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ONSOZ

Bu tez ¢alismasi is Ozellikleri ile kamu hizmeti motivasyonu arasindaki iligkiyi
analiz etmektedir. Isin 5 temel 6zelligi; beceri cesitliligi, gdrevin énemi, dzerklik, geri
besleme ve gorev biitiinligli degiskenlerinin calisanlarin kamu hizmeti motivasyonu
tizerindeki etkisi arastirmanin konusudur. Calismanin amagclarindan birisi ise kamu
hizmeti motivasyonu teorisini ve 0l¢egini uygulamada test etmek ve is dizayninin bu
minvalde dnemini ortaya koymaktir.

Uzun doktora siirecinin her asamasinda bana destek olan ve beni motive eden,
danismanim Saym Prof. Dr. Naci KARKIN’a ne kadar tesekkiir etsem azdir.
Calismanin ortaya ¢ikmasinda katkisi olan degerli tez izleme komitesi iiyeleri Dog.Dr.
[brahim Aksel ve Dog.Dr. Pmar Yavuzgehre’ye oOzellikle tesekkiirlerimi sunarim.
Arastirma c¢aligmalarima goniilli olarak katilmayr kabul eden, benimle deneyimlerini
paylasan, is deneyimleri ve duygularini paylasan tim Kalkinma Ajansi personellerine
silkranlarimi1 sunarim.

Tez hazirlik siirecimde hep destek¢im olan esim Hilal’e, sevgileri ile beni
motive eden kizlarim Defne ile Derin’e ve bugline kadar egitim hayatimda elde ettigim
tim birikimlerin planlayicist ve mimar1 annem Nezahat KIYAK ve babam Bagaran

KIYAK ’a tesekkiir ederim.



OZET

IS OZELLIKLERI VE KAMU HIiZMETi MOTiVASYONU ILISKISI:
KALKINMA AJANSLARI ORNEGI

KIYAK, Baris
Doktora Tezi
Siyaset Bilimi ve Kamu Yonetimi ABD

Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi Programi
Tez Yoneticisi: Prof. Dr. Naci KARKIN

Haziran 2022, IX+91 sayfa

Kamu Hizmeti Motivasyonu (KHM), bireylerin topluma faydah isler
yapmak icin kamu sektoriinde caliymak istedigini ve o6zel sektor calisanlarina
kiyasla icsel motive edici faktorlerle giidillenme diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu ileri siiren motivasyon yaklasimidir. Literatiirde, egitim diizeyi, cinsiyet,
sosyal cevre, Kkiiltiirel yapi, orgiit Kkiiltiirii gibi faktorlerin KHM seviyesini
etkiledigi yoniinde calismalar mevcuttur. Bu tez caliymasimin amaci ise KHM
diizeylerinin sekillenmesinde is 6zelliklerinin etkisini kalkinma ajanslar1 6rneginde
ortaya koymaktir. Calismanin dorneklemini 26 kalkinma ajansinda calisan 202 Kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin verileri Perry (1996) tarafindan gelistirilen ve Kim
(2009) tarafindan revize edilen KHM olgegi ile Hackman ve Oldham (1980)
tarafindan gelistirilen is 6zellikleri modeline iliskin 6lcek uyarlanarak olusturulan
cevrimici anket ile derlenmistir. Calismada gorevin Oonemi, gorev biitiinliigii,
ozerklik, beceri cesitliligi ve geri bildirim olmak iizere 5 is 6zelliginin kamu hizmeti
motivasyonu ile arasindaki iliski analiz edilmistir. Arastirmanin bulgulari;
calisanlarin gorevlerini yerine getirirken farkh becerilerle mesgul olduklarini ifade
eden beceri cesitliligi ile isin yontemine ve zamanlamasina karar vermede kendi
kendini yonetmesi olarak tanimlanabilecek 6zerkligin KHM ile yiiksek diizeyde
iliski icerisinde oldugunu ortaya koymustur. Sayisal analizler gorev biitiinliigii,
gorevin onemi ve geri bildirim degiskenleri ile KHM arasinda pozitif bir iliski
tespit etmese de, bu degiskenlerin KHM iizerindeki etkisi reddedilmemistir.
Calisma kamu hizmeti motivasyonunu iilkemizde ele alan birka¢ doktora tezinden
birisi olup, is ozellikleri ve kamu hizmeti motivasyonu iliskisi bakimindan ilk
caliyma niteligindedir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Hizmeti Motivasyonu, Is Ozellikleri, Is
Karakteristikleri, Kalkinma Ajanslari



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN JOB CHARACTERISTICS AND PUBLIC
SERVICE MOTIVATION: CASE OF REGIONAL DEVELOPMENT AGENCIES

KIYAK, Baris
Doctoral Thesis
Department of Political Science and Public Administration
Political Science and Public Administration Programme
Adviser of Thesis: Prof. Dr. Naci KARKIN

June 2022, 1X+91 pages

Public Service Motivation (PSM) is a motivational approach that asserts
that individuals seek to work in the public sector to do useful work for society and
that their motivation levels are higher with internal motivating factors compared
to private sector employees. In the literature, it has been determined that factors
such as education level, gender, social environment, cultural background, and
organizational culture affect the level of PSM. This thesis study aims to reveal the
effect of the job characteristics on the shaping of the PSM levels of the employees
in the regional development agencies in our country. The sample of the study
consists of 202 people working in 26 development agencies. The data of the
research were compiled with the PSM scale developed by Perry (1996) and revised
by Kim (2009) and the online questionnaire created by adapting the scale related
to the job characteristics model developed by Hackman and Oldham (1980). The
study analyzed the relationship between the civil service motivation of 5 job
characteristics: task importance, task identity, autonomy, task diversity, and
feedback. It has been revealed that the diversity of tasks, which indicates that the
employees are busy with different skills while fulfilling their duties, and the
autonomy that can be defined as self-management in deciding the method and
timing of the work is in a high-level relationship with the PSM. Although the
numerical data do not detect a positive and high-level relationship between the
task integrity, task importance, and feedback variables, and the PSM, the effect of
these variables on PSM is not denied as a result of the interviews. The study is one
of the few doctoral theses that deal with public service motivation, and it is the first
study on the relationship between job characteristics and public service
motivation.

Keywords: Public Service Motivation, Job Characteristics, Regional
Development Agencies, Job Attributes
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GIRIS

Tiirkiye'de yeni bir yonetisim modeli olan Kalkinma Ajanslarn ilk kez 2006
yilinda Avrupa Birligi (AB) iiyeligine aday olmanin bir geregi olarak kurulmustur.
Olaganiistii yiiksek bir ¢alisan devir hiziyla karsi karsiya kalan kalkinma ajanslarinda
1600 ¢alisanin 700’den fazlasi birkag¢ yil igerisinde istifa etmistir. (Simsek vd., 2016).
Personel rejiminin fedakarlik ve kamu hizmeti motivasyonuna (KHM) dayandig: iddia
edilen, Tirk kamu ydnetimi yapisinda yeni bir organizasyon modeli olarak sunulan
kalkinma ajanslar1 i¢in bu saymi beklenmeyen diizeyde oldugu asikardir. Istifa edenler,
islerin rutinligi ve Ozerkliklerinin korelmeleri gibi sebepler ile motivasyonlarinin
azaldigini belirtmislerdir. Bu argiimanlar, digsal motivasyon faktorlerinin sinirli oldugu
ve kamu hizmeti motivasyonu ile tercih edilmesi muhtemel kalkinma ajanslarinda, is
ozellikleri ile kamu hizmeti motivasyonu iliskisinin sorgulanma ihtiyacini1 ortaya
cikarmistir. Uygulamada yasanan bu sorunlar arasindaki iliskilerin, Is Ozellikleri
Modeli ve Kamu Hizmeti Motivasyonu teorisi ¢atist altinda incelenmesi hedeflenmistir.

Kalkinma ajanslari, kamu kesimi, 6zel kesim ve sivil toplum kuruluslar
arasindaki isbirligini gelistirmek, yerel potansiyeli harekete gecirmek ve kaynaklarin
yerinde ve etkin kullanimini saglamak amaciyla bolgesel diizeyde teskilatlanan orgiit
yapisi olarak karsimiza ¢ikmistir. Kalkinma planlart basta olmak iizere temel politika
dokiimanlarinda yerel/bolgesel dinamiklerin ve potansiyelin tespiti, bunlarin yerinde ve
katilimcr bir anlayisla ortak akil kullanilarak planlanmasi i¢in yerel diizeyde esnek,
aksiyona dayali, rol paylasimma acik, teknik kapasitesi yiiksek bir kurumun
gereklilikleri vurgulanmistir (Simsek, 2013: 13).

Kurulus kanununda ¢ok genis gorevler verilen kalkinma ajanslari, gectigimiz 10
yil igerisinde beklentiyi karsilayamamistir. Devlet Denetleme Kurulu tarafindan (2014)
gerceklestirilen incelemede kalkinma ajanslarmin  amaglanan islevleri yerine
getiremedigi, personel rejiminde kurulus kanununda oOngoriilen temel felsefeden
uzaklasildigi, klasik kamu kurumuna doniisme tehdidi ile karst karsiya bulundugu tespit
edilmistir. Hem Devlet Denetleme Kurulu Raporundaki bulgular, hem de ajanslardan
istifa eden calisanlarin beyanlar1, beklentilerin karsilanamamasinin orgiit yapisi, is
Ozellikleri ve motivasyon sorunlart ile iligkili oldugunun ipuglarini1 vermektedir.

Ajanslardaki bahsi gecen sorunlar, onemli sayida calisanin istifalarr ile
sonuclanmistir. 2015 yili sonu itibariyla ajanslarda c¢alisip ayrilan personel dahil olmak

tizere toplamda 1620 kisinin istihdam edildigi, ayrilanlarin toplam sayisinin 682 kisiye



ulastigr goriilmektedir (Simsek vd., 2016). Oysaki alternatif kurumlarin daha fazla
dissal motivasyon araci sunmasina ragmen, iilkemizde ilk kez rekabetci tiniversitelerden
bliylik basarilar ile mezun olan bireyler, dogup biiyiidiikleri bdlgelerine hizmet etme
motivasyonu ile kalkinma ajanslarinda ¢alismayi tercih etmislerdir.

Kamu hizmeti motivasyonu, bireylerin belli bir kamu hizmetiyle kisisel olarak
0zdeslesmesi, kamu yararina hizmet istegi, fedakarlik ve yardimseverlik gibi 6zellikle
kamu kurumlarinda bulunan motiflere karsit olan yatkinligi olarak tanimlanmaktadir
(Perry ve Wise, 1990). Kalkinma ajanslarinin gorev alaninin genisligi, esnek yapisi ve
yerinden karar alma mekanizmalari, ¢alisanlarinin kamu yararina hizmet etme istegi,
fedakarlik ve yardimseverlik gibi motiflere egilimi agisindan Snemli bir altyap:
sunmaktadir. Ancak, kurulus felsefesi ve personel rejimi kamu hizmeti motivasyonuna
dayal1 ajanslarda, orgiit yapisi ve is dizaynina iliskin bazi unsurlarin, ¢alisanlarin kamu
hizmeti motivasyon diizeylerinde de degisikliklere yol actig1 iddia edilmektedir.

Kalkinma ajanslarindan ayrilan ¢alisanlara yonelik yapilan anket galigmasinin
genel degerlendirmelerine yer verilen bdliimde “ajanstan memnuniyetsizlik” yaratan
hususlarin: ajansin kurumsal yetersizlikleri, organizasyon yapisindaki zayifliklar,
ajanslarin yalnizca hibe mekanizmasini kullanan bir kurum olarak algilanmasi,
mevzuattaki diger gorevlerini yerine getirememesi, ajans personeline uzmanlik
kazandiracak is tasariminin bulunmamasi, yonetim kurulu ve merkezi yapilarin karar
alma siireclerine miidahale etmesi gibi orgiit yapis1 ve is dizayni ile iligkili olabilecek
unsurlardan olustugu goriilmektedir (Simsek vd., 2016). Kamu hizmeti motivasyonu
yiiksek bu bireylerin yaklasik ylizde 40’min istifa etmesi, istifa gerekcelerinde
mevzuatta yer alan gorev ¢esitliliginin pratikte mevcut olmadigimi ve is siireglerinde
Ozglr davranamadiklarini belirtmeleri, konunun is 6zellikleri ve KHM c¢ercevesinde

incelenmesine olanak saglamistir.

Is ozellikleri, calisan motivasyonunu etkilemektedir (Perry ve Porter, 1982).
KHM siireg teorisi (Perry, 2000), KHM'nin orgiitler araciligiyla gelistirilebilecegini ve
is Ozelliklerinin c¢esitli motivasyonel temellere sahip olabilecegini iddia etmektedir.
Wright (2004), is 6zelliklerinin temel olarak is motivasyonu ile iligkili oldugunu tespit
etmistir. Moynihan ve Pandey (2007) is yerindeki biirokratik is siire¢lerinin KHM ile
negatif iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Camilleri (2007), kamu sektoriinde
calisanlarin KHM'lerinin ¢ogunlukla calisma ortaminin ve calisanlari ¢evreleyen

orgiitsel ortamlarin bir sonucu oldugunu savunmustur. Camilleri ve Van Der Heijden



(2007), iyi bir orgiitsel yonetimin daha yliksek Orgiitsel baglilik ile sonuglandigini ve
bunun da daha yiiksek KHM seviyeleri ve nispeten iyi c¢alisan performansi ile

sonuglandigini savunmustur.

Bir¢ok analiz, is oOzellikleri ile KHM arasinda genel olarak pozitif bir iliski
oldugunu gostermistir. Ornegin, Vandenabeele ve arkadaslar1 (2005), is dzelliklerinden
biri olan beceri c¢esitliliginin Belgika'daki memurlarin motivasyonu ile pozitif olarak
iliskili oldugunu gostermistir. Camilleri ve Van Der Heijden (2007) tarafindan yapilan
calismanin bulgular da is 6zelliklerinin hem orgiitsel baglilik hem de KHM {izerinde
dogrudan etkisi oldugunu gostermektedir. Beceri cesitliliginin diisiik olmas1 da,
memurlarin sosyal motivasyonunu azaltmaktadir (Koppell ve Auer, 2012). Calisanlar
igyerlerinde  Ozerkliklerini  kaybettiklerinde, kararlarinin kamu yararint nasil
etkileyecegini  diisiinerek kamu hizmeti davraniglarini  zayiflatabilmektedirler
(Moynihan, 2008).

Arastirma konusu, literatiirdeki 6nceki c¢alismalar ve kavramsal cgerceveler ile
uyumlu bir zemine oturtulmustur. Kalkinma ajanslarindan istifa eden personelin islerin
rutinlestirilmesine 1iliskin sikayetleri, is Ozellikleri teorisinin beceri ¢esitliligi
bileseniyle, Ozgirliiklerindeki azalma ise Ozerklik bileseniyle Ortiismektedir.
Calisanlarin, daha az dissal motive edici faktér sunmasina ragmen kamuya hizmet
etmek i¢in kalkinma ajanslarinda caligma yonelimi, KHM'ye dayanmaktadir. Bu
kapsamda arastirma, is 6zelliklerinin 5 boyutu; beceri ¢esitliligi, gérevin 6nemi, gorev
biitiinliigli, 6zerklik ve geri bildirim boyutlar ile kalkinma ajansi ¢alisanlarinin KHM
seviyeleri arasindaki iligkiyi arastirmak icin hazirlanmistir. Kalkinma ajanslarinda
calisan tiim personele ¢evrimigi anket iletilmis, ¢alisanlarin is 6zellikleri algilar1 ve

KHM diizeylerinin dl¢lilmesi amaglanmistir.

Son yirmi yilda KHM ile ilgili ¢aligmalar artmasina ragmen, Tirkiye gibi
gelismekte olan {lkeler baglaminda KHM caligmalarinda 6nemli  bosluklar
bulunmaktadir. Kalkinma ajanslarinin yapisi, is siirecleri, gorev ve yetkileri ¢alisanlarin
KHM diizeyini 6lgme agisindan 6nemli bir altyapr sunmaktadir. Beceri ¢esitliligi ve
ozerkligin KHM ile giiclii ve pozitif yondeki iligkisi oldugunu 6ne siiren sonuglar is
dizayninin kamu ¢alisanlarinin motivasyonunu artirmada 6nemli bir ara¢ olabilecegine

dair ipuclar1 barindirmaktadir.



