. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Gokge, O.; Gokiis, M.; Kutlu, O. (2002). Kamu Yénetimi Ders Notlari. Konya: Dizgi Ofset.

Gokiis, M. (2010). 1960-1980 Doneminde Tiirk Kamu Biirokrasisinin Hukuki, Ekonomik ve
Toplumsal Degisimi. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi. (6)12, 203-223.

Gokiis, M. (2010). 1960-1980 Doneminde Tiirk Kamu Biirokrasisinin Hukuki, Ekonomik ve
Toplumsal Degisimi. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi. (6)12, 203-223.

Gorgiilii, C. (2012). Cumhuriyetten Giiniimiize Tiirk Kamu Biirokrasisinde Orgiitsel Biiyiime
Olgusu. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi
Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Gozler, K. (2017). Anayasa Hukukuna Giris. Bursa: EKin Kitabevi.

Greenberg, J. (1990). Organizational Justice: Yesterday, Today and Tomorrow. Journal of
Management (16)2, 399-432.

Giilener, S. ve Mis, N. (2017). Cumhurbaskanlig: Sistemi. SETA Analiz.

Giiler, B. A. (2005). Kamu Personeli: Sistem ve Yonetim. Ankara: Imge Yaymevi.

Giindogan, T. (2010). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik: Bir Insan Kaynaklari Boliimiine
Uygulama. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



120

Glingor, S. (1995). Tiirkive Cumhuriyeti’nin Kurulmast ve Kurumsallasmasi Siirecinde
Siyasal Elit-Aydin Elit Iligkisi. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Kamu Yo6netimi Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Giliven, A. (2007). Kamu Yoneticilerinin Davranmis Tarzlarimin Kamu Personelinin
Motivasyonu Uzerine Etkileri: Tokat II Milli Egitim Miidiirliigiinde Calisan
Osretmenler Uzerinde Bir Uygulama. Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Kamu Y6netimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi.

Giizel, O. (2010). Turizm Ogrencilerinin Staj Déneminde Edindikleri Motivasyonun Herzberg
Teorisine Gore Degerlendirilmesine Yonelik Bir Arastirma. Journal of Yasar
University. 20(5), 315-329.

Giizelsary, S. (2004). Kamu Yénetimi Disiplininde Yeni Kamu Isletmeciligi ve Yonetisim
Yaklasimlari. A.U. SBF-GETA Tartisma Metinleri, No.66, 2004, s:1

Heper, M. (1995). Biirokrasi, Cumhuriyet Donemi Tiirkiye Ansiklopedisi. Cilt 2, Istanbul:
[letisim Yaymlari.

Heywood, A. (2007). Siyaset. (Cev. Bahattin Se¢ilmisoglu vd.). Ankara: Adres Yaynlari.

Hicks, H. G. (1979). Orgiitlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar Acisindan (Cev.
Osman Tekok). Ankara: Turhan Kitabevi.

Hughes, O. E. (1994). Public Management and Administration.

Ibisoglu, Y. (2014). Yeni Tiirk Biirokrasisi Kiiltiirii. Gazi Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Kamu Y6netimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Icerli, L. (2010). Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim. Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi.
(5)1, 67-92.
Incir, G. (1984). Calisanlarin Motivasyonuna Genel Bir Bakis. Ankara: Milli Prodiiktivite

Merkezi Yaymni.



121

Iyimaya, A. (2017). Anayasa Degisikligi Ekseninde Cumhurbagkanhg: Hiikiimet Sistemi.
Yeni Tiirkiye Dergisi. (94), 71-89.

Kahraman, M. (2011). Hukuk Devletine Katkilar1 Bakimindan Kamu Denetgiligi. Mustafa
Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. 8(16), 355-373.

Kahveci, C. (2016). Saghik Calisanlarinda Is Yiikiiniin Motivasyona Etkisi. Beykent
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi.

Kalagan, G. (2009). Tiirkiye'de 1980 Sonras: Biirokratik Déniigiim: Sosyal Yardimlagma ve
Dayanisma Genel Miidiirliigii (SYDGM) Ornegi. Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu YoOnetimi Anabilim Dali. Yayimlanmamis
Doktora Tezi.

Kalagan, G. (2009). Tiirkiye’'de 1980 Sonrast Biirokratik Déniisiim: Sosyal Yardimlasma Ve
Dayanisma Genel Miidiirliigii (SYDGM) Ornegi. Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu YoOnetimi Anabilim Dali. Yaymlanmamig
Doktora Tezi.

Kapani, M. (2001). Politika Bilimine Giris. Istanbul: Bilgi Yaymnlari.

Karaeminogullari, A. (2006). Osretim Elemanlarmin Orgiitsel Adalet Algilar: ile
Sergiledikleri Uretkenlige Aykirt Davranislar Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma.
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalu.
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Kahraman, S.; Kutlu, M. (2012). Hiikiimet Sistemi Tartigmalar1 Baglaminda Bagkanlik Ya Da
Yari-Bagkanlik Sistemlerinin Tiirkiye’de Uygulanabilirligi, Mustafa Kemal

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. 9(18), 431-457.



122

Karakose, T.; Kocabas, 1. (2006). Ozel Ve Devlet Okullarmda Ogretmenlerin Beklentilerinin
Is Doyumu Ve Motivasyon Uzerine Etkileri. Canakkale On Sekiz Mart
Universitesi, Egitimde Kuram ve Uygulama Dergisi. 2(1), 3-14.

Karakuzu, A. (2013). Saglik Calisanlarinda Motivasyon ve Motivasyonu Etkileyen Faktorler
(Kirklareli Ornegi). Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yonetimi Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Karaman, F. (2010). Isletmede Motivasyon ve Verimlilik. Istanbul: Etap Yaymevi.

Karatepe, S. (2005). Isletme Yénetiminde Motivasyon Editor, Tikici, M. Orgiitsel Davranig
Boyutlarindan Se¢meler. Ankara: Nobel Yaynlari. S.118-143.

Karatepe, S. (2005). Odiillendirme Y®6netimi: Orgiitlerde Giidiilemeye Duyarli Bir Yaklasim.
Ankara Universitesi SBF Dergisi. (60)4, 117-132.

Kavak, B.; Vatansever, N. (2007). Hizmet Sektdriinde Orgiit Ici Iletisim Bilesenleri Ve Is
Goren Verimliligi Uzerindeki Etkileri: Ankara’daki Bes Yildizh Otel Is
Gorenlerinin Disiinceleri. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi. Sayt: 2.
S.140.

Keenan, K. (1996). Yoneticinin Klavuzu: Motivasyon. (Cev: Ergin Koparan), istanbul.

Kerman, U.; Ozaltm, O.; Yerlikaya, F. B. (2013). Avrupa Birligi’nin Tiirk Kamu
Yénetiminden Demokratiklesme Beklentileri: ilerleme Raporlar1 Uzerinden Bir
Analiz (1998-2012). Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi. (18)2, 85-99.

Kirel, C. (1999). Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baglihig
Mliskisi. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi. (28)2, 115-136.

Kisoglu, S. Erenler Cakar G. (2004). Is Yeri Diizenleme. Uretim Planlamast Icinde. Sevil

Kisoglu (Ed.). Istanbul: Ya-Pa Yayn.



123

Kocgel, T. (1995). Isletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis.
Istanbul: Beta Yaymn No: 405.

Kogyigit, D. (2015). Motivasyon ve Verimlilik Arasindaki Iliski: Bir Vakif Universitesi
Ornegi. Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dals.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Kongar, E. (1993). Imparatorluktan Giiniimiize Tiirkiye nin Toplumsal Yapisi. C.1-2,
Istanbul: Remzi Kitabevi.

Konovsky, M. A. (2000). Understanding Procedural Justice and Its Impact on Business
Organizations. Journal of Management. 26 (3).

Kuswibowo, C. (2012). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski: Hitay Yatirim
Holding Ornegi. Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Kusluvan, Z. (1999). Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon Araclar1.
Human Resources. Insan Kaynaklari ve Yonetim Dergisi. Sayt:3 (Temmuz-
Agustos).

Kiiciik, S. (2010). Calisanlarin Is Tatmin Diizeyleri ve Orgiitsel Baglhliklarinin, Calisma
Motivasyonuna Olan Etkisi. Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Y&netimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Lund, D. B. (2003). Organizational Culture And Job Satisfaction. Journal and Business
&Industiriol Marketing. Volume 18.