BiRINCi BOLUM

KAMU HiZMETi MOTiVASYONU

1.1.MOTiVASYON KAVRAMI VE MOTiVASYON TEORILERIi

Belirli hedefleri gerceklestirmek iizere kurulan Orgiitlerin  amagclarina
ulasabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin bu amaglar ile uyumlu hareket etmeleri gerekmektedir
(Dulkadir ve Giigliier, 2016). Calisanlarin, oOrgiitiin hedefleri dogrultusunda emek
harcamasi ise c¢alisanlarin motivasyon diizeyine baglidir. Bu kapsamda motivasyon
kavrami, yoneticilerin calisanlara uyguladiklart 6zendirici ve caydirici faaliyetlerin
tamamindan olusmaktadir (Oztekin, 2002). Orgiitsel anlamda motivasyon; calisanlarin
istek ve arzularmin karsilanmasi ile ¢alisanlarin 6rgiit hedefleri dogrultusunda caba sarf
etmesini ifade etmektedir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2015: 138). Orgiit igerisinde
calisanlarin nasil motive edilecegine dair kapsam ve silire¢ kuramlari olmak tizere iki
baslik altinda kuramlar ortaya atilmistir. Siire¢ kuramlari orgiit ¢alisanlarinin nasil
motive edilecegine odaklanirken, kapsam kuramlar1 ise calisanlarin ne ile tatmin
olduklarimi agiklamaya odaklanmustir. Siire¢ kuramlari ¢alisanlarin duygusal varliklar
oldugu gergegi lizerinden hareket ederken, kapsam kuramlari ise ¢alisanlarin somut

getiriler ile motive olan ekonomik varliklar oldugunu belirtmistir.

1.1.1. Kapsam Teorileri

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve Herzberg’in ¢ift faktér kurami, kapsam
kuramlar1 igerisinde en ©Onemlileridir. Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin temelinde,
bireycilik ve ihtiyaclarin &nceliklendirilmesi temalar1 bulunmaktadir. Thtiyaglar
hiyerarsisi, insanlarin igsel olarak davranigsal motivasyona nasil katildigin1 incelemek
icin kullanilmaktadir. Maslow (1970), insan ihtiyaglarini ve motivasyonlarini
tanimlamak igin "fizyolojik", "giivenlik", "aidiyet", "saygi", ve "kendini kanitlama"
ithtiyaclarin1 siralamistir. Bu, teoriye gore, bir sonraki asamada motivasyonun ortaya
¢ikmasi i¢in, 6nceki her asamanin bir birey tarafindan karsilanmasi gerekmektedir. En
alt basamakta fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 yer alirken, daha iist basamaklarda ise
kisinin statii ve saygt gibi sosyal ihtiyaglar1 yer almaktadir. En altta yer alan ihtiyag
karsilandikca bir istteki ihtiyaca sira gelmektedir. Giderilen her bir ihtiyacin kisinin
motivasyonu tizerindeki etkisini kaybedecegine inanilmaktadir (Maslow, 1970). Clayton

Alderfer’in Ihtiyagc Kurami da Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nin



sadelestirilmis halidir. Thtiya¢ kuramma gore; calisanlar var olma ihtiyaci, aidiyet ve
gelisme ihtiyaglari ile motive olmaktadirlar (Kogel, 2018:647)

Herzberg’in Cift Faktor Kurami ise calisanlarin isyerlerindeki ihtiyaglarini
motivasyon ve mevcut durumu koruma etkenleri olarak iki grup altinda toplamaktadir.
Mevcut durumu koruma etkenleri calisanlarda is tatminsizligine neden olurken,
motivasyon etkenleri ise is tatmini saglamaktadir. Hijyen faktorler olarak da
adlandirilan maas, prim, is giivencesi gibi faktorler mevcut durumu koruma etkenleri
olarak nitelendirilirken, ¢alisanlarin statii kazanma, kendini kanitlama, basarili olma ve
saygl gorme gibi faktorler motivasyon etkenleri olarak belirtilmistir. Herzberg (1987)
ayrica, sayginlik, taninma, yiikselme ve ilerleme gibi i¢sel unsurlar olarak adlandirilan
bliyime veya uyarici faktorlerin de oldugunu varsaymaktadir. Digsal olan
memnuniyetsizlik veya hijyen faktorleri, biiyiime ve gelismeye yol acan ihtiyaclari

harekete gegirmek igin bir tegvik olarak goriilmektedir.

1.1.2. Siireg Teorileri

Motivasyon siirecini biligsel olarak aciklamaya ¢alisan siire¢ teorileri, bireyin
hangi amaglar tarafindan nasil motive edildigine odaklanmaktadir. Vroom’un beklenti
kurami, Lawler ve Porter’in beklenti kurami ve Adams’in esitlik Kurami siireg
kuramlarinin en 6nemlileri arasindadir.

Victor Vroom’un (1964) beklenti kurami, ¢alisanlarin ihtiyag Onceliklerini
belirlemek yerine ¢alisanlarin 6diil kazanabilmek i¢in ortaya koydugu performans, ¢aba
ve algi siireglerine odaklanmaktadir. Vroom’un teorisine gore calisanin davranisi, o
davranigin saglayacagi 6diilii arzulama seviyesi ile iligkilidir. Calisan, harcayacag:
cabanin beklentisi dahilindeki bir 6diil ile sonuglanacagina inantyorsa motive olacaktir.
Vroom ¢alisanlarin performanslar1 ile muhtemel 6diiller arasinda korelasyon oldugunu
ortaya koymaktadir. Lawler ve Porter, Vroom’un kuramini kabul etmekle birlikte
calisanin cabalarinin bilgi, yetenek ve rol algilamalari ile desteklenmesi durumunda
basarili olacagini savunmaktadir.

Adams’ esitlik kuramina gore bir orgiitte calisanin sundugu girdiler ve ¢iktilar
arasindaki denge 6znel olarak belirlenmektedir. Calisanin algisina gore ortaya koydugu
girdilere karsilik elde ettigi kazanimlar adil degilse is doyumu ile performans: azalacak
ve esitlik tekrar dengeye ulasacaktir. Girdiden daha fazla bir ¢iktiya sahip olunmasi
durumunda ise ¢alisan huzursuzluk hissedecektir. (Keser, 2006: 43). Girdi-gikt1 orani

dengede ise birey doyuma ulasmaktadir. Hak ettiginden fazla 6diil alan ¢alisanda



huzursuzluk, hak ettiginden az odillendirilen ¢alisanda ise adaletsizlik hissi
olusmaktadir.
1.2. KAMU HiZMETI MOTiVASYONU
1.2.1. Kamu Hizmeti Kavram

Kamu hizmeti kuramimin iilkemizdeki kurucularindan Onar (1966), kamu
hizmetini genis anlamda; devlet veya diger kamu tiizel kisileri tarafindan veya bunlarin
gozetim ve denetimleri altinda genel ve kolektif gereksinimleri karsilamak ve tatmin
etmek, kamu yararmni saglamak i¢in kamuya sunulmus devamli ve muntazam faaliyetler
olarak tanimlamaktadir. Dar anlami ile ise; kamu idare veya miiesseselerinin kamu
hukukuna 6zgii yontemler dairesinde ve bu hukuktan dogan yetkilere dayanarak
gosterdigi faaliyetler ve yaptigi hizmetler seklinde ifade etmistir (Onar, 1966). Gozler
(2007) ise kamu hizmetini “toplum igin 6nem kazanmis olan ortak ve genel bir ihtiyacin
tatminine yonelik olarak kamu tiizel kisileri veya onlarin denetimi altinda 6zel kisilerce

yiiriitiilen bir faaliyet” olarak tanimlamistir.

1.2.2. Kamu Hizmeti Motivasyonu Kavramm

Motivasyon, belirli bir sekilde davranmanin nedenlerini agiklamaktadir.
Insanlar, kamu sektdriinde calismak iizere bircok farkli diisiinceyle motive
olmaktadirlar. Ozel sektér ile karsilastirildiginda kamu sektorii, is giivenligi (Chen ve
Hsieh, 2015; Mussagulova vd., 2019; Lee ve Choi, 2016), kariyer firsatlar1 (Gabris ve
Simo, 1995) ile potansiyel c¢alisanlar1 ¢ekebilecek bazi digsal motivasyonlar
sunmaktadir. Bununla birlikte, bir kimsenin kamu sektoriinde is aramasina neden
olabilecek bu digsal veya rasyonel diisiinceler, “kamu hizmeti motivasyonu” kavramiyla
anlasilanlarin disinda kalmaktadir. Aksine KHM, bireylerin bagkalarina ve topluma
faydali isler yapmak icin kamu sektoriinde calismak istemesi ile ilgili oldugu
diisiincesine dayanmaktadir. Prososyal motivasyondan farklilasan KHM (Ritz vd., 2020;
Van der Voet ve Steijn, 2021), bireylerin bir kisiye, bir gruba veya daha dar bir kesime
hizmet etmekten ziyade topluma hizmet etmek adina kamu sektoriinde galigmasi

gerektigi fikrine dayanmaktadir. (Crewson, 1997).

1982 yilinda ilk kez “Kamu Hizmeti Motivasyonu” kavrami, kamu hizmetine
iliskin 6zel bir motivasyon ¢esidi olarak tanimlanmistir. Perry ve Wise (1990: 368)
Kamu Hizmeti Motivasyonu’nu “bireyin, kamu kurum ve kuruluslarinda ozgiin olarak

bulunan motiflere cevap verme egilimi” olarak tanimlamistir. Perry ve Wise, KHM



kavrami1 {lizerine kapsamli bir arastirmanin gerekliligi hakkinda konusan ilk

arastirmacilardir.

Brewer ve Selden (1998) ise Kamu Hizmeti Motivasyonunu “anlamli kamu
hizmeti gergeklestirmek i¢in gii¢lii motivasyon” olarak tanimlamislar, toplumun iyiligi
ve kamu yarar1 kavramlarina vurgu yapmiglardir. Brewer ve Selden, Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki ihbarcilari, KHM ile prososyal davranislar arasindaki baglantiy test
etmek icin Ornek olarak kullanmislardir. Sonuglar, kamuda ¢alismakta olan ihbarcilarin,
kamu hizmeti motivasyonu kuramu ile tutarli bir sekilde hareket ettigini, ortak yarar-
fayda kavraminin bir motive edici olarak kullandiklarini ve kamu hizmeti motivasyonu

yiiksek olmayan iscilerden davranig bakimindan farklilastiklarini géstermistir.

Rainey ve Steinbauer (1999: 23), KHM'yi “bir insan toplulugunun, bir devletin,
milletin ya da insanligin ¢ikarlarina hizmet etmek icin genel bir 6zgecil (kisisel yarar
gozetmeksizin baskasina yararli olmaya calisan) motivasyon” olarak tanimlamistir.
Boylece, KHM ile 6zgecilik arasindaki baglantinin altini ¢izmek istemisler, KHM nin

devlet kurumlarini daha etkin ve verimli kildiklarini s6ylemislerdir.

Vandenabeele (2007), KHM’ nin kisisel ve orgiitsel c¢ikarlarin 6tesine gecen,
daha biiytik bir siyasi varligin ¢ikarlarini ilgilendiren ve bireyleri uygun olan her yerde
hareket etmeleri i¢in motive eden inang, degerler ve tutumlar oldugunu ileri siirmiistiir.
Ona gore, bu tanim farkl iilkelerdeki terminoloji ve igerik problemlerini de ortadan

kaldirmaktadir.

Motivasyon literatiirii ile ilgili olarak, Perry (2000) KHM’nin 6nemini, maddi
odiillere odaklanma ve ¢ikar odakli motivasyon teorilerine alternatif olarak ortaya
koymaktadir. KHM, kamuya hizmet etmek odakli etik deger tizerine kuruludur. Kamu
hizmeti, bir bireyin fedakarlik yapmasini, kendisine maddi kisisel odiller verilmesi
yerine kamuya hizmet etme istegini gerektirir (Perry, 1996). Kamu hizmetinin rasyonel,
normatif ve duygusal motiflerini karsilayabilmek icin; bireyler 6zel menfaatlerinden
fedakarlik edebilirler ve daha az parasal ddiillere raz1 olabilirler. Dolayisiyla, fedakarlik,
{ic kamu hizmeti motifinin gergeklestirilmesinin temelini olusturmaktadir. Ozveriye
dayali olarak, bireylerin toplumun refahi i¢in iyi seyler yapmasi, kisisel ihtiyaglarini
karsilamaya yonelik bir eylem olarak algilamasi1 muhtemeldir. KHM nin giicii ne kadar
yiiksek olursa, maddi kazanclarda artis olmasa dahi, calisanin halka yarar saglayan

davranislarda bulunma olasilig1 o kadar yiiksektir (Wise, 2000).



KHM'ye yonelik kanitlar birgok iilkede goriildiigiinden, evrensel bir kavram
olarak kabul edilmektedir. KHM ile ilgili arastirmalarin ¢ogu Amerika Birlesik
Devletleri kaynakli olmakla birlikte Avrupa ve Asya iilkelerinde de ¢alismalar
artmaktadir. Hondeghem ve Vandenabeele (2005), farkli iilkelerde KHM benzeri
yapilarin yaygin bir sekilde ortaya c¢ikmasinin, Bati kiiltiiriinde yerlesik saglam bir
fenomenin varligina isaret ettigini gostermektedir. Her kamu hizmeti rejiminin,
politikacilar, kamu gorevlileri ve kamuoyunun bu rejime iligkin temel degerlerini,
inanglarin1 ve ideallerini yansitan kendine 6zgii bir kamu hizmeti ahlaki1 vardir. Her bir
ahlakin kendine 6zgli kurumsal, tarihi ve kiiltiirel baglar1 bulunmaktadir. Vandenabeele
ve Van de Walle (2008), KHM'nin evrensel bir kavram oldugunu, ancak bilesenlerinin
evrensel olmayabilecegini ifade etmistir. Tarihsel ve kurumsal farkliliklar, farkli

ilkelerde farkli KHM modellerini ortaya ¢ikarabilmektedir.

1.2.3. Kamu Hizmeti Motivasyonunun Kuramsal Temelleri

KHM, c¢alisanlarin yaptig1 isi yerine getirmesinden duydugu memnuniyeti ifade
eden igsel odiillerin, prim, zam, terfi, is gilivenligi gibi digsal ddiillerden daha degerli
oldugunu savunur. Bu dogrultuda igsel odiiller ile entegre kamu hizmeti
motivasyonunun temelini olusturan motifler; rasyonel, normatif ve duygusal olmak

tizere 3 baslik altinda ele alinmaktadir.

Rasyonel (aragsal) motifler, anlamli kamu hizmeti gerceklestirme araglarinin
secilmesi ile ilgilidir. Rasyonel nedenler arasinda, politika siirecine ve topluluk
faaliyetlerine katilmak, kamu politika ve programlarmi savunmak yer almaktadir.
Bireylerin kamu kurumlarinda ¢aligma isteginin arka planinda, kamu kuruluslarinin
kamu hizmetinde bulunmalar1 i¢in daha iyi bir firsat sundugunu diislinmeleri
bulunmaktadir. Politika olusturma siirecine ilgi duymalar1 ve katilmalar1 muhtemeldir,
¢linkii bunun halkin ¢ikarlarint  arttrmak i¢in uygun bir ara¢ oldugunu
diistinmektedirler. KHM’nin bazen bireysel faydayr maksimize etme amaci da
tasiyabilecegi iddia edilse de (Perry ve Wise, 1990: 368), calisanlarin bireysel
menfaatlerine hizmet ederken de topluma hizmet edebilecegi kabul edilmistir. Perry ve
Wise (1990), bireysel menfaatleri koruma rasyonel gilidisiiniin bireyleri kamu
hizmetlerine tesvik ederek onlara kamu politikas1 olusturma siirecine katilma imkani

sagladigin1 savunmaktadir.