Maitland, 1. (1997). Insanlar Motive Etmek. (Cev. Aksu Bora, Onur Cankogak). Ankara: Ik
Kaynak Kiiltiir Ve Sanat Uriinleri Ltd. Sti.

Maliye Bakanligi Avrupa Dis Iliskiler Dairesi Baskanhgi (2003). Iyi Yonetisimin Temel

Unsurlar:. (http://www.abmaliye.gov.tr/node/142). (Erisim Tarihi: 24.09.2017)


http://www.abmaliye.gov.tr/node/142

124

Mamedov, B. (2013). Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma.
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi.

Mardin, S. (1990). Tiirkiye 'de Toplum ve Siyaset. Istanbul: Iletisim Yaymlar:.

Memisoglu, D. (2006). Yeni Kamu Yonetimi ve Yerel Yonetim Reformu. Silleyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim Dalu.
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Mill, J. S. (1997). Hiirriyet Ustiine. (Cev: M. O. Dostel). Istanbul: Milli Egitim Bakanlig1
Yaymi.

Osman, Y. (2001). Kamu Yénetimi Reformu: Genel Egilimler ve Ulke Deneyimleri. Ankara:
Devlet Planlama Teskilat1.

Omer Baylan, O. (1978). Vatandagsin Devlet Yonetimi Hakkindaki Sikayetleri ve Tiirkiye I¢in
Isve¢ Ombudsman Formiilii. Ankara: I¢isleri Bakanlig1 Tetkik Kurulu Baskanlig1
Yaymlari.

Omeroglu, O. (2006). Okul Yénetiminde Biirokrasi lle Ogretmenlerin Okula Iliskin Tutumlar:
Arasindaki Iliski. Dokuz Eyliil Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisi Egitim
Bilimleri Anabilim Dali. Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi.

Onal, G. (2000). Temel Isletmecilik Bilgisi. 3. Basim. Istanbul: Tiirkmen Kitapevi.

Onder, O. (2013). Tiirk Biirokrasisi Ve Biirokratik Elitizm. Ankara: Otorite Yayinlari.

Ovgiin, B. (2010). Biirokrasiden Yonetisime Yénetim Biciminin Degismesi. Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Bilimleri Anabilim Dal.
Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Ozalp, A. (2009). Modern Paradigmanin Krizi ve Devlet Uzerine Etkileri. Sosyal ve Beseri
Bilimler Dergisi. (1)1, 1-9.

Ozden, K. (2010). Ombudsman Tiirkiye deki Tartismalar. Ankara: Seckin Yaymcilik.



125

Ozkul Bilen, A. (2015). Saglik Isletmelerinde Personelin Motivasyonuna Etki Eden Faktorler:
Lzmir Ili Universite ve Kamu Hastanelerinde Uygulama. Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi.

Ozler, N. D. (2013). Giidiileme. Eskisehir: Anadolu Universitesi Web - Ofset Tesisleri.

Ozer, M. A. (2005). Yeni Kamu Yonetimi; Teoriden Uygulamaya. Ankara: Platin Yaymlar1.

Ozer, M. A; Akgakaya, M.; Yayl, H.; Batmaz, N. Y. (2015). Kamu Yonetimi Klasik (Yap: ve
Stiregler). Ankara: Adalet Yaymevi.

Ozgiir, T. (2011). Tiirkive-AB Siireci: Déniim Noktalar: ve Kirilmalar. Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Uluslararas1 Iliskiler Anabilim Dali. Yaymnlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi.

Oztiirk, Z.; Diindar, H. (2003). Orgiitsel Motivasyon Ve Kamu Calisanlarmi Motive Eden
Faktorler, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. Cilt (4)2, 57-67.

Page, E. C. (1992). Political Authority and Bureaucratic Power: a comparative analysis,
Second Addition. London : Harvester&Wheatsheaf .

Paksoy, M. (1998). Tiirkiye’nin Avrupa Birligi Ile Biitiinlesme Siirecinde Tiirk Isletmelerinin
Karsilastiklart Yonetim Sorunlari ve Coziim Yollari. Cukurova Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Doktora Tezi.

Palabiyik, H. (2003). Yonetimden Yonetisime: Yonetisim, Kentsel Yonetisim ve Uygulamalari
ile Yonetisimde Olciilebilirlik Uzerine Aciklamalar, Yerel ve Kentsel Politikalar.
(Ed. Akif Cukurgayir ve Ayse Tekel). Konya: Cizgi Kitabevi.

Pamir, A. (2010). Nisanc1 ve Hukuki Statiisii. Ankara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Dergisi.
59(4), 691-710.

Parla, T. (2002). Tiirkiye 'de Anayasalar. istanbul: Iletisim Yaynlari.

Peker, O.; Aytiirk, N. (2000). Etkili Yonetim Becerileri. Ankara: Yarg1 Yaymevi.



126

Peksen Arslan, L. (2013). Calisanlarin Motivasyonu (Serik Devlet Hastanesi Ornegi).
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dalx.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Sabuncuoglu, B. (2003). Hizmet Sektiriinde Orgiitsel Kariyer Yonetimi. Atatiirk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi.

Sabuncuoglu, Z.; Tiiz, M. (1995). Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Ezgi Kitabevi Yaymcilik.

Sapancali, F. (1993). Calisanlarin Giidiilenmesinde Kullanilan Ozendirici Araglar. Verimlilik
Dergisi. Say1 4. 5.86-107.

Saragel, N. Tasseven, O. (2016). Tiirkiye’de Calisan Y Kusaginda Is Tatmini-Motivasyon
Mliskisi. Dogus Universitesi Social Sciences Research Journal. 5(1), 50-79.

Sarioglu, S. (2010). Akademisyenlerin Motivasyonlarini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi:
Bir Arastirma. Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Savoie, D. J. (1993). Globalization and Governance. Ottawa: Canadian Centre for
Management Development.

Seving, H. (2015). Kamu Calisanlarmin Motivasyonunda Kullanilan Araglar. Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi. (8)39, 944-964.

Sobaci, Z. M. (2007). Yoénetisim Kavrami ve Tiirkiye’de Uygulanabilirligi Uzerine
Degerlendirmeler. Uludag Universitesi Yonetim Bilimleri Dergisi. (5)1, 219-236.

Soykenar, M. (2008). Saglik Isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler:
Dokuz Eyliil Universitesi Hastanesinde Ornek Bir Uygulama. Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi.

Soysal, A. (2009). Is Yasaminda Stres. Cimento Isveren, 17-40.



127

Séyiik, S. (2007). Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Istanbul Ilindeki Ozel
Hastanelerde Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma. Istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymmlanmamis
Doktora Tezi.

Sézer, Z. (2006). Orgiit Kiiltiiriiniin Isgoren Motivasyonu Ile Iliskisi ve Bir Uygulama. Y1ldiz
Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Sahal, E. (2005). Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki Iliski:
“dkdeniz Universitesi’'nde Doktora Yapan Arastirma Gorevlilerinin Orgiit
Kiiltiiriine ve Is Tatminine Yonelik Algi ve Kanaatleri”. Akdeniz Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla Iliskiler ve Tanitim Anabilim Dal.
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Sahin, A. (2004). Yonetim Kuramlar1 ve Motivasyon iliskisi. Selcuk Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi. (0)11, 523-547.

Sahin, H. (2004). Cahsanlarin Orgiitsel Baghliklarmin Calisma Motivasyonuna Olan Etkileri
(Manisa ili Ornegi). Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Yonetimi Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi.

Sat, N. (2009). Yeni Kamu YoOnetimi Anlayisi: Weber Biirokrasisinin Sonu Mu?. Hitit
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. (2)2, 99-113.

Saylan, G. (1995). Cumhuriyet Biirokrasisi. Cumhuriyet Dénemi Tiirkiye Ansiklopedisi, Cilt
2, Istanbul: Iletisim Yaymlar:.

Seker, S. E. (2015). Motivasyon Teorisi. YBS Ansiklopedisi, 2 (1).

Sengiil, F. (2014). Hastane Calisanlarinda Motivasyonu Etkileyen Faktorler. Beykent
Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y&netimi Anabilim Dal.

Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.



128

Simsek, M. S. (2003). Isletme Bilimlerine Giris. Konya: Yelken Basim-Yayim.