Normatif motifler, bireylerin davraniglari ve eylemleriyle elde etmek istedikleri

nihai kamu degerini (Jorgensen ve Bozeman, 2007) ilgilendirmektedir. Bireylerin



kamusal degerleri kendi degerleri olarak kabul etmeleri ve bu degerleri gerceklestirmeye
katkida bulunduklar1 zaman memnuniyet ve basari hissi yasamalart muhtemeldir. Kamu
degeri; kamu yarari, sosyal esitlik, adalet, sosyal adalet, tarafsizlik, hesap verebilirlik
gibi kavramlari igerebilmektedir. Her bir iilke kendi kamu hizmeti ilkelerini olusturmus
olsa da, Bati iilkelerinde ve Asya iilkelerinde farkliliklar gozlenebilmektedir. Bu
degerlerin 6nemi ve Oncelik sirasi sosyal kosullara gore degisebilir, ancak bireylerin bu
degerleri 6zel degerlerin Oniine koymasi muhtemeldir. Kamu sektoriinde ise en sik
goriilen normatif motiflerden birisi kamu yararina hizmet etme istegidir. Hatta kamu
yararina hizmet etme isteginin, kamu hizmeti motivasyonuna yol acan en temel normatif

giidiileyici oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Duygusal motifler, bireylerin hizmet etmek istedigi insanlar, gruplar veya
nesneler ile ilgilidir. Bireyler kendilerini ¢ogu zaman magdur insanlar, dezavantajlilar,
halk, toplum gibi “baskalar1” ile tanimlamaktadirlar. Bagkalar1 ile duyussal baglanma,
bagkalarina hizmet etme davranisinin duygusal temelidir (Knoke ve Wright-lIsak, 1982).
Bireyler kendileri ile tanimladiklar1 kisiler arasinda birlik olma hissini yasamaya,
tanimlanan nesneler igin iyi seyler yapmaya ve hatta kendilerini feda etmeye isteklidir.
Frederickson ve Hart (1985), kamu goérevlileri ve vatandaslar arasinda 6zel bir iligkinin
olmas1 gerektigini ve kamu gorevlilerinin kendi vatandaslarina gercekten 0Ozen
gostermeleri gerektigini belirtmislerdir. Kamu calisanlarinin hizmet alanlar ile duygusal
bag kurmasi, kamu hizmetinin duygusal temelini olusturmaktadir. Bu kapsamda
calisanlar toplumla Ozdeslesmekte, birlik duygusu olusturmakta ve yardimlagsma
hususunda goniilliikk hissinin olugmasini saglamaktadir (Andersen vd., 2013: 295) Perry
ve Wise (1990) ise kamu hizmeti igin temel duygusal motifin vatanseverlik olmasi
gerektigini, vatanseverligin kurallar ve degerlerin de 6tesinde duygusal bir anlam ifade

ettiginde, fedakarlik yapma arzusuna da yol agacagin belirtmislerdir.

Kamu hizmeti motivasyonunu sadece rasyonel, normatif ve duygusal motifler
ile agiklamak kavramin tam anlami ile anlasilamamasina neden olabilecektir. Bu
motiflerin diginda bireyin kisiligi, ideolojisi, aile iliskileri, dini inanci, egitim seviyesi

gibi unsurlar da etkenler arasinda yer alabilir (Perry, 2000: 481)

1.2.4. Kamu Hizmeti Motivasyonunun Boyutlar:
Perry (1996) kamu hizmeti motivasyonunu degerlendirmek icin dort alt
unsurdan olusan bir 6l¢ek gelistirmistir. Perry kendi Olgegini ABD konjonktiiriinde

gelistirmesine ragmen, bir¢ok arastirmaci modeli kendi iilkelerinde kullanmistir (Kim,
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2009; Taylor, 2008; VVandenabeele; 2008; Leisink ve Steijn 2009; Camilleri, 2006) Baz1
arastirmacilar Perry tarafindan gelistirilen 6l¢egi esas almakla beraber, kendi iilkelerinin
kosullarma gore bazi degisiklikler de yapmuslardir. Ornegin, Vandenabeele (2008)
Avrupa’da kamu hizmeti motivasyonunu 6l¢mek i¢in “demokratik yOnetisim”
boyutunun ilave edilmesini savunmustur. Ritz (2009), Isvicre 6lceginde, KHM’ nin
“kamu hizmetlerinin ¢ekiciligi” ve “kamu yararina baglilik” boyutlarini kullanmistir.

Kamu politikas1 olusturmaya ilgi boyutu ile bireyin kamu politikalari
olusturulmasi siirecine katki saglamaya ilgi duymasi, hazirlik siireglerine dahil oldugu
kamu politikalarindan insanlarin yararlandiklarini gérmekten memnuniyet duymasi ile
aciklanmaktadir. Bireyin fikirlerinin kamu politikalarina dahil edildigini gérmesi bireye
biliylik memnuniyet verir. Bireyleri kamu orgiitlerine yakinlastiran etkenlerden biri de
politikaya olan ilgi diizeyleridir. Birey politika yoluyla tasidigi degerleri uygulamaya
gecirme olanagi elde edebileceginden, kamu sektoriinde istihdam edilmeyi secer (Taylor
ve Clerkin, 2011: 730). Kamu hizmeti etigiyle motive olan bireylerin kamu sektoriinde
calismay1 tercih egilimleri daha yiiksektir (Crewson, 1997: 503). Alt boyutlarin
farklilik gosterdigini ileri sliren goriisler, agirlikli olarak politikaya ilgi alt boyutunun
erkeklerde daha yiiksek iken merhamet ve kamu yarari alt boyutunun kadinlarda daha
yiiksek oldugu hususunda birlesmektedir. Leisink ve Steijin (2009) tarafindan yapilan
arastirmada ise KHM’nin politikaya ilgi alt boyutu ile egitim diizeyi arasinda pozitif
yonlii ve giiclii bir iliski oldugu bulgusuna ulagilmistir. Uzmanlik bilgisi ile KHM’nin
politikaya ilgi alt boyutu arasinda da pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Yonetici
pozisyonundaki kisilerin politikaya ilgi alt boyutu diger bireylerden daha yiiksektir
(Andersen ve Pedersen, 2012: 53).

Kamu sektoriinde ¢alisanlar kamu yararint ve kamunun genel refahim
ilgilendiren politikalara kars1 daha hassastir (Wright ve Pandey, 2008:504). Kamu
hizmetleri ve politikalar1 bireyin ¢ikarlarima zarar verse bile toplumun geneline fayda
saglamas1 bireyi memnun eder. Calisan yaptig1 isi gelir aract olmaktan ziyade
vatandashik gorevi olarak goriir. KHM ve kamu yararina baglilik boyutu giiclii olan
bireyler, kamunun yaptig1 tiim islerde hesap verebilirlik ilkesi kapsaminda bireysel
inisiyatif alinmasi gerektigini diisiiniir. Kamu yararina baghlik alt boyutunun farkli
degiskenlerle iligkisi birgok arastirmaci tarafindan incelenmistir. Yasin artmasi ile
birlikte bireylerin sosyal sermayesinin arttig1 ve bu dogrultuda kamu yararina baglilikta
da bir artisa yol agabilecegi belirtilmektedir (Vandenabeele, 2011: 91). Jang (2012: 731)

ise kamuda c¢alisanlarin  pozisyonlar1 yiikseldikce kamu yarar1 hususunda
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hassasiyetlerinin arttigini ifade etmektedir. Ayrica, biiyiik ve hiyerarsik yapilara sahip
orgiitlerde yapilan igin kamu yarar1 kapsamindaki anlamin1 algilamak daha zor oldugu
i¢in, kiiciik ve yatay yapilanmis orgiitlerde kamu yarar1 hassasiyetinin daha fazla oldugu
savunulmustur (Austen ve Zacny, 2015: 25)

Merhamet alt boyutu, c¢alisanlarin bireysel olarak kendilerine maliyet
olusturacak olsa da dezavantajli gruplar icin bir seyler yapmasini, baskalariin kamu
hizmetine erisme siirecinde yasadigi zorluklarin ¢alisanda acima hissi olusturmasini
ifade etmektedir. Kamu hizmeti motivasyonu yiiksek kisiler; kamu hizmetine erismede
yardima ihtiya¢ duyan kisilere, gorevi olmasa dahi bireysel inisiyatif alarak yardim
ederler. Taylor (2007) yaptigi ¢alisgmada bireylerin egitim diizeyleri ile KHM’nin
merhamet boyutu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bulgusuna ulagmistir. Ayrica,
calisanlarin yas1 arttikca topluma karsi merhamet seviyesinin de arttigi ileri siirlilmiistiir
(Vandenabeele, 2011: 91). Cinsiyetin de topluma karsi merhamet diizeyini sekillendiren
etkenler arasinda oldugu sdylenebilir. Yas ve cinsiyete benzer olarak igyerinde pozisyon
yiikseldik¢e kariyer hedefine yonelik ¢abalar yerini toplumun refahini iyilestirmeye
yonelik gayretlere birakmaktadir (Jang, 2012: 731)

Fedakarlik kavrami, goniillii ve 6ngoriilebilir kayiplara yol agan eylemleri ifade
etmektedir. Kamu ¢aliganlarinin toplum i¢in fedakarlik yapma hevesi farkli degiskenler
tarafindan etkilenebilmektedir. Rainey (1982: 297) kamu sektdriinde calisanlarin 6zel
sektor calisanlarina gore daha fazla fedakarlik yapma egiliminde olduklarmi tespit
etmistir. Her ne kadar toplum i¢in fedakarlik yapmak kamuda calisanlarin gérevlerinden
birisi olarak lanse edilse de, bu beklentiler c¢alisanlar tarafindan zamanla
i¢sellestirilmektedir. Camilleri (2007: 364) ise yas arttik¢a fedakarlik yapma egiliminin
arttigin1 belirtmistir. Fedakarlik alt boyutu kapsaminda motivasyonu yiiksek bireyler
kamu hizmetini saglamak icin gerektiginde mesai saatleri disginda goniillii olarak

calisabilir, baskalarina yardim etmek i¢in kisisel ¢ikarlarini feda edebilir.

1.3. KAMU HIiZMETi MOTiVASYONU iLE iLiSKiLi DIGER TEORILER

Tezin kapsami ve odagi ile siirhi olarak iligkisel is tasarimi teorisi ve 0z
belirleme teorisi (OBT) gibi baz ilgili kavramlarin kisaca degerlendirilmesi KHM’yi

anlamak agisindan 6nemlidir.

Akademisyenler geleneksel olarak isleri, bir ¢alisan tarafindan yerine getirilmek
tizere tasarlanmig gorevler toplulugu olarak, gorevleri ise ¢alisanlara atanmis is pargalari

olarak tanimlamislardir (Griffin, 1987; Wong ve Campion, 1991). Bu tanimlama, islerin
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calisanlarin kisiler arasi etkilesimlerini ve baglantilarini etkileyen iligkisel mimarilerle
tasarlandig1 gercegini ihmal etmektedir. Organizasyon ve yonetim arastirmacilart bu
iliskisel mimarinin sadece var olduklarina degil, aynm1 zamanda calisanlarin
deneyimlerini sekillendirdigine dair ipuglar1 sunmuslardir. Ornegin, duygusal emek ve
miisteri hizmetleri davranisina iliskin literatiir, islerin calisanlarin miisterilerle
etkilesimlerinin nitelik ve niceligini yapilandirdigini gostermektedir (Hochschild, 1983;
Rafaeli ve Sutton). Iliskisel is tasarmmi teorisi, calisanlari islerinden yararlananlar
tizerinde yarattiklart etkiyle iliskilendirerek islerin iliskisel mimarisine dikkat

¢ekmektedir.

Iliskisel is tasarimi teorisi, motivasyon baglaminda &nemli bir yapidir, ¢iinkii
KHM alanindaki ¢ok sayida ¢alismada KHM ile orgiitsel sonuglar arasindaki iligkilere
aracilik eden orgiitsel faktorler arasinda iligkisel is tasariminin rolii oldugu belirtilmistir.
(Taylor, 2014: 902). ilgili literatiirdeki ¢alismalar, kamu galisanlarinin olumlu sosyal
davraniglarina katkida bulunan iliskisel is tasarimina 11k tutmaya ¢alismaktadir. Van
der Voet ve Steijn (2019: 58), “kamu sektorii isleri, toplum yanlisi motivasyonun
gelistirilmesine katkida bulunan ¢esitli 6zellikler igerebileceginden” iliskisel is tasarimi
teorisinin 6nemli oldugunu iddia etmektedir. Grant (2007: 395), “islerin iliskisel
mimarisinin, ¢aligsanlari iglerinden faydalananlar iizerinde yarattiklar etkiye baglayarak
toplum yanlis1 bir fark yaratma motivasyonunu artirdigini” savunmaktadir. Bu nedenle,
Grant (2007) tarafindan saglanan kavramsal g¢ercevede, yararlanicilar “calisanlarin
yaptig1 isten yasamlar1 olumlu yonde etkilenebilecek kisiler” olarak kabul edilmektedir
(Grant, 2008: 20). Kamu sektorii baglaminda, vatandagsla temas ve vatandas tizerindeki
etki, iki temel iliskisel is 6zelligidir (Grant, 2008; Taylor, 2014; van der Voet ve Steijn,
2019). Bu iki iliski, kamu hizmetinin sunumunda paydaslarin beklenti ve algilarmin
karsilanmasi bakimimdan 6nem arz etmektedir. Grant'in (2007: 408) belirttigi gibi,
“iligkisel is tasarimi, ¢alisanlarin yetkin, kendi kaderini tayin eden, sosyal olarak degerli

bireyler olarak kimlikler olusturmalarini saglar”.

Uluslararasi literatiirde “Self Determination Theory” olarak bilinen 6z belirleme
teorisi (OBT) ise, davramslarin arkasinda yatan icsel siireglere odaklanan bir
motivasyon kurami olarak Edward Deci ve Richard Ryan (2008) tarafindan
gelistirilmistir. Bu kurama gore, bireyin sosyal etkilesim siirecinde karsilastigi tutum ve
davraniglar1  degerlendirip benimsemesi, giidiilenme mekanizmalar1 araciligiyla

gerceklesmektedir (Deci ve Ryan, 2008). Teoriye gore iyi olus hali i¢in ozerklik
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(autonomy), yeterlik (competence) ve iligkili olma (relatedness) olmak {izere {i¢ temel
gereksinim vardir. Ozerklik, bireyin eylemlerini kontrol ettigi ve kendi adma karar
verebildigini hissettigini, yeterlik ise bireylerin ¢evreleriyle basa ¢ikmak i¢in kendilerini
yeterli hissetme isteklerini ifade etmektedir. Bir diger gereksinim iliskili olma ise
bireylerin kisiler arasi destek ve giiven verici baglantilara sahip olmasi hususunu

belirtmektedir.

Steijn ve van der Voet (2019: 68), “gorevleri temel psikolojik ihtiyaglarini
karsiladiginda, KHM diizeyi yiiksek ¢alisanlarin is doyumlarinin daha yiiksek
olacagin1” savunmaktadir. Bu baglamda, OBTye gére, kamu hizmetlerinde is se¢iminde
harici odiillere yonelik herhangi bir arayig, istenmeyen sonuglara yol agabilir
(Mussagulova vd., 2019). Bu nedenle, ilgili literatiirdeki birgok ¢alisma (Chen ve Hsieh,
2015) SDT'nin KHM ile uyumsuz olduguna isaret etmektedir. Yine de Bland, Williams
ve Albertson (2021) tarafindan ileri siiriildiigii gibi, KHM bir kamu ¢alisaninin istikrarli
bir durumda motive edilip edilmediginden ziyade bigimlendirici olarak motive olma
seklini yansitmak igin islevseldir. Bu nedenle, OBT ve KHM'in birlesebilecegi olasi
durumlar vardir (Perry, 2021).

Perry (2000), calisanlarin motivasyonuna iliskin literatiirle ilgili olarak,
KHM'nin digsal maddi 6diillere ve ilgi temelli motivasyon teorilerine odaklanmayan bir
alternatif olarak Onemini vurgulamaktadir. Yukarida tartisildigi gibi, KHM topluma
hizmet etme egilimi {izerine insa edilmistir. Oziinde, kamu hizmetine girmek, bireyin
daha fazla maddi kazang elde etmek yerine ortak yarar i¢in fedakarlik yapmasini, halka
hizmet etme arzusunu gerektirir (Perry, 1996). Kamu hizmetinin aragsal, deger temelli
ve kimlik giidiilerini karsilamak; calisanlarin daha az maddi 6diile odaklanmasini
saglayacaktir. Dolayisiyla 6zgecilik, KHM ile ilgili {i¢ giidiiniin ger¢eklesmesinin
temelidir. Ozveri ile ilgili olarak bireyler, bagkalarinin iyiligi igin ¢alismaya ve kisisel
ithtiyaclarin1 karsilamanin bir yolu olarak kamu yararimi kullanmaya egilimlidirler.
KHM’nin giicli ne kadar yiiksekse, ¢alisanin finansal kazanglarinda bir artis olmasa bile,

kamu yararina olan davranislarda bulunma olasilig1 o kadar yiiksektir (Wise, 2000).

KHM'nin ipuglari, mevcut literatiirdeki c¢alismalar yoluyla bircok iilkede
gorildiiglinden, ayrintilarini ¢ercevelemek zor olsa da, evrensel olarak mevcut oldugu
konusunda bir fikir birligi vardir. KHM iizerine yapilan g¢alismalarin ¢ogu Batili
tilkelerden oldugu i¢in, son zamanlarda gelismekte olan ve Batili olmayan iilkelerle

ilgili artan bir literatiir (Battaglio Jr. ve Gelgec, 2017; Arslan ve Ceran, 2021; Tasdoven
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ve Kapucu, 2013) Asya-Pasifik bolgesini de igerecek sekilde (Hue, Vo Thai ve Tran,
2021; Kim vd., 2021) bulunmaktadir. Hondeghem ve Vandenabeele (2005), farkli
kiltirlerde KHM formlarinin siklikla ortaya c¢ikmasinin, 6zellikle Bati kiiltiiriinde
yerlesik giiclii bir olgunun varligini kanitladigin1 géstermektedir. Vandenabeele ve Van
de Walle (2008), KHM'nin evrensel bir kavram gibi goriindiigiinii ancak boyutlarinin

farkliliklar gosterebilecegini belirtmistir.

Perry'nin (2014) belirttigi gibi, son yillarda KHM'nin anlagilmasinda 6nemli
ilerlemeler kaydedilmesine ragmen, hala cevaplanmamis bir¢ok soru bulunmaktadir.
Bir¢cok c¢aligma, bireysel ve orgiitsel ozelliklerin ¢alisan KHM diizeyini etkileyip
etkilemedigini ve nasil etkiledigini arastirmaktadir. Bireysel degiskenler; egitim diizeyi,
odiil tercihleri tiirleri, benlik algilari, gurur ve ritiiel 6geleri gibi 6geleri igerirken,
orgiitsel degiskenler; orgiitiin i¢yapisini, kidem, orgiitsel politikalar ve is 6zelliklerini
icermektedir. Perry (1997), KHM {izerindeki egitimsel ve orgiitsel etkilerin roliine
iligkin arastirma ¢agrisinda bulunmustur. Bu sekilde, “incelenen degiskenleri
genisletmenin, KHM'in varyansmin daha biiyiik kisimlarmi agiklamaya yardimei
olacagimi ve onu degistirmek i¢in miidahalelerin belirlenmesine yardimei olacagini”
iddia etmektedir (Perry, 1997: 193). Bu kapsamda bu arastirmada, is Ozelliklerinin
KHM ile iliskisinin ortaya konmasi, nihai olarak da kamu orgiitlerinde KHM’yi

artirmak i¢in miidahale araglar1 6nerilmesi amag¢lanmuistir.

1.4. KAMU HIZMETi MOTiVASYONUNUN OLCULMESI

Kamu hizmeti motivasyonu lizerine yapilan ilk aragtirmalarin ¢ogu, kamu
sektorli calisanlarinin 6zel sektdrdeki meslektaslarina gére digsal motivasyon araglarina
daha az deger gosterdigini belirterek kamu hizmeti motivasyonunun varligini
belirlemeye odaklanmigtir (Wright, 2008). Kamu hizmeti motivasyonunun yalnizca
0zgecil giidiilerle baglantili oldugu goriilmiis ve bireyin KHM diizeyi ve tiirii ile kamu
hizmeti motivasyonunun yayginligi ve KHM’yi etkileyen unsurlara iligkin arastirmalar
yetersiz kalmistir.

Aragtirmalarda kullanilabilecek bir kamu hizmeti motivasyonu 0Olgegini
gelistirmek icin ilk adimlar Perry (1996) tarafindan atilmistir. Yirmi dért madde Slgegi,
kamu hizmeti ¢aligmalarina insanlarin neden katildigin1 gosteren ¢esitli boyutlara
boliinmiistiir (Perry, 1996) Sonraki yillarda farkli iilkelerden farkli akademisyenler yeni
Olcekler gelistirmis veya mevcut 6lgek iizerinde uyarlamalar yapmislardir. Tablo 1°de

Perry tarafindan gelistirilen 24 maddeli ve 4 boyutlu 6l¢ek verilmistir.
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Tablo 1. Perry'nin KHM Tamlama Olgegi (1996)

Politika kirli bir kelimedir.

Kamu Politikasi

Olusturmaya ilgi Kamu politikalarinin verilmesi ve alinmasi bana ¢ekici gelmiyor.

Politikacilar ¢ok fazla umurumda degil.

Toplulugumda olup bitenlerle yogun olarak ilgilenmek benim
igin zor.

Toplumuma 6zverili bir sekilde katkida bulunuyorum.

Kamu Yararina

Baghlik Kamu hizmetlerini sivil gérevim olarak goriiyorum.

Anlamli kamu hizmeti benim i¢in ¢ok onemli.

Kamu gorevlilerinin benim ¢ikarlarima zarar verse bile tiim
topluluk i¢in en iyisini yapmasini tercih ederim.

Tehlikeli insanlar1 gordiigiimde duygularimi icermem zor.

Cogu sosyal program onsuz yapmak icin ¢ok énemlidir.

Sik  sik giinlik olaylarla birbirlerine ne kadar bagiml
oldugumuzu hatirlatirim.

Yoksullarin kétii durumundan nadiren etkileniyorum.

Merhamet ].Ban.a gore vatanseverlik bagkalarinin refahim goérmeyi de
igeriyor.

Kendilerine yardim etmek icin ilk adimi atmaya istekli olmayan
ihtiyact olan insanlar i¢in ¢ok az sefkat duyuyorum.

Goniilden destekledigim birkag kamu programi var

Nadiren sahsen tanimadigim insanlarin refah1 hakkinda
disiiniiyorum.

Finansal olarak iyi yapmak benim igin iyi isler yapmaktan
kesinlikle daha 6nemli.

Yaptigim islerin ¢ogu benden biiyiik bir neden igin.

Bagkalarina hizmet etmek, kimse bana para ddemese bile, bana
iyi bir his verirdi.
Toplumda bir fark yaratmak, benim igin kisisel bagarilardan daha

Onemli.

Fedakarhk .
cdakarh Insanlarin topluma onlardan daha fazlasim1 geri vermeleri

gerektigini disliniiyorum.

Toplumun iyiligi i¢in biiyiik fedakarliklar yapmaya hazirim.

Bir baskasina yardim etmek i¢in kisisel kaybini tehlikeye sokacak
ender insanlardan biriyim.
Benlikten dnce gorev koymaya inantyorum.

Kamu hizmeti motivasyonunun 6lgiilmesi konusunda tartismalar ise hala devam
etmektedir. Perry 6l¢eginin dezavantajlarindan birisi soru setinin uzun olmast sebebi ile
biiyiik 6l¢ekli ¢alisan anketlerine kolayca entegre edilememesidir. Ayrica, Avrupali
arastirmacilar, Perry oOlcegini kullanirken, bazi kavramlarin ABD disinda farklh

algilanmas1 sebebi ile ortak bir dil anlayis1 elde etmede zorluklar saptamislardir.
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Ornegin fedakarlik kavrami ABD ve Avrupa’da farkli bir anlam ifade etmektedir. En
onemlisi ise Ol¢iim Olgegini sekillendiren kamu hizmeti degerlerinin cografi, tarihi,

politik ve kurumsal baglamlara bagli olarak degisebilmesidir.

Bu durum, Perry’nin Olgegini farkli arastirmacilarin  degisik  sekilde
kullanmasmna yol agmistir. Ornegin, Vandenabeele (2008), KHM'yi olcerken
“demokratik yonetisim” boyutunu eklemenin uygun oldugunu ve bu sekilde esitlik ve
hesap verebilirlik gibi Avrupa baglaminda uygun goriilen kamu degerlerini veya kamu
hizmeti ilkelerini yakalamayr hedeflemistir. Daha sonra diger arastirmacilar,
tilkelerindeki yapiyr yansitan belirli degerleri ortaya koymak igin baska boyutlar

eklemislerdir.

Coursey ve Pandey (2007), fedakarlik bilesenini ortadan kaldirarak KHM’yi ti¢
boyutta test etmis ve Perry’nin 6l¢iim olgeginden (1996) secilen 10 maddeyi test
etmistir. Bilgi yOnetimi faaliyetlerinde bulunan bir dizi A.B.D.li yo0neticilere
uygulayarak kisaltilmis versiyon i¢in olumlu sonuglar elde etmislerdir. Bu sekilde,
Olgekte iyilestirmeler yapilabilecegini gosterse bile, ilk kez Perry tarafindan Onerilen

teorik ilkeleri desteklemislerdir.

KHM'nin her boyutunun, degistirilebilen birgok yansitict gostergeye sahip
olmasi anlagilabilir bir durumdur. Eger KHM bilesen ve Olciilerini yansitici olarak
goriirsek, KHM'yi farkli sayida boyutla analiz etmek miimkiindiir, ¢iinkii boyutlar
atlamak KHM'in temel niteligini degistirmeyecektir. Bununla birlikte, boyutlari
bi¢imlendirici olarak goriirsek, KHM'nin anlamini degistirebilecegi i¢in bilesenlerden
birini atlamak dogru olmayacaktir. (Diamantopoulos ve Siguaw 2006). Son
aragtirmalar, KHM’yi bi¢imlendiren boyutlarin ayri ayr1 dl¢iimiinii destekleyen teorik
ve deneysel kanitlar ortaya koymustur. Bu, boyutlarn KHM'nin farkli kavramsal
bilesenlerini temsil ettigi ve bu nedenle birbirlerinin yerine kullanilamadigi anlamina
gelmektedir. Dolayisiyla, KHM, belirli boyutlarin bir kombinasyonu olarak kabul
edilmektedir. Boyutlardan herhangi biri degisirse, KHM degisecektir. Tersine, eger bir
kisinin KHM'si artarsa, buna tiim boyutlardaki bir artis eslik etmeyebilir. Bu nedenle,
KHM vyapisi uluslararas1 kullanim i¢in rafine edildiginden (Kim ve Vandenabeele,
2010), aragtirmacilar uygun Ol¢clim modellerini belirlemeye ve kullanmaya 06zen

gostermelidir.
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Kim ve Vandenabeele (2010), KHM'nin 6zveri ve fedakarliga dayandigini,
rasyonel, deger temelli ve kimlik motifleriyle iliskili oldugunu ve KHM yapisinin
boyutlarimin kamu politikas1 olusturma siirecine katilim hevesi, kamu degerlerine
baglilik, sefkat ve fedakarlik oldugunu savunmustur. Arastirmalar, 6l¢iim modelinin
KHM ile boyutlar1 arasindaki nedensel iliskiyi belirledigini de tespit etmistir. Iliskinin
yonii ya KHM yapisindan boyutlara ya da boyutlardan KHM yapisinadir. (Kim ve
Vandenabeele, 2010).

KHM'nin daha iyi 6l¢iilmesine iliskin olarak bir grup arastirmaci, 2009 yilinda
KHM i¢in saglam ve uluslararasi gegerlilige sahip bir dl¢tim araci gelistirmeye yonelik
calisma yapmistir. Muhtemel maddelerin tiim katilimcilar tarafindan gézden gegirilmesi
istenmistir. Bu gézden gecirme i¢in iki kriter kullamilmistir: (1) Bu maddeler atifta
bulundugunu iddia ettikleri boyutlar1 gosteriyor mu? (2) Bu maddeler, 6zellikle de o
tilkedeki memurlarin durumu i¢in anlamli m1? Katilimeilardan ayrica belirli bir boyutu
daha iyi yansitabilecek yeni 6geler eklemeleri veya listedeki mevcut 6geleri yeniden
diizenlemeleri istenmistir (Kim ve Vandenabeele, 2010). Bu kapsamda 12 iilkede
yapilan uluslararasi bir anketten elde edilen veriler kullanarak, KHM'nin dort faktorli
yapisinin farkl iilke 6rneklerinde genellestirilebildigi goriilmiistiir. Ankette dort KHM
boyutunun tiimi kullanildiginda, anket maddelerinin iilkeler arasi esitliginin

saglanabildigi tespit edilmistir.

Kim (2010), Perry’nin dort boyutu ve 24 maddelik Olgim aracini Kore'de
uygulamis ve Kore baglamina uygun olmadigini fark etmistir. Boylece 6l¢ekte ayni dort
boyutu koruyarak maddeleri 14'e indirmistir. Revize edilmis 6l¢iim araci ile Kore
baglaminda daha saglikli sonuclar elde etmistir. Bununla birlikte, politika olusturmaya
yonelik heves boyutunun ¢ikarildigi ti¢ boyutlu bir 6lgekle daha da iyi bir uyum elde
etmistir. Kim, politika olusturma siirecine olan hevesi 6lgen negatif igerikli maddelerin
kafa karigikligina neden olabildigini ve giivenilmez cevaplar verdigini diigiinmiistiir.
Sonraki ¢alismasinda Kim (2009) politika olusturmaya ilgi heves boyutuna odaklamis,
bu boyutu Olgen maddeleri negatiften pozitife gevirerek yeniden ifade etmistir. Bu
degisiklikle ve 14 maddelik 6l¢egin diger iki maddesinin elimine edilmesiyle, sonunda,
Perry (1996) tarafindan 6nerilen dort boyutlu yapinin dis gegerliligini destekleyen kamu
yoneticileri tizerinde bir test yapmistir. Tablo 2’de verilen Kim’in 6l¢eginin hem sosyal
hem de kiiltirel agidan {ilkemizde uygulamaya daha wuygun oldugu

degerlendirilmektedir.
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Tablo 2. Sangmook Kim'in KHM Olcegi (2009)

Ulkem veya ait oldugum topluluk igin faydali olan kamu

programlar1 yapmakla ilgileniyorum.

Politika Olusturmaya Kamu politikalar1 hakkindaki goriislerimi bagkalariyla paylagsmak

Ilgi benim icin cekici.

Insanlarin derinden dahil oldugum kamu programindan

yararlandigin1 gérmek beni ¢ok mutlu ediyor.

Kamu hizmetini vatandaslik gérevim olarak goriiyorum.

Kamu Yararia Anlamli kamu hizmeti benim i¢in ¢ok onemli.

Baglilik Cikarlarima zarar verse bile, kamu gorevlilerinin tiim toplum igin

en iyi olani yapmasini tercih ederim.

Zor durumda olan insanlar1 gérdiigiimde duygularimi zapt

etmekte zorlaniyorum.

Merhamet Glinliik olaylar bana birbirimize ne kadar bagimli oldugumuzu

sik sik hatirlatiyor.

Imkanlari kisith kisilerin durumuna sempati duyuyorum.

Toplumda bir fark yaratmak benim i¢in kisisel bagarilardan daha

fazlasini ifade ediyor.
Fedakarlik

Toplumun iyiligi i¢in ¢ok biiyiik fedakarliklar yapmaya hazirim.

Kendimden 6nce gorevi koymaya inanityorum.

1.5.KAMU HIiZMETi MOTiVASYONUNUN CIKTILARI
Birgok ¢alisma, KHM'in orgiitsel sonuglarini analiz etmistir. KHM'nin bireysel
ve organizasyon performansi, ¢alisan sayisini koruma gibi degiskenleri olumlu veya

olumsuz yonde etkiledigini ortaya koyan ¢aligmalar ise ¢ogunluktadir.

Bright (2009: 30), “KHM’nin, kamu ¢alisanlarinin kisisel taninma arzusu, gorev
anlamliligr ve mesleki gelisim arzusunda 6nemli bir belirleyici oldugunu” belirtmistir.
Christensen ve Whiting, KHM'nin performans degerlendirme siirecini 6nemli Slciide
thmli hale getirdigini bulmus, “daha yiiksek KHM seviyesine sahip c¢alisanlarin,
degerlendirme kararlarin1 vermede yardim etme ve sefkat davraniglarina daha fazla
agirhk verdigini” gozlemlemislerdir (2009: 13). Paine (2009) Amerika Birlesik
Devletleri'ndeki yerel kamu gorevlileri hakkindaki arastirmasinda KHM’nin ¢alisma
cabalarinin en gii¢lii gostergesi oldugunu ve is cabalarinin yogunlugunu 6ngérmede

motivasyondan daha iyi bir degisken oldugu sonucuna ulagmistir.
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Brewer (2003), kamu sektdriinde istihdam edilen galisanlarin sivil iligkilerde ¢ok
daha aktif oldugunu ve diger tiim vatandas gruplarindan daha fazla sosyal sermaye insa
etmeye istekli oldugunu savunmustur. Cerase (2006), yapilan bir ¢alisma sonucunda,
Italya Gelir Idaresi ¢alisanlarinin, is motivasyonu, is tatmini ve drgiitsel bagliliklilari ile
KHM arasinda yiiksek diizeyde iliski bulundugu sonucuna varmistir. Perry, Brudne ve
Coursey (2008), KHM'nin aile sosyallesmesi, dini faaliyetler ve goniillii deneyimlerle

onemli Olgtide iliskili oldugunu kesfetmistir.