T. C. Basbakanlik, Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma 1; Degisimin Yonetimi Icin
Yonetimde Degigim. Ankara: T. C. Bagbakanlik Basimevi, s. 27.

Tahtalioglu, H. (2011). Tiirk Kamu Yonetiminde Yeniden Yapilanma Calismalarin
Zorlastiran Faktér Olarak Biirokrasi. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Kamu Hukuku Anabilim Dali. Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Tatar, T.; Uner, M. (1992). Isletmecilik Ilkeleri. 1. Bask1. Ankara: Gazi Biiro Yaynlari.

Tataroglu, M. (1998). Cumhuriyet Doneminde Biirokrasinin Rolii. Yeni Tiirkiye Dergisi. (4)4,
3589-3600.

Temizel, Z. (1997). Yurttaslarin Yonetime Karsi Korunmasinda Bagimsiz Bir Denetim
Organi: Ombudsman, Yeni Tiirkiye, Y1l 3, Say1 14, Siyasette Yozlasma Ozel
Sayisi II, Mart-Nisan.

Terzi, M. A. (2012). Tiirk Devlet Geleneginde Biirokrasi ve Memur. Ankara: Sistem Ofset.

Tortop N.; Isbir, E. G.; Aykag, B.; Yayman, H.; Ozer, M. A. (2007). Yonetim Bilimi. Ankara:
Nobel Yayincilik.

Tunger, P. (2013). Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon. Sayistay Dergisi.
(88), 87-108.

Turan, M.; M. Giiler. (2018). Yerel Yénetimlere Iliskin Temel Kavramlar (Ed. Kemal Gormez
ve Hasan Yayli) Yerel Yonetimler. Ankara: Orion Kitabevi.

Tiirk, M. S.; Tuna, M. (2006). Kamu ve Ozel Sektor Matbaa Islerinde Calisanlarm igsel
Motivasyon Diizeylerinin Karsilastirilmasi. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi. (16), 619-632.

Tiirkyilmaz, M. (2017). Cumhurbaskan: Sistemi. Istanbul: Sanat Ofisi Yaynlari.

Us, A. T. (2007). Isletmelerde Motivasyon. istanbul: Igiad Yaymlar:.

Us, O. (1973). Memurluk Prestiji. Amme Idaresi Dergisi. (6)3, 48-73.



129

Ulker, A. (2001). Organizasyonlarda Motivasyon ve Bir Uygulama. inonii Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii. (Mezuniyet Tezi).

Ustiin, A. (1997). Kiitiiphanecilik Mesleginde I¢ Iletisim ve Motivasyon. Tiirk
Kiitiiphaneciligi. (11)1, 20-28.

Yalgm, L. (2005). “Bruno Rizzi ve Biirokratik Kolektivizm”, Ankara Universitesi SBF Kamu
Yonetimi Boliimii Kamu Yénetiminde Disiplin Sorunu Dersi 2004-2005 Dénemi
Odev Notlari, (yaymlanmamis 6devler), Ankara, Temmuz, s. 277-281.

Yetis, M. (2003). Marx ve Sivil Toplum. Praksis. Say1: 10, Yaz-Giiz, Ss. 35-72.

Yetkin, A. (2012). Divan-1 Humayun. International Journal of Social Science. 5(5), 353-390.

Yilmaz Paksoy, S. (2016). Motivasyon ve Motivasyon Ile Baglantili Faktorler: Beyaz Yaka
Calisanlara Yonelik Yapisal Egsitlik Modeli Uygulamasi. Istanbul Teknik
Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Endiistri Miihendisligi Anabilim Dal1
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Yilmaz, A.; Giiler, T. (2016). Ak Parti Hiikiimetleri Doneminde Siyaset ve Biirokrasi
Arasidaki Gii¢ Miicadelesinin Devlet Planlama Teskilat1 Uzerinden Okunmasi.
Yonetim ve Ekonomi Arastirmalar: Dergisi. (14)2, 294-316.

Yilmaz, C. (2012). Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Baghilik, Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Tokat
Ili Ozel ve Kamu Bankalarinda Bir Uygulama. Gaziosmanpasa Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi.