Taylor (2008) c¢alismasint Avustralya’da kamu ve 06zel sektor iizerine
odaklamistir. KHM ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda giiclii ve dogrudan bir
iliski oldugunu gozlemlemistir. Ayrica is tatmini ve Orglitsel baglilik tizerinde maddi
odiiller, yonetim ve is arkadaslariyla iliskilerin etkisi olmasina ragmen, bu degiskenlerin
kamu hizmeti motivasyonu ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi

etkilemedigini kesfetmistir.

Weibel (2010), caligmasinda “performans i¢in maddi odillerin rutin isler
tizerinde giiclii ve olumlu bir etkisi oldugunu” gozlemlemistir (2010: 404). Rutin dis1 ve
degisik islerde igsel motivasyonun caligma cabasini digsal motivasyondan daha fazla
artirdigin1  belirtmistir. Performansa dayali {icretlendirmenin digsal motivasyonu

giiclendirdigi ancak i¢sel motivasyonu zayiflattigini ortaya koymustur.

Kolpakov (2009) kiiltiirel boyutlar1 dikkate alarak gelecekte yapilacak ¢aligmalar
ile test edilecek bes hipotez &nermistir. ilk olarak, kamu gorevlileri, kolektivist
kiiltiirlerde rasyonel motiflerde bireysel kiiltlirlerden daha yiiksek puan alacaklardir.
Ikincisi, zayif belirsizlikten kaginma kiiltiirlerine tabi kamu gorevlileri rasyonel motifler
bakimindan gii¢lii belirsizlikten kacinma kiiltiirlerine tabi c¢alisanlardan daha yiiksek
puan alacaktir. Uglinciisii, kamu gorevlileri, Kkolektivist kiiltiirlerde norm-temelli
motiflerde (kamu yararina ve goreve baglilik) bireysel kiiltlirlerden daha yiiksek puan
alacaklardir. Dordiinciisii, kamu gorevlileri, kadin kiiltiirlerinde norm temelli motiflerde
(sosyal esitlik) eril kiiltiirlerden daha yiiksek puan alacaklardir. Besinci olarak, kamu

gorevlileri, duygusal kiiltiirlerde nétr kiiltiirlerden daha yliksek puan alacaklardir.

Asagidaki tablo, kamu hizmeti motivasyonunun test edilmis sonuclarini
sunmaktadir (Ritz vd., 2016). Calismalarin ¢ogunlugu is tatmini, sektor se¢imi, bireysel
performans ve Orgiitsel baghlik konularina odaklanmistir. Diger basligi altindaki 45

caligmada, sivil katilim, biirokrasi algisi, goniilliilik davranis1 ve bilgi ugurma gibi
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listelenmemis ¢esitli sonu¢ degiskenleri analiz edilmistir. Toplam sonuglar, kamu
hizmeti motivasyonunun is tatmini, kamu sektorii isini segme, bireysel ve kurumsal
performans, kurumsal ve is taahhiidii, kisisel organizasyon uyumu ve kurumsal

vatandaslik davranisi ile pozitif yonde iligkili oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. KHM Ciktilarina iliskin Yapilan Cahsmalar

Ciktilar %P - /¢ +C
Is tatmini 16.3 0 15 24
Sektor Secimi 14.6 0 20 15
Bireysel Performans 10.9 0 11 15
Orgiitsel Baglilik 7.9 0 6 13
Isten ayrilma niyeti 4.6 4 7 0
Kisi-orgiit uyumu 3.8 0 0 9
Orgiitsel vatandaslik davranist 3.3 0 0 8
Orgiitsel Performans 33 0 2 6
Is Motivasyonu 25 0 2 4
Calisma gayreti 2.1 0 1 4
Performans verileri kullanma 1.7 0 0 4
Is kaynakl1 stres 1.7 0 1 3
Icsel is tercihleri 1.3 0 0 3
Ise baglilik 13 0 0 3
Goreve verilen deger 1.3 0 0 3
Dissal 6diil tercihleri 13 1 1 1
Hayirseverlik .8 0 0 2
Orgiitsel cekicilik .8 0 0 2
Is Kalitesi .8 0 0 2
Diger 19.6

Total 100.0

Kaynak: Ritz vd., 2016

1.6. KAMU HIZMETI MOTIVASYONUNUN ONCULLERI

Birgok c¢alisma, hangi bireysel ve oOrgiitsel oOzelliklerin KHM diizeyini
etkiledigini aragtirmistir. Bireysel degiskenler; egitim, mesleki deneyimler, farkli tiirde
odiil tercihleri, algilar, gurur, tanriya yakinlik, ebeveyn modelleri, siyasal ideoloji ve yas
gibi unsurlar1 igermektedir. Orgiitsel degiskenler ise; orgiit kiiltiirii, biirokrasi, kidem,

politika ve ig 6zellikleri gibi degiskenleri ifade etmektedir.



21

Perry (1997), KHM'in boyutlarint etkilemesi beklenen degiskenler {izerine
arastirma  cagrisinda  bulunmustur. Ozellikle KHM iizerindeki egitimsel ve
organizasyonel etkilerin rolii hakkinda daha fazla arastirma yapilmasi noktasinda
yonlendirme yapmustir. Bu sayede “arastirilan degiskenleri genisletmek, KHM'nin
varyansinin daha biiyiik boliimlerini agiklamaya yardimer olacak ve onu degistirmek

icin yapilan miidahaleleri belirlemeye yardimci olacakti” (1997: 193).

Wright (2004), is motivasyonundaki varyansin yarisindan fazlasmin is hedefi
spesifikligi, is hedefinin zorlugu ve 6z yeterlilik ile agiklanabilecegini iddia etmistir.
Ayrica, ig Ozellikleri degiskenlerinin is motivasyonunu anlamak i¢in énemli oldugunu

belirtmistir.

Camilleri (2007), is 6zellikleri, calisan-lider iliskileri ve ¢alisanin Grgiit algist
gibi orgiit iklimine iliskin unsurlarin Malta hiikiimeti calisanlarinin KHM diizeyini

tahmin etmede en 6nemli faktor oldugunu ortaya koymustur.

Jung ve Rainey (2009), belirli hedeflerin, a¢ik ve net Orglitsel misyonun,
hedeflere bagliligin, Amerikan memurlarin kamu gorevlisi olarak gorevlerini motive

edici olarak gérme olasiligini arttirdigini gozlemlemislerdir.

Ritz, Brewer ve Neumann 2016 yilinda Kamu Hizmeti Motivasyonu {izerine
sistematik literatlir analizi ¢aligmalar1 kapsaminda KHM’nin onciillerine iliskin yapilan
caligmalar1 asagidaki tabloda Ozetlemistir. Bu kapsamda is ozelliklerinin KHM ile
iligkisini ele alan 13 ¢aligmanin 8’inde pozitif iligski tespit edilmis, negatif iliskiye ise

hig rastlanmamustir.

Tablo 4. KHM Onciillerine iliskin Yapilan Cahsmalar

Onciiller Adet %P -° /e +C
Cinsiyet 64 16.0| 16 39 9
Yas 56 14.0 6 22 28
Egitim 45 11.3 6 22 17
Yonetici olma ve yonetici seviyesi 23 58 3 8 12
Kidem 20 5.0 0 15 5
Sektor 16 4.0 0 11 5
Calisan-lider iliskisi 15 3.8 0 3 12
Azinlik olma durumu 15 3.8 2 11 2
Orgiitte kidem 15 38/ 1| 11 3
Maas 14 3.5 1 9 4
is 6zellikleri 13 33| 0 5 8
Dindarlik 9 2.3 0 4 5




Orgiitsel sosyallesme 8 20/ O 3 5
Rol ¢atigmasi ve belirsizligi 7 1.8 5 2 0
Calisanin orgiit algisi 6 15 0 2 4
Dernek tiyeligi 6 15 0 3 3
Politik davranig 6 15 3 2 1
Goniilliiliik 5 13 0 1 4
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari 4 1.0 0 2 2
Profesyonel tanimlama 4 1.0 0 2 2
Orgiitsel baglilik 3 8/ 0 0 3
Orgiit kiiltiirii 3 8/ 0 2 1
Biirokrasi 3 8 1 2 0
Diger 39 10.1

Total 400 100.0

Kaynak: Ritz vd., 2016
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IKINCI BOLUM
IS DIZAYNI VE IS OZELLIKLERI MODELI

Hackman ve Oldham’in (1980) is oOzellikleri modelinin gelistirilmesi ve
kullanimiyla ilgili siireci incelemek ve modelin baska bir is tasarimi teorisinin yerini
alip almadigin1 anlamak igin literatiir gdzden gecirilmistir. Is dizayni, klasik yaklasim,
insan iligkileri yaklasimi, davranis bilimleri yaklagimi ve sistem yaklagimi gercevesinde

kisaca degerlendirilmistir.
2.1. IS DIZAYNINA YONELIK YAKLASIMLAR
2.1.1. Klasik Yaklasim

Klasik orgiitsel teoride, operasyonel verimlilik bas nesnedir. Orgiitler otorite
kanallarina ve merkezi bir komutaya sahip olacak sekilde yapilandirilmigtir. Kurallar ve
diizenlemeler, is yonetimini koordine etmekte, orta diizey yoneticilerin bagimsiz hareket
etme sansini azaltmaktadir. “Kontrol kapsami” yoneticilerin kontroliinde ne ¢ok fazla ne
de az sayida insan bulunmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Gorevler basitlestirilmis
segmentlere boliinmiistiir. Hackman ve Oldham (1980), iscilerin bu basitlestirilmis isler
icin gereginden fazla kalifiye edilmesinin, is¢ilerin az kullanilmalar1 ve sikilmalar
nedeniyle iiretim hedeflerini sabote edebilecegini belirtmis olsa da, Hackman ve

Oldham da is 6zellikleri modelinde “isb6limleri” ilkesini kullanmislardir.

Bilimsel veya klasik yonetim teorisinin babasi olarak kabul edilen Frederick
Taylor’in temel prensibi, is¢ilerin endiistriyel orgiitlerde etkin kullanimini en iist diizeye
cikarmaktir. Bireyler, makinelerle ayni verimliligi saglayabilecekleri beklentisiyle
programlanmis makineler olarak goriilmektedir. Isciler, ekonominin motive ettigi,
fizyolojiyle sinirli ve siirekli yonlendirilmeye ihtiyact olan iiretim birimleridir. Fiziksel
tiretime odaklanan is tasarimi, is etiidiiniin bir gérevi tamamlamak igin en hizli ve en
popiiler ara¢g oldugunu savunmaktadir. Klasik yaklasim psikolojik ve sosyolojik etkileri

gormezden gelse de, bazi islerin daha verimli yapilabilecegini gdstermistir.

2.1.2. insan iliskileri Yaklasim

Insan iliskileri yaklasimi, orgiit icindeki insanlarin iliskilerini gdz dniine alarak
dinamik 1iligkilerin olumlu yoniinii belirlemistir. Catisma, insanlar arasindaki
farkliliklar1 vurgulayan normal bir siire¢ olarak goriilmiistir. Hawthorne calismalari
sonucunda; ¢alisanlarin deneysel uyaranlara grup olarak cevap verdikleri, birey olarak

degil her grubun kendi normlar1 oldugu, gruplarin yonetime kars1 koruma sagladigi, her
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grupta gayri resmi liderlerin olustugu, bu liderlerin de resmi yoneticilerin karar alma
stireglerine karisabilecegi gibi hususlar ortaya ¢ikmistir. Maddi odiiller tek basina yeterli
olmadigindan, paranin disinda da calisanlar1 motive edecek faktorlerin olduguna

inanilmaya baglanmistir.

2.1.3. Davrams Bilimleri Yaklasimi

Davranis Bilimleri yaklasimi, psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, ekonomi ve
insan iligkileri yaklagiminin unsurlari tizerinde genislemistir. Davranig bilimleri
yaklagiminin amaci, geleneksel yaklagimlarla iliskilendirilen insani maliyetlere maruz
kalmadan ytiksek verimlilik saglayacak sekilde is dizaymi yapmaktir. Calisanlari, isi
anlaml hale getirerek ¢alismak istemeye iten bir i¢ gii¢ olarak motivasyon kavrami one
cikarilmigtir. Bu alanda, her biri genellikle onceki bir kurama dayanan birkag teori
gelistirilmistir. Isin biiyiitiilmesi ve bir kisinin iste yaptig1 gorev cesitliliginin
arttirilmasi ilk 6neri olmugtur. Bu cesitliligin calisanlarin is davraniglarini gliglendirdigi
ve bunun yiiksek iiretkenlige yol agtig1 ortaya ¢ikmustir. Uretimin artmis oldugunu dne
siiren zenginlestirme teorisi, is¢ilerin "biitiin igin bir par¢asindan” ziyade "bir biitiin" is

i¢cin sorumluluklarinin arttigin1 hissettiklerini ortaya koymustur.

Herzberg (1968), is genisletmenin c¢alisanlarin islerine daha fazla gorev
ekledigini ileri siirmiistiir. Isler basit kalmaya meyillidir ve is genisletme yaklasimu, is¢i
davraniglart ve ihtiyaclarindaki bireysel farkliliklari g6z Oniline almamaktadir.
Herzberg'in Motivasyon-Hijyen teorisi is genisletme teorisine alternatif ilk is
zenginlestirme teorisidir. Herzberg’e gore hijyen ve motive edici olmak iizere 2 farkli
faktor grubu igyerindeki ¢alisanlar: etkilemektedir. Hijyen faktorler olarak tanimladigi
ticret, calisma kosullari, is giivenligi, denetimin diizeyi ve niteligi gibi faktorler
igyerinde ¢alisanlarin tatminsizligini azaltmakta, fakat kisinin tatminini artirmamaktadir.
Motive edici faktorler ise; basar1 duygusu, taninma, sorumluluk, isin kendisi ve kisisel
gelisimdir. Herzberg’e gore ¢alisanlarin bu faktorleri agikga hissetmesi motive
olmalarina neden olmaktadir. Ancak bu faktorlerin yoklugu motivasyonu saglamasa da
motivasyonsuzluk hissini de vermemektedir. Herzberg'in teorisi diger ¢alismalar igin
ampirik destek saglayamasa da Hackman ve Oldham, Herzberg'in teorisinin olumlu

yonlerini, is 6zellikleri modeline dahil etmistir.
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2.1.4. Sistem Yaklasinm

Sistem Yaklasimi, ¢alisma ortamini g6z Oniinde bulundurarak, isin orgiit i¢inde
gerceklestigini belirterek, oOrgiitiin isi etkileyen sosyal bir sistem oldugunu ve isin
orgiitsel ¢evre g6z Oniinde bulundurularak tasarlanmasi gerektigini savunmustur.
Orgiitsel davramisa yonelik sosyo-teknik yaklasim, sosyal ve teknik y&nlerin
biitlinlestirildigi ve birbirini destekledigi calisma sistemleri olusturmayr vurgulamistir.
“Sosyo-teknik sistem kuramui, orgiitsel etkinligi ve calisanlarin tatminini saglayabilecek
esnek ve organik yapilar olusturmak lizere Orgiitiin sosyal ve teknolojik yonlerinin
birlestirilmesini 6ngdren bir Orgiitsel desenleme olarak tanimlanmistir” (Balci,
2005:173). Kuram kapsaminda bir ¢alisma grubunun iiyeleri, bir goreve iligkin karar
alma siireglerine katilirlar, is siireclerinin tamami hakkinda fikir sahibi olurlar. Boylece
kendi ¢alisma birimleri ile Orgiit ¢evresi ile baglantilar1 daha saglikli kavrayarak kendi
birimlerini yeniden dizayn edebilirler. (Rousseau, 1977). Hackman ve Oldham (1980),
sosyo-teknik yaklasimin olumlu yonlerini, is 6zellikleri modeline entegre etmislerdir.

Is dizaynina yonelik baska bir yaklasim ise Japonlar tarafindan gelistirilen kalite
¢cemberi yaklasimidir. Kalite cemberleri, isle ilgili kalite veya liretim sorunlarini ¢6zmek
ve izlemek, calisma kosullarini iyilestirmek ve c¢alisanlart tesvik etmek i¢in diizenli
olarak toplanan ozerk bir calisma grubudur. Uyeler, isleyen bir ¢embere katilmadan
once problem c¢dzme, istatistiksel kalite kontrol ve grup siireci konularinda egitim

alirlar.

Is 6zellikleri teorisi, klasik &rgiitsel teorinin, insan iliskileri teorisinin, davranis
bilimleri teorisinin ve is tasarimina yonelik sistem yaklagiminin gii¢lii yonlerini
icermektedir. Is Ozellikleri Modeli, ilk olarak 1971 yilinda Hackman ve Lawler
tarafindan gelistirilmistir. 1975 yilinda Hackman ve Oldham, orijinal Is Ozellikleri
Modelini, teori i¢in kritik oldugunu diisiindiikleri bir baska temel karakteristik ve araya

giren degiskenleri igerecek sekilde revize etmislerdir.

2.2. IS OZELLIKLERI KAVRAMI VE TANIMI

Hackman ve Oldham'in is 6zellikleri teorisi, bir gorevin nesnel o6zelliklerini
Olcmeye ve boylece yiiksek is motivasyonu, is tatmini ve yliksek kaliteli performansa
yol acan gorev oOzellikleri olusturmaya odaklanir. Teori, ¢alisanlarin ayni ise farklh
tepkiler verebilecegini kabul etmektedir. Model, "yeniden tasarlamadan Once islerin

motivasyonel Ozelliklerini teshis etmek" i¢in formiile edilmistir (Hackman & Oldham,
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1975, s.159). Isin &zelliklerini 6lgme kabiliyetine sahip oldugu igin, teori, degisimin
gerekli olup olmadigia ve eger Oyleyse ne tiir bir degisikligin gerekli olduguna karar
vermede kullanilacak somut bir dizi kriter saglamaktadir. Teori, isin yalnizca is sahipleri
i¢in olumlu motivasyon yaratmak tizere degistirilebilecek yonleriyle ilgilenmektedir. Bu
teorideki bir diger giiclii nokta, calisanlarin islerinde biiyiime ve gelisme ihtiyaglarini
kabul etmesi, olgmesi ve daha sonra bu ihtiyaglari islerinin tasariminda dikkate
almasidir.

Hackman ve Oldham (1980) temel is Ozellikleri olarak belirledikleri “beceri
cesitliligi, gorev biitiinliigl, gorevin 6nemi, dzerklik ve geri bildirimin” calisanlarin is
davraniglarint etkileyecegini savunmuslardir. Calisanlarin i davraniglart ise, is
ozelliklerinin mevcudiyetine gore degisen; isin anlamliliginin tecriibe edilmesi (beceri
cesitliligi-gérevin 6nemi-gorevin kimligi), isin sonuglarindan otiirii kisisel sorumluluk
duyma (otonomi) ve isin sonuglart hakkinda bilgi edinme (geri bildirim) olmak iizere 3
psikolojik durum araci ile yiiksek motivasyon, performans ve is tatmini saglamaktadir
(Hellriegel vd., 2002). Asagidaki sekilde is boyutlari, kritik psikolojik durumlar ve

ortaya ¢ikan sonuglar 6zetlenmektedir.

Sekil 1.is Ozellikleri Modeli Semasi

o Kntik Psikolojik Personel ve Is

Is Boyutlan Durumlar Sonuglan
Bl:q_'u:ri Cesithlig Yapilan isleri anlamh Yiksek dizeyde 1gsel,
]_;~; tamm kalar —— 1 motivasyonu
Isin Omnenm

L » Yiksek kalitede 15

Kendi Kendim . I5 sonuglan igin periormanst

Oonetme sorumluluk kazand _
yinetme sorumluluk kazandinr |, Yksek dizeyde is

1 tatrmin

. p o g Yapulan isin gercek atnmn
Gert bildirim ——— sonu¢lan hakkinda Diisiik diizeyde isten

bilgi saglar —— aynilma ve ige
~ gelmeme

T i5 garen pelisimi T

giig thtiyaca

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 1996; 177

Model, motivasyon ve performansin artmasimi saglayacak is ozelliklerini
belirlemeyi amaclamaktadir. Orgiit igerisinde ¢alisanlarin gerceklestirdigi gorevlerin

niteliklerinin, ¢alisanlarin is tutumlarini nasil etkiledigini ve hangi sartlar altinda bu
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ozelliklerin olumlu sonuglar doguracagini tanimlamay1 amaglamaktadir. Is 6zellikleri
modeli, islerin bu Ozelliklere gére yeniden dizayn edilmesi ile bireyin ve orgiitiin
performansina olumlu katkilar saglanacagini savunmaktadir. Model, ise iliskin bes
temel karakteristigin lic temel kritik psikolojik duruma yol actifini, bu ii¢ kritik
psikolojik durumun da ¢alisanlar ve is ile ilgili olumlu sonuglar1 beraberinde getirdigini
belirtmektedir.

Modelde, temel is boyutlari, belirli kritik psikolojik durumlardan hangilerinin
calisanlarin kisisel ve is sonuglarina ulagmak i¢in siirdiiriilecegini belirleyen faktorlerdir.
Ik {i¢ faktor; beceri cesitliligi, gorev biitiinliigii ve gérev dnemi, calisanin yaptigi isin
anlamliligim etkilemektedir. Bir is¢inin 6zerkligi olan ikinci faktor, is sonuglari i¢in
sorumluluk deneyimine yol agar ve licilinciisii, geri bildirim, is¢inin is etkinligi sonuglari
hakkinda bilgi verir (Hackman ve Oldman, 1976).

Bu modelde, biitin kritik psikolojik durumlarin bir araya gelmesi, motive bir
is¢iye, bunun da yiiksek i¢ is motivasyonu, yiiksek kaliteli is performansi, isle ilgili
yiiksek memnuniyet ve diisiik devamsizlik gibi sonuglara yol agacagi ifade edilmektedir
(Hackman ve Oldman, 1976: 80). Hackman ve Oldman’in (1976) teorik modeli, bes is
Ozelliginin motivasyon ile dogrudan ilgili oldugunu iddia etmekle birlikte, genel olarak
kisisel ciktilar1 ve is sonuglarini etkileyecegini savunmaktadir (Humphrey vd., 2007). s
ozellikleri modeli, is yapilarini degistirerek liderlerin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonunu
ve c¢abalarini, performanslarimi ve yaptiklart islerin sonuglarmi etkileyebilecegini
gostermesi bakimindan 6nemlidir. Hackman ve Oldman (1976), motive olunmus islerin,
yiiksek diizeyde beceri cesitliligi, gorev biitiinligi, gorev onemi, 6zerklik ve geri
bildirim barindirdigini 6ne siirmektedir.

Modelde, kritik psikolojik durumlardan kisisel ve is sonuclarina yalnizca bir
ortak ok vardir. Bu tasarim, kisisel ve is sonuglaria tiim kritik psikolojik durumlardan
ulagilabilecegi anlamina gelmektedir. Kisisel ve orgiitsel sonuglara farkli is boyutlar
kombinasyonlar1 ile ulasilabilmesini saglayan araci Ogeler, bu bakimdan 6nem arz
etmektedir.

Is Karakteristikleri Modeli, motivasyonel is dzelliklerinin énceden tanimlanmis
ciktilar1 degil; daha ziyade calisanlarin ve orgiitlerin ¢iktilarini birlikte etkiledigini ifade
etmektedir (Humphrey vd., 2007). Bakker (2015), calisanlara kaynak saglanmasi
kosuluyla, is taleplerinin yerine getirilmesi ve tiikenmisligin Onlenmesi agisindan
yiiksek diizeyde bir KHM'nin ¢ok onemli oldugunu savunmaktadir. Ancak Bakker'e
(2015: 723) gore, “eger is talepleri siirekli olarak yiiksekse ve is kaynaklar siirekli
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olarak dusiikse, yiliksek motivasyonlu kamu gorevlileri psikolojik kaynaklarini
kaybedecek ve bu da daha diisiik KHM ile sonuglanacaktir. Sonug olarak azalmis KHM,
is taleplerinin ve tilkenmenin kayip dongiisiinii giiglendirecek, kazang dongiisiinii
zayiflatacaktir.

Kamu yoneticileri ve calisanlari, ¢alisma ortamlarini giinliik olarak optimize
etmek igin is Ozellikleri modelini kullanabilir. Bu nedenle, kamu hizmeti i¢in nitelikli
personel yetistirilmesinin yani sira, iyi psikolojiye ve yiiksek motivasyona sahip olma
hali de dahil olmak iizere gerekli kaynaklarla desteklenmesi ¢ok dnemlidir. Is dzellikleri
modeli, liderlerin, ¢alisanlarin performanslarini ve ¢abalarinin sonuglarini artirmak igin
is yapilarin1 degistirerek veya yeniden tasarlayarak calisanlarin igsel motivasyonunu
etkileyebilecegini gostermesi agisindan énemlidir.
2.3.1S BOYUTLARI
2.3.1.Beceri Cesitliligi

Beceri ¢esitliligi; bir isin ne derece farkli beceri ve yetenek gerektirdiginin,
kisinin isi yaparken ne kadar farkli ve gesitli faaliyetlerde bulundugunun olgiisiidiir.
Beceri ¢esitliligi isin  yiritilmesinde farkli araglar, etkinlikler ve yetenekler
kullanilmasini igermektedir. Eger bir ¢alisan giin igerisinde siirekli ayn1 isi tekrar ediyor
ise diisiik beceri cesitliligi vardir. Bir is beceri cesitliligine sahip oldugunda, ¢alisan,
isini ilging ve tatmin edici kilabilecek bir dizi beceri ve yetenek gelistirme firsatina
sahip olmaktadir. Gorevlerin rutin ve tekrarlayict bir sekilde gercgeklestirildigi ise
kiyasla, karmasik ve ¢esitli becerilere veya yetenege sahip olmay1 gerektiren is daha
anlamlidir. Ne kadar fazla yetenek katilirsa is o kadar anlamli olur. Beceri ¢esitliligi, is
rotasyonu, is zenginlestirme ve is genisletme gibi ¢esitli araglarla gelistirilebilmektedir.
2.3.2. Gorev Biitiinliigii

Gorev biitiinliigi, isin bir biitiin olarak nasil yasandigini aciklamaktadir. Birgok
insan, is slirecinin daha biiyiikk bolimlerini ele alirken motive olur; bdylece is
yiirlitmenin farkli asamalarina ve zaman ¢izelgelerine kendileri karar verebilir ve isin
tamamin1 bastan sona tamamlayabilirler. Bu durum, ¢alisanin tiim is siireci asamalariyla
basa c¢ikma becerisini ve takim iiyelerine yardimci olmasini da gerektirmektedir
(Hackman ve Oldham, 1976: 80).

2.3.3. Gérev Onemi
Gorev Onemi, is sonuglarinin oOrgiitteki veya orgiit disindaki diger kisiler

tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olup olmadig1 ve isin, Orgiitiin misyon ve degerlerini
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destekleyip desteklemedigi anlamina gelmektedir (Hackman ve Oldham, 1980).
Ozellikle liderligi ve baskalarma karsi giicii olan disa doniik insanlar, islerinin
sonuglarinin baskalar1 tarafindan gériilmesini ister. Ornegin yash bakim isinde insanlar
hastalara yardim etmekten ve is performanslar1 hakkinda geri bildirim almaktan zevk
alabilirler. Bu bilesen, i¢sel motivasyon olusumunun ¢ok dnemli bir pargasidir (Barrick

vd., 2013).

2.3.4. Ozerklik

Is ozerkligi, kisisel ve orgiitsel is sonuglarinin basarismi etkileyen en belirgin
unsurlardan birisidir. Ozerklik, bir calisanin, isin ydntemi ve zamanlamasina iliskin
karar verme Ozglirligii anlamina gelmektedir. Cesitli beceriler gerektiren islerde
calisanlarin 6zerklige sahip olmast bu bakimdan 6nemlidir. Bu durumda, calisan is
zorluklarin1 bagimsiz olarak nasil yiiriitecegine karar verebilmektedir. (Hackman ve
Oldham, 1976: 80).

Sripirabaa ve Maheswari (2015), 6zerkligin ¢alisanlarin risk alma kabiliyeti ve
calisan yaraticiligini artirdigini sdylemistir. Calisanin 6zerkligi, isin sonuglarina iliskin
de sorumluluk almasina neden olur (Hackman ve Oldman, 1980). Calisan, yalnizca
kendi performansinin sonuglarla dogrudan bir baglantis1 varsa, kendi caligmalar
hakkinda karar verici olmak igin bir se¢im hissi yasar. Ozerklik ve yetkinlik duygusu,
kendine 6zgii 6zelliklere sahip bir is tatmini duygusu verir (Chang vd. 2015). Insanlar,
calisma ortaminin 6nemli yonlerini kontrol etmek, anlamak ve kisisel gelisim firsatlarini
siirdiirmek icin motive olurlar (Barrick vd., 2013). Ozerklik arayan calisanlar ortak
hedefler i¢in ¢aba harcayan ekip iyeleri olarak ortak hareket edebilirler ve yine de
ozerklik hissini hissedebilirler. Belirtildigi gibi, 6zerklik, kisisel ve is sonuglarinin takip
edildigi bir¢ok is boyutu kombinasyonunun 6nemli bir parcasidir. Behson ve arkadaglar
(2000), ozerkligin, sonu¢ degiskenleriyle en giiclii iliskiye sahip temel is boyutu
oldugunu belirtmistir.

2.3.5. Geri Bildirim

Is basarisin1 belirlemek icin, insanlar is performanslarmin sonuglarmi bilmek
isterler, bu ylizden isleriyle ilgili geri bildirime ihtiyaglar1 vardir. Hackman ve Oldman'a
(1976: 80) gore geri bildirim, bir isin bireysel performans hakkinda bilgi verdigi
Olciidedir. Calisanlar geri bildirimler dogrultusunda anlar, kabul eder ve eylemde
bulunursa, performanslar1 ve motivasyonlar: artirilabilir. Geri bildirim, iste beklenenin

ne oldugu ve mevcut sorumluluklarin kurulusun hedeflerine veya organizasyondaki
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potansiyel rollerine nasil bagli oldugu hakkinda ek bilgi saglamaktadir. Geri bildirim,
bireylerin davranislarini hedeflerle karsilagtirmasina ve herhangi bir davranis degisikligi

gerekip gerekmedigine karar vermesini saglamaktadir.

Icsel motivasyon ve is tatmini ararken, ¢alisanlar is sonuglar1 hakkinda bilgi
edinmek istemektedirler. Eger sonuglar iyi olursa, ¢alisan is tatmini elde eder ve eger
iyilestirilme gerekiyorsa, is performansini degistirerek iyilesme saglayabilir. Olumlu
geri bildirimlerin i¢sel motivasyonu arttirdig1 tespit edilirken, olumsuz geri bildirimlerin
i¢sel motivasyonu azalttigi bilinmektedir. Bir ¢alisan ne yapilmasi, nasil yapilmasi ve ne
yaptigini bilmelidir. Dolayisiyla, goérevin kendisinden gelen geri bildirim, rol netliginin
katkisi yoluyla is tatmini saglamaktadir (Walsh vd., 1980). Kisisel ve is ¢iktilarini takip
ederken, geri bildirimin kendisi de olumlu sonuglar1 etkileyebilir, ancak sonuglara diger
boyutlarla baglantili olarak ulagilabilir. Ornegin, isten gelen dogru geri bildirim is
tatmini ve yiiksek gorev biitlinligii algisi ile birlikte yiiksek i¢ is motivasyonuna neden

olur, bu da organizasyona baglilik anlamina gelmektedir.