Yimaz, T. (2014). Calsanlarin Is Tatmini Ve Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi: Kamu Calisanlar: Uzerinde Bir Arastirma. Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisii Biiro Yonetimi Egitimi Ana Bilim Dali. Yaymlanmamis

Yiiksek Lisans Tezi.



130

Yigit, D. (2006). Avrupa Birligi Genisleme Siirecinde Avrupa Birligi-Tiirkiye Iliskileri. Dicle
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisic  Kamu Hukuku Anabilim Dali
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Yozgat, O. (1992). Isletme Yonetimi. 8. Baski, Istanbul: istanbul M.U. Nihat Sayar Egitim
Vakfi Yaynlari.

Yumusak, S. (2008). Is Géren Verimliligini Etkileyen Faktérlerin Incelenmesine Yonelik Bir
Alan Arastirmasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi. (13)3, 241-151.

(Oten,2011) http://todaie2011.blogspot.com.tr/2011/12/kamu-yonetimi-kamu burokrasisi.html
(Erigim Tarihi: 25.10.2017).

6328 say1li Ombudsmanlik Kanunu. 29.06.2012 giinlii, 28338 sayili Resmi Gazete).

6328 Sayili Kanunu. (http://www.kamudenetciligi.gov.tr/custom page-325-kanun.html).
(Erigim Tarihi: 16.12.2017).

https://www.ab.gov.tr/files/onemlibelge/62_hukumet_doneminde_turkiye ab _iliskileri.pdf
(Erisim Tarihi: 16.12.2017).

www.tid.gov.tr/makaleler/kagoze.doc. (Erisim Tarihi: 16.09.2017).

https://www.ombudsman.gov.tr/contents/files/yayinlar/dergi_son_29 06 _2015.pdf  (Erisim
Tarihi 26.12.2017).

https://www.ombudsman.gov.tr/contents/files/yayinlar/dergi_son_29 06 2015.pdf. (Erisi
Tarihi 03.05.2017).

(www.yenisafak.com). (Erisim Tarihi: 15.12.2018)


http://todaie2011.blogspot.com.tr/2011/12/kamu-yonetimi-kamu%20burokrasisi.html
https://www.ab.gov.tr/files/onemlibelge/62_hukumet_doneminde_turkiye_ab_iliskileri.pdf
http://www.tid.gov.tr/makaleler/kagoze.doc
https://www.ombudsman.gov.tr/contents/files/yayinlar/dergi_son_29_06_2015.pdf
http://www.yenisafak.com/

131

EKLER

Degerli Katihmci

Bu anket formu, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Anabilim
Dali’nda yiiksek lisans 6grenimine devam eden Fatma YILDIRIM tarafindan yazilacak olan yiiksek lisans
tezinde kullanilmak iizere uygulanmaktadir. Anket ile elde edilecek veriler sadece bilimsel amacgli olarak
kullanilacaktir ve tiim anket verileri sadece arastirmaci tarafindan incelenecektir. Arastirma, bilimsel nitelik
tasidigindan tiim bilgiler gizli tutulacaktir. Anketin amaci, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’nde biirokratik
yap1 ve isleyigin akademik ve idari personelin motivasyonu iizerindeki etkisini belirlemeye yoneliktir. Ankette
yer alan sorulara objektif ve samimi cevaplar vermeniz g¢alismanin saglikli degerlendirilmesi agisindan
onemlidir. Ankette yer alan hicbir cevap alanini bos birakmamaniz sonuglarin gecerli bir sekilde
degerlendirilmesi agisindan son derece dnemlidir. Tesekkiir ederim.

Fatma YILDIRIM
Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Cinsiyetiniz. () Erkek () Kadin

2.Yas: ()18-21 ()22-25 ()26-29 ()30-35 ()35-40 ()40+

3. Medeni Durum () Evli () Bekar

4. Egitim Diizeyi () Lise ()Onlisans ( ) Lisans ( )Yiiksek Lisans () Doktora ve iizeri

5. Toplam Calisma Siireniz (Yil). .....

6. Bu Kurumdaki Calisma Siireniz (Y1l). .....

7. Personel Statiisil.

() Ars.Gor. () Ogr. Gor. () Okutman () Uzman () Yrd. Dog. () Dog. Dr. ()Profesor
() Memur () Sef () Teknisyen () Miihendis () Sube Miidiirii () Sekreter () Daire Baskani
8. Aylik Geliriniz. () 2000-3000 () 3001-4000 () 4001-5000 () 5000+