2.4. KRITIiK PSIKOLOJIK DURUMLAR

Hackman ve Oldman (1976), tiim kritik psikolojik durumlarin, temel is boyutlari
ve kisisel-orgiitsel ¢iktilar bakimindan araci bir rol iistlendigini ortaya koymaktadir. Isin
anlamliliginin hissedilmesi, sorumluluk duyulmasi ve sonuglardan haberdar olunmasi
gibi tiim kritik psikolojik durumlarin, yiiksek is tatmini ve motivasyon acisindan gerekli
oldugu Dbelirtilmistir. Ancak, daha sonraki bazi ¢alismalar model gelistiricilerin
iddialarin1 tam olarak desteklememistir. Ornegin, Renn ve Vandenberg’in (1995)
arastirma bulgulari, i sonuglarmin agiklamasini en iist diizeye ¢ikarmak igin tiim Kritik
psikolojik durumlarin gerekli olmasi sartini desteklememektedir; bununla birlikte,
onemli bir agiklayict1 giice sahip olduklart i¢in tamamen diglanmamalarini
onermektedirler (Renn ve Vandenberg, 1995). Behson ve arkadaslar1 (2000) iki asamali
bir modelden de bahsetmisler ve kritik psikolojik durumlara deginmeden temel is

boyutlarinin kigisel ve is sonuglari tizerindeki dogrudan etkilerini agiklamislardr.

Hackman ve Oldman’in is 6zellikleri modeli, yilizlerce yaymlanmis ampirik
calismay1 tesvik etmistir. 76 c¢alismanin meta-analizlerinde, Fried ve Ferris (1987)
sadece 8 calismanin kritik psikolojik durumlart igerdigini ve sadece lgiiniin Kritik
psikolojik durumlar {izerinde aracilik hipotezini inceledigini tespit etmistir (Behson vd.,
2000). Bu nedenle, ¢cogu arastirma, temel is 6zelliklerinin sonuglar {izerindeki dogrudan

etkisine odaklanarak (iki asamali bir model) kritik psikolojik durumlar1 dikkate
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almamistir. Bunun nedenlerinden biri ise aract degiskeni test etmeyle ilgili analitik
zorluklardir (Renn ve Vandenberg, 1995).

2.5. SONUC VE CIKTILAR
2.5.1.Yiiksek I¢ Motivasyon

Insanlarin i¢ motivasyonlarmin, is dzellikleri modelinin merkezinde oldugu ve
tiim iyl is sonuglar1 i¢in genel bir Onkosul oldugu o6ne siiriilmektedir (Hackman ve
Oldman, 1976: 80). Is 6zellikleri modeli, bes temel is dzelliginin, bireyin duygularimi ve
davranigini etkileyen, tek bir endekste (MPS) potansiyel motivasyon puani adi altinda
birlestirilebilecegini belirtmektedir. Buna gore, tim temel is boyutlart model iizerinde
esit etkiye sahiptir. Bununla birlikte, isin 6nemi ve Ozerklik boyutlarinin birlikte,
insanlarin i¢ motivasyonunu dogrudan etkiledigi, is ¢abalarini arttirma ve daha iyi is
performanslar gibi diger olumlu sonuglar etkiledigi goriilmektedir. Insanlarm igsel
motivasyonu, bagka bir 6diil kazanma araci degil, kendi ¢ikarlar1 ve eglenceleri i¢in bir
ise girme motivasyonudur. Deci ve Ryan’m (2000) tamimladigi gibi insanlar,
ogrenmeye ve kesfetmeye her zaman hazir, aktif, merakli ve eglenceli canlilar olup
bunun i¢in fazladan tesvik gerektirmezler (Ryan ve Deci, 2000). I¢ motivasyonu yiiksek
olan kisilerin islerine daha fazla ¢aba gdsterme arzusu bulunmaktadir (Chen ve Chiu,
2009). I¢sel motivasyon, hedef odakli davranisi baslatir, yonlendirir ve siirdiiriir, bu
nedenle i¢sel olarak motive olan insanlar daha fazla calismak isterler. i¢sel motivasyona
sahip insanlarin davranislar1 aslinda bagkalar1 i¢in degil, kendi zevkleri i¢in bir seyler
yaptiklart i¢in bir Ol¢iide bencilcedir. Hackman ve Oldman'a (1976) gore, liderler
calisanin igsel motivasyon seviyesini, ¢alisanin Ozelliklerini yapilandirarak dizayn
edebilir (Hackman ve Oldman, 1976).

Yiksek 15 Onemi ve Ozerkligin bir arada olmasi durumunda, insanlar
caligmalarinin anlamli oldugunu diisiinlir ve genis bir kontrol hissi duydugunda, igsel
olarak motive olurlar. Tersine, eger ¢alisma ortami 6zelliklerinin kontrol edici ve daha
az anlaml oldugu algilanirsa, bu igsel motivasyonu engeller ve daha yiiksek diizeyde
hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizlige yol agar. Yiiksek i¢sel motivasyon, is performansi,
is tatmini ve orglitsel baglilik gibi unsurlarda olumlu sonuglara yol agabilir (Hackman
ve Oldman, 1976: 80).

2.5.3.Yiiksek-Kaliteli Performans
Is dizaym sayesinde orgiitler, gorevleri yeniden tasarlayarak performanslarimni

onemli dlgiide artirabilir. Is 6zellikleri modeli, tiim temel is boyutlarinin ayn1 zamanda
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is performansinin da arkasinda oldugunu one siirmekle beraber, bazi arastirmalar
ozerklik, is cesitliligi ve geri bildirim 6zellikleri grubunun temel olarak kaliteli is
performansinin arkasinda oldugunu kanitlamistir (Humphrey ve digerleri, 2007; Dodd
ve Gangster, 1996; Sripirabaa ve Maheswari, 2015). Ozellikle, basariya yonelik
zorluklart ve kigisel sorumlulugu arzu eden, basariya ihtiyag duyan, is
performanslarinda ¢aba gostermek icin geri bildirim ve 6zerklige ihtiya¢ duyan insanlar
kendi performanslar1 hakkinda 6zerk bir sekilde geri bildirim alma 6zgiirliigiine sahip
olduklarinda, calisma yontemlerini gelistirebilirler (Rentsch & Steel, 1998). igsel
motivasyon insanlarin is ¢abalarini, verimliligini arttirdig1 i¢in ¢alisanlarin daha yiiksek

is performansinin olusmasi i¢in bir 6n kosuldur.

2.5.4.Yiiksek Is Tatmini

Hackman ve Oldman'a (1980) gore, algilanan tiim is 6zellikleri ve psikolojik
durumlar ayn1 zamanda is tatmini ile de iliskilidir. Ozerkligin, is tatmini olusumunda da
belirleyici bir rol oynadig1 kabul edilir, ¢linkii bircok ¢alisma 6zerklik ve is tatmini
arasinda dogrudan bir baglantiy1 desteklemektedir. Ornegin, Park ve Searcy (2012)
rekabetci kuruluslarda 6zerkligin, calisanlarin zihinsel refahi ve is memnuniyeti ile
dogrudan bir iligskiye sahip oldugunu ve bu nedenle is stresi ve tiikenmislik gibi olumsuz
etkileri engelledigini tespit etmistir. Bu etki, kisisel gelisme ihtiyaci yiiksek bireyler i¢in
cok daha giicliidiir. Walsch ve arkadaslarina (1980) gore, yiiksek kaliteli performansin
olusumunda oldugu gibi, geri bildirim, beceri g¢esitliligi ve O6zerklik, is tatmini
olusumunda belirleyici bir rol oynamaktadir. Insanlar beceri gesitliligi gerektiren
karmagik islerde calistiklarinda, is tatminini hissetmek icin geri bildirime ihtiyag
duyarlar (Walsch ve digerleri, 1980). Ayrica, basar1 veya basarisizligin kendine
atfedilmesi tizerindeki etkisi nedeniyle, 1§ tatmini olusumunda 6zerkligin algilanmasi
onemlidir. Buna ek olarak, Jonge (2016), geri bildirimin, 6zellikle yiiksek is 6zerkligi
kosullarinda, rol belirsizliginin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki olumsuz etkisini
azalttigin1 belirtmektedir. Aragtirmaya gore, yiiksek 1§ 6zerkligi kosullarinda, olumlu
geri bildirim is tatminini arttirmakta ve olumsuz geri bildirim is tatminini azaltmaktadir.
Diisiik is 6zerkligi kosullarinda ise hem olumlu hem de olumsuz geri bildirim ile is
tatmini azalmaktadir (Jonge, 2016). Jonge’un bu tespitleri, i Ozellikleri modelinde

ozerkligin 6zel 6neminin bir gostergesidir.
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2.5.4.Cahisan Devir Hiz1 ve Diisiik Devamsizhik

Calisan devir hiz1 ve diisliik devamsizlik, tiim temel is boyutlarinin tasarimindan
etkilenebilmektedir (Hackman ve Oldman, 1976: 80). Modelde Hackman ve Oldman
(1976: 80) diisiik devamsizligin igsel motivasyon ve is tatmini duygularmin bir yan
tiriini oldugunu ileri siirmektedir. Bununla birlikte, ¢esitli aragtirmalar devamsizligi
etkilemek i¢in kesin Onlemler olabilecek daha ayrintili is tasarimi araglart bulmustur
(Pentareddy ve Suganthi, 2015; Park ve Searcy, 2012). Fried ve Ferris (1987),
devamsizligin beceri ¢esitliligi, 6zerklik ve geri bildirim gelisimi ile azaltilabilecegini

belirtmistir.

2.5.5.Motive Edici Potansiyel Puan

Hackman ve Oldham (1980, 1975), genel is kapsaminin Motive Edici Potansiyel
Puan1  (MPS) olarak adlandirdiklar1 ¢arpimsal bir endeksle asagidaki gibi

olgiilebilecegini 6nermislerdir.
MPS = (Beceri Cesitliligi + Gorev Onemi + Gorev Biitiinliigii) x Ozerklik x Geri Bildirim

MPS’si yiiksek olan isler ‘zenginlestirilmistir’ veya ‘is kapsami’ yiiksektir. Bu
isler genellikle karmasik ve zordur; daha fazla memnuniyet, daha fazla i¢ motivasyon ve
daha iyi performansa yol acan 6zellikler barmndirmaktadir. Ote yandan, diisiik MPS'ye
sahip isler, rutindir ve i¢ motivasyon yaratma egiliminde degillerdir.

Sikga tartigilan bir konu, is Ozellikleri Glgiitlerinin genellikle kendi kendine
bildirilen anketler yoluyla elde edilmesidir ve bu nedenle calisanlarin nesnel olarak
tanimlanmis 6zelliklerden ziyade islerde bulundugunu algiladiklar1 gérev ozelliklerini
yansitmaktadir (O'Reilly vd., 1980). Bu, arastirmacilar arasinda yanitlarin insanlarin
onyargili olabilecegi yoniindeki endiselerini artirmakla birlikte, isin gergek
ozelliklerinden bagimsiz olarak, bir isin algilanan 6zelliklerinin bir ¢alisanin tepkilerini
etkiledigi de ileri siirlilmiistiir (Hackman ve Lawler, 1971). Ayrica, Fried ve Ferris'in
(1987) belirttigi gibi, algisal ve nesnel 6zellikler ayrilmaz bir sekilde birbirine baglidir

ve bu nedenle algisal 6zelliklerin yapay olarak tamamen reddedilmesi uygun degildir.

2.5.1. Is Karakteristiklerinin Ol¢iimii

Is karakteristiklerinin belirlenmesi ve 6l¢iilmesi i¢in Hackman ve Oldham

(1980, 1975) tarafindan gelistirilen Is Tanis1 Olcegi asagidaki tabloda yer almaktadur.
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Puan
1: Kesinlikle
Katilmiyorum
” Soru 2: Katilmiyorum
3: Ne katiliyorum ne
katilmiyorum
4. Katiliyorum
5. Kesinlikle Katilryorum
Isin nasil ve ne zaman yapilacagina karar vermek igin
1 | neredeyse tamamen sorumluluk sahibiyim.
Cok cesitli farkli yetenekleri ve becerileri kullanarak bir dizi
2 | farkli gérev yapma sansim var.
Bir gorevi bastan sona eksiksiz olarak yapiyorum. Cabalarimin
3 | sonuglar agikga goriilebilir ve tanimlanabilir.
Yaptigim sey, diger insanlarin refahini ¢cok 6nemli sekillerde
4 |etkiler.
Yoneticim bana nasil oldugum hakkinda siirekli geri bildirim
5 |saghyor.
6 | lIsin kendisi bana ne kadar iyi oldugum hakkinda bilgi veriyor.
7* | Son iiriin ¢iktist veya hizmete katkilarim énemsizdir.
8 | Buiste bir dizi karmasik beceri seti kullantyorum.
Isin nasil yapilacagina karar vermede gok kisith dzgiirliigiim
9* |var.
Sadece isi yapmak bana ne kadar iyi oldugumu anlamaya firsat
10 | veriyor
11* | Is oldukga basit ve tekrarl.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim, isi ne kadar iyi yaptigim
12* | konusunda nadiren bana geri bildirim veriyorlar.
Yaptigim sey baska kimsenin sonuglarina ¢ok az seviyede etki
13* | ediyor.
14 | Benim isim, bir dizi farkli gorev yapmakla ilgilidir.
Yoneticilerimiz, isimizde ne yaptigimiz hakkinda
15 | diisiindiiklerini bize bildirir.
Isim, basindan sonuna kadar biitiin bir is parcasin1 yapma
16* | sansim olmayacak sekilde diizenlenmistir.
Isim bana takdir yetkisi kullanma veya karar verme siirecine
17* | katilma firsat1 vermiyor.
18* | Isimin talepleri oldukca rutin ve dngoriilebilir.
Isim, yeterince performans gosterip gostermedigim hakkinda
19* | birkag ipucu veriyor.
20 | Isim sirketin hayatta kalmast icin ¢ok énemli degil.
21 | Benim isim, isi yaparken bana biiylik bir 6zgiirliik veriyor.
22 |Isim, basladigim tiim isleri bitirme sans1 sagliyor.
23 | Bir¢ok insan benim yaptigim isten etkileniyor.

*Bu sorularda 1 olumlu, 5 olumsuz cevap kabul ederek hesaplama yapiimaktadir.
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Is karakteristikleri modelindeki 5 temel boyuta iliskin skorlar, asagidaki model

kullanilarak hesaplanmaktadir.

Tablo 6. Is Tamsi1 Olcegi Hesaplama Modeli

BECERI CESITLILIGI (YCQ) (2+8+11*+14+18*)/5
GOREV KIMLIGI (GK) (3+7*+16%+22)/4

GOREV ONEMI (GO) (4+13*+20*+23)/4
OZERKLIK (0Z) (1+9*+17*+21)/4
GERIBILDIRIM (GB) (5+6+10+12*+15+19*)/6
MOTIVE EDICi POTANSIYEL (MPS) (YC + GK + GO)/3 * OZ * GB

2.6. IS OZELLIKLERI MODELI VE MOTIVASYONA ETKIiSi

Bir kisinin igyerinde yaptigi isin kendisi, motivasyonunu etkileyebilir (Perry ve
Porter, 1982). Perry (2000), KHM'nin orgiitler araciligiyla gelistirilebilecegini ve farkli
is Ozelliklerinin farklt motivasyon temellerini sekillendirdigini vurgulamaktadir. Ancak,
az sayida calisma bu iliskiyi analiz etmistir. Wright (2004), is oOzelliklerinin is
motivasyonuyla iligkili oldugunu tespit etmistir. Camilleri (2007), kamu ¢alisanlarinin
kamu hizmeti motivasyonunun temel olarak onlari ¢evreleyen oOrgiitsel gevrenin bir
sonucu oldugunu gostermektedir. Camilleri’nin ¢aligmasi, is Ozellikleri ile KHM
boyutlar arasinda genel olarak pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Moynihan ve
Pandey (2007), biirokratik is siireglerinin kamu hizmeti motivasyonu ile negatif iliskili
oldugunu bulmuslardir.

Is tasarimi, is igeriginin cesitli yonlerinin yapilandirilmasmi icermektedir. Is
ozellikleri modeli (Hackman ve Lawler, 1971; Hackman ve Oldham, 1976, 1980) isin
bes temel unsuru olan; beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigli, gérevin 6nemi, dzerklik ve
geri bildirime odaklanir. Bu modelin arkasindaki temel 6nciil, isin nesnel 6zelliklerinin
is tatmini veya i performansi gibi ciktilar1 etkilemesidir (Fried ve Ferris, 1987).