9. Calistigimz Birim. (..................cooiiiiin )

10. idari goreviniz. () Var () Yok
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1 | Kurumda yaptigim iglerde basariliyim.
2 | Kurumda yoneticilerim caligmalarimdan dolay beni takdir ederler.
3 | Isimi yapabilecek yetkiye sahip oldugumu diisiiniiyorum.
4 | Kurumda kendimi ailenin bir iiyesi olarak gdriiyorum.
5 | Yaptigim isle ilgili bilgiye ve sorumluluga sahibim.
6 | Yaptigim igin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.
7 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkim bulunmaktadir.
8 | Is arkadaslarim, calismalarimdan dolayr herzaman beni takdir ederler.
9 | Yonetim, izin istegimi genellikle olumlu kargilar.
10 | Calisma ortamimin fizisel kosullar1 yeterli dl¢iidedir.
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11 Kurumda, N yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-igecek hizmetlerinden
yararlanabiliyorum.
12 | Kurumdaki ara¢ ve gerecler ve teknik ekipmanlar yeterli diizeydedir.
13 | Calisma arkadaslarimla iliskilerim iyi diizeydedir.
14 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi
egitim faaliyetleri yapilmaktadir.
15 | Kurumumun ileride su anki durumundan daha iyi olacagini diisiiniiyorum.
16 | Yoneticilerim ve amirlerim ile iliskilerim iyidir.
17 | Kurumda terfi ve kariyer imkanlarim bulunmaktadir.
18 Yoneticilerim, c¢alisma arkadaslarimla olan anlagmazliklarimi  ¢dzmekte
yardimci olurlar.
19 | Basarilarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.
20 | Basarilarimdan dolay1 ddiillendirilirim.
21 Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢alisma arkadaslarim her zaman bana
destek olur.
22 | Calistigim kurumun saygi deger bir yer olduguna inaniyorum.
23 | Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum.
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1 | En basit islerde bile amirlerimizden izin almamiz gerekmektedir.
2 | Yoneticiler kararlar1 onaylamadigi siirece higbirsey yapilmaz.
3 | Is dagiliminda egitim ve tecriibe durumlar: dikkate alinmamaktadir.
4 | Kurumda kurallara bagl bir sekilde ¢aligmamiz istenmemektedir.
5 | Kurumda isleri belirli bir kurala ve prosediire gére yapmiyoruz.
6 | Kilik kiyafetle ilgili kurallara uymamiz konusunda siki bir denetim s6z konusudur.
7 | Sartlar ne olursa olsun kurallara eksiksiz sekilde uyulmamaktadir.
8 | Kurumda islerin yapilmasinda detayli ve uzun bir prosediir uygulanmaktadir.
9 | Kurumdaki iliskiler ¢ok resmi 6zelliktedir.
10 Idareciler, resmi toplantilar disinda personelin bir araya gelecegi etkinliklerde
bulunmamaktadir.
11 Kurumda, siyasi gevrelerle iliskileri olmayan personelin kariyer imkanlar1 ¢ok
zordur.
12 | Kurumda iyi arkadagliklar ve iligkiler gelistirmek ¢ok zordur.
13 | Akademik personel ile idari personel arasindaki iligkiler sicak ve samimi degildir.
14 | Kurumda bilgili olmak terfi etmek i¢in yeterli degildir.
15 | Kurumda, yenilikgi fikirler hos goriilmez ve desteklenmez.
Kurumda, caligmalarin siirdiirtilmesi igin idarenin ortaya koydugu kurallar
16 3 o . .
gecerlidir bagka alternatif yontemlere izin verilmez.
17 | Kurumda kisilerin yiikselebilmeleri ne kadar sevildiklerine baglidir.
18 | Yapilan is ne kadar iyi olursa olsun idareyi desteklemiyorsan bir 6nemi olmuyor.
19 | Idari personelin bir araya gelmesi desteklenmez.
20 | Calistigimiz alanlarin disinda da egitim almamiz saglanmamaktadir.