Is, calisanlarin cesitli faaliyetlerde birden fazla beceri kullanmalarini
gerektirdiginden, beceri gesitliligi, yeterlilik ve ilgili olma ihtiyaci gibi temel ihtiyaclari
karsilayabilir ve bu nedenle onlar1 calismalari hakkinda hevesli kilabilir. Beceri
cesitliliginin, Belgika'daki memurlarin motivasyonu iizerinde 6nemli bir olumlu etkiye

sahip oldugu belirlenmistir (Vandenabeele vd., 2005). Buna karsin, beceri ¢esitliliginin
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eksikligi, kamu galisanlarinin sosyal motivasyonunu baltalamaktadir (Koppell ve Auer,
2012).

Gorev biitiinliigii, bir isin biitlin ve tanimlanabilir bir par¢asinin tamamlanmasini
gerektirdigi derece anlamina gelmekte olup, bir isi bastan sona goriiniir bir sonugla
yapmak demektir. Kamu galisanlar1 ¢aligma prosediirlerini bir biitiin olarak ele almaktan
ve tam bir sonu¢ sunmaktan sorumlu olduklarinda, ¢aligmalarinin degerli oldugunu
anlamalar1 ile motive olmaktadirlar. Gorev biitiinliigi, i¢sel odiller iiretmekte ve kamu
calisanlarinin kamu hizmeti motivasyonlarin1 etkileyebilmektedir (Jung ve Rainey,
2009; Rainey ve Steinbauer, 1999).

Gorev onemi, isin hem orgiit icinde hem de diger insanlarin yagsamlari {izerinde
onemli bir etkisi oldugu anlamina gelmektedir (Hackman ve Oldham, 1980). Calisanlar
yiiksek derecede gorev dnemi algiladiklarinda, kendini gergeklestirme ve 0z saygi gibi
iist diizey gereksinimlerini saglama firsatlari elde ederler (Wright ve Kim, 2004). Gorev
onemi, KHM diizeyleri iizerinde olumlu ve istatistiksel olarak anlaml1 bir etkiye sahiptir
ve Kore kamu sektorii calisanlarinda bu algilarin KHM'min gelistirilmesinde kritik
oldugu gorilmistiir (Kim, 2015). Calisanlar, islerinin baskalarinin ve toplumun refahin
ne Ol¢iide etkiledigiyle motive olmaktadirlar (Hackman ve Oldham, 1980).

Ozerklik, isin planlanmasinda ve yiiriitiilmesi igin kullanilacak prosediirlerin
belirlenmesinde c¢alisana ozgiirliik ve takdir hakki saglama derecesidir (Hackman ve
Oldham, 1980). Park ve Rainey (2008), isyerindeki 6zerkligin, ¢alisanlarin orgiitsel
diizenlemeleri igsellestirmelerine ve kurallar1 kendi degerleri ile entegre etmelerine izin
vererek ¢aliganlarn KHM diizeyini artirdigini savunmaktadir. Ote yandan, merkezi
karar verme yapilari, kararlara katilimi sinirlayarak calisanlarin islerini yapma
yeteneklerini dogrudan etkileyerek KHM’yi diisiirebilir (Paarlberg ve Lavigna, 2010).
Calisanlar 6zerkliklerini kaybettiklerinde, kararlarinin kamu yararini nasil etkiledigini
g6z oniinde bulundurarak kamu hizmeti motivasyonlarini kaybetmektedir (Moynihan,
2008).

Geri bildirim, ¢alisana performansinin etkinligi hakkinda dogrudan ve net bilgi
saglar (Hackman ve Oldham, 1980). Is geri bildirimlerine dayanarak, ¢alisanlar is
performanslarini iyilestirmek ig¢in siirekli ¢aba sarf edeceklerdir. Ayrica, ¢alisanlarin
islerinin prososyal etkisine baglanmasi, calisanlarin motivasyonunu arttirmada énemli
bir rol oynayabilir (Grant, 2007). Kamu ¢alisanlarinin motivasyonu, is faaliyetlerinden

elde edilen sonuglar hakkinda bilgi edinmelerini saglayarak arttirilabilir.
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UCUNCU BOLUM
TURKIYE’DE BOLGESEL KALKINMA AJANSLARI

3.1. TURKIYE’DE BOLGESEL POLITIKALARIN ARKA PLANI

Bolgesel farkliliklar ve esitsiz bolgesel kalkinma, Tiirkiye i¢in ele alinmasi
gereken tarihsel olarak one ¢ikan politika alanlari olmustur. Ulkenin batis1 ve bolgeler
icinde kentler gelismis ekonomilerden yararlanirken, dogu ve kirsal alanlar hala yiiksek
teknolojili  endiistrilerin ve katma degerli hizmet ve sanayi sektOriinlin
deneyimlenemeyecegi ilkel bir ekonominin sorunlariyla karsi karsiyadir. Batiya yatirim
yapan firmalar yigilma ekonomilerinden ve pozitif dissalliklardan yararlanirken,
dogudaki ekonomiler ¢gogunlukla tarima dayali kalmistir. Tiirkiye'nin bolgesel kalkinma
politikalari, daha onceki deneyimlere dayanarak 1960'l1 yillardan itibaren stirekli
gelismekle beraber su an igin temel enstriimanin kalkinma ajanslart oldugunu sdylemek
mimkiindiir.

Avrupa Birligi (AB) bdlgesel gercevesinden bir politika transferi olarak ortaya
cikan kalkinma ajanslari, Tiirkiye baglaminda faaliyet dlgce8i ve organizasyon yapisi
acisindan benzersiz organlardir. Bu anlamda, giiclin yerellesmesi ve cok diizeyli
yonetisimin yiikselisi sdyleminde kalkinma ajanslarinin alternatif bir bolgesel politika
aract oldugu iddia edilmektedir. Bolgelerin Tiirkiye'nin idari ve siyasi yapisindaki zayif
karakteri ve Oneminin olmamasi, bolgelerin gelismesi igin merkezi yonetimin bir
girisimde bulunmasini gerektirmistir. Bununla birlikte, Tiirkiye'de bolgelerin tarihsel
anlaminin ve konumunun gorece zayif olmasi, Tirkiye'de bolgeciligin ilgi ¢ekici
olmadig1 anlamina gelmemektedir. Tam tersine bolgeciligin ekonomik anlamda kendi
dinamikleri ve hikayesi bulunmaktadir. Bu hikdyeyi daha iyi konumlandirmak igin,
bolgesel politikanin gegmisten bugiine nasil gelistigi anlatilacaktir.

Tiirkiye, geleneksel olarak ulusal tiniter bir devlet olmasmna ragmen, bolge
kavram1 tarth boyunca cesitli derece ve bicimlerde politika giindemine girmistir.
Bolgeler, kalkinma politikalarinin daha iyi uygulanmasi i¢in ulusal birligin mutlak
kontroliinde yalnizca islevsel bir rol oynamis ve hi¢bir zaman ulus-devlet alani i¢inde
alternatif bir toplumsal Orgiitlenme diizeyi olarak degerlendirilmemistir. Tiirkiye'de
kalkinma ajanslarinin kurulmasina iligkin kanunun yiiriirliige girmesiyle, bolgenin ne
olduguna dair resmi bir tanim yapilmistir. Kuruldugundan beri, kalkinma ajanslar
bolgesel Olgekte islevseldir ve idari yapi igerisindeki yeri tartisilmaktadir. Devlet

Planlama Teskilati (DPT) dengeli bir toprak yapisi saglamak icin iilke genelinde
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biiyiimeyi tesvik etmek i¢in 1960 yillarin basinda 5 yillik kalkinma planlar
hazirlamaya baslamistir. Zaman iginde bdlgesel planlama metodolojisinin islevleri ve
odaklar kiiresel kosullara uygun olarak gelismistir. 1980'ler oncesi bolge planlarinda
daha yasanabilir bir fiziki ¢evre olusturma fikri varken, 1980'ler sonrasi planlar daha
cok gelismekte olan, geri kalmis ve dezavantajli bolgelere odaklanmistir.

Ilk kalkinma planinda (1963-1967) bolgesel politikalarin ana odak noktast,
bolgelerin maddi kaynaklarini tam olarak kullanarak dengeli bir kalkinmay1 saglamak
ve siirdiirmekti. Bu baglamda oOngoriilen sonuglara ulagsmak i¢cin Dogu Marmara,
Antalya, Cukurova ve Zonguldak'ta biiyilkk Olgekli bolgesel kalkinma projeleri
uygulanmigtir. Her kalkinma projesinde, odak bdlgeler igin ana sektorler ve Kilit
noktalar belirlenmistir. O dénemde bolgeler genel ulusal 6nceliklere ulasmak ve bunlari
yerine getirmek icin ek bir politika diizeyi olarak anlagilmistir.

8. ve 9. bes yillik kalkinma planlari ile ise bolgesel kalkinma, yerelde ¢oziilmesi
gereken yapisal bir sorun olarak degerlendirilmistir. Yerellesme, yeni yerel kurumlar,
stratejik planlama, rekabet giicii, KOBI gelisimi, siirdiiriilebilirlik, politika cercevesini
sekillendiren ana anahtar kavramlar olmustur. Zonguldak-Karabiik-Bartin Bolgesel
Kalkinma Projesi, Dogu Anadolu Bolgesel Kalkinma Projesi gibi projelerin her biri,
hem temel hem de bu bolgelere 6zgii sorunlari ¢6zmek igin tasarlanmistir. Bununla
birlikte, bolgesel kalkinma politikalarinin zihniyetini degistirme giidiisii, biiyiik 6lgekli
bolgesel projeler uygulama metodolojisini degistirmeye yetmemistir. Yukarida bahsi
gecen projelerin tamami bolgesel dinamikler g6z 6niinde bulundurularak ve yerel olarak
baglayic1 projeler olarak hazirlanmis olsa da, hedefleri gerceklestirmeye yonelik araglar
yine kamu yatirimlart ve geleneksel yaklagimla sinirli kalmistir. Planlarda tanimlanan
ortak hedefler dogrultusunda boélgesel aglar1 diizenleyecek ve harekete gecirecek
sorumlu bir kurumun olmamasi, istenilen sonuglarin elde edilememesinin ana
nedenlerinden biri olmustur.

Merkezi hiyerarsinin bir sonucu olarak yerel ve bolgesel diizeyde yonetim ve
kendi kendini oOrgiitleme kapasitesinin olmamasi bir sorun olarak ortaya c¢ikmustir.
Ayrica, lilkenin bolgesel politikalart hicbir zaman yerel aktorleri bolgesel kalkinma
politikalarinin bir pargasi haline getirecek sekilde tasarlanmamistir. Her seye ragmen
kalkinma ajanslarinin kurulmasi, iilkenin bolge planlama tarihinde en 6nemli gelisme
olmustur. Kalkinma ajanslarinin goérev ve misyonlari ekonomik canlanma ve yerel
kalkinma ile sinirli olmasina ragmen, ilk kez resmi bir bolge tanimiyla bolgesel 6lgek

kamu yonetimine kazandirilmistir. "Kalkinma Ajanslarinin Kurulus ve Gorevleri
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Hakkinda Kanun" 2006 yilinda yiiriirlige girmis, kalkinma ajanslart Tirkiye'nin
bolgesel kalkinma giindeminin ana konusunu olusturmustur. 10. Kalkinma Plani’nda
bolgesel kalkinma alaninda temel hedef “Bolgesel kalkinma politikalari ile bir yandan
iilke genelinde daha dengeli bir refah dagilimi saglanmasi” olarak belirlenmistir. 10.
Kalkinma Planina ek olarak, iilke genelinde bolgesel kalkinma konusunda biitiinlesik bir
yap1 olusturmak amaci baglaminda, ilk kez bolgesel kalkinma ulusal stratejisi (BGUS)
hazirlanmistir. Son donemde kalkinma ajanslarinin etkinligi ve kilit rolii ile bdlgesel
kalkinma politikas1 daha girisimci ve esnek bir zihniyete dogru kaymastir.

Bolgesel politikalar, 601 yillarin basindan itibaren, kademeli olarak, devlet
tarafindan diizenlenen yeniden dagitimer politikalardan, daha piyasa odakli ve girisimci
politikalara kaymus, yerel kurumlarin temelleri atilmistir. Devletin politikalari, islevleri
ve yetkilerinin yeniden konumlandirilmasi yoluyla kiigiiltiilmiis ve yerel organlara
devredilmistir. Devlet politikalarinin zihniyeti de piyasa dostu bir mantiga dogru kaymis

ve bolgelerin ortaya ¢ikist bu kaymanin bir sonucu olarak kavramsallastirilmistir.

3.2. TURKIYEDE KALKINMA AJANSLARININ KURULMASI

Kalkinma Ajanslarinin kurulusu Bakanlar Kurulu karari ile kademeli olarak 26
Diizey 2 bolgesinde gerceklesmistir. Kalkinma Ajanslarinin Kurulus kararnamelerinde
ajans merkezi ve kapsadigi iller belirtilmistir. Ajanslarin kademeli olarak faaliyete
gecirilmesinin sebebi 5449 sayili kanunun gerekgesinde yer almaktadir. Kademeli
orgiitlenmenin amaci, edinilen tecriibeler ve bolgelerin 6zgilin yapilarina gore teskilat
yapilarinin  ve birimlerinin  belirlenmesi, 6zellesmis bir yapt ile ajanslarin
yayginlagtirilmasini saglamaktir. Kalkinma Ajanslar1 Diizey 2 bolgesinde bir merkez ve
faaliyet gosterdigi diger illerde Yatinm Destek Ofisi (YDO) seklinde organize

edilmistir. Asagidaki tabloda 26 kalkinma ajanslarinin adlar1 ve faaliyet gosterdigi iller

verilmistir.
Tablo 7. Tiirkiye’deki 26 Kalkinma Ajansi
Kodu | Ad1 Faaliyet Gosterdigi iller
TR31 |izmir Kalkinma Ajansi [zmir
TR62 | Cukurova Kalkinma Ajansi Adana, Mersin
TR10 |istanbul Kalkinma Ajansi Istanbul
TR52 | Mevlana Kalkinma Ajansi Karaman, Konya
TR83 |Orta Karadeniz Kalkinma Ajansi Amasya, Corum, Samsun, Tokat
TRAL | Kuzey Dogu Anadolu Kalkinma Bayburt, Erzincan, Erzurum
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TRB2 | Dogu Anadolu Kalkinma Ajansi Bitlis, Hakkari, Mus, Van
TRC1 | Ipekyolu Kalkinma Ajansi Adiyaman, Gaziantep, Kilis
TRC2 | Karacadag Kalkinma Ajansi Diyarbakir, Sanliurfa

TRC3 | Dicle Kalkinma Ajansi Batman, Mardin, Sirnak, Siirt
TR21 | Trakya Kalkinma Ajansi Edirne, Kirklareli, Tekirdag
TR22 | Gliney Marmara Kalkinma Ajansi Balikesir, Canakkale

TR32 | Giiney Ege Kalkinma Ajansi Aydin, Denizli, Mugla

TR33 | Zafer Kalkinma Kalkinma Ajansi Afyonkarahisar, Kiitahya, Manisa, Usak
Bursa Eskisehir Bilecik Kalkinma

TR41 Ajans: Bilecik, Bursa, Eskisehir

TR42 | Dogu Marmara Kalkinma Ajansi Bolu, Diizce, Kocaeli, Sakarya, Yalova
TR51 | Ankara Kalkinma Ajansi Ankara

TR61 |Bati Akdeniz Kalkinma Ajansi Antalya, Burdur, Isparta

TR63 | Dogu Akdeniz Kalkinma Ajansi Hatay, Kahramanmaras, Osmaniye
TR71 | Ahiler Kalkinma Kalkinma Ajansi Aksaray, Kirikkale, Kirsehir, Nigde,
TR72 | Orta Anadolu Kalkinma Ajansi Kayseri, Sivas, Yozgat

TR81 |Bati Karadeniz Kalkinma Ajansi Bartin, Karabiik, Zonguldak

TR82 |Kuzey Anadolu Kalkinma Ajansi Cankir1, Kastamonu, Sinop

Artvin, Giresun, Giimiishane, Ordu, Rize,
TR90 | Dogu Karadeniz Kalkinma Ajansi

Trabzon
TRAZ | Serhat Kalkinma Kalkinma Ajansi Agr1, Ardahan, Igdir, Kars
TRB1 | Firat Kalkinma Ajansi (FKA) Bingo6l, Elazig, Malatya, Tunceli

3.3 KALKINMA AJANSLARININ GOREVLERI VE TURK IDARE
SISTEMINDE YERI

Kalkinma ajanslarinin  6zgiinliigiiniin, genel devlet teskilatlanmasi igindeki
geleneksel yerel yonetimle uyumsuz yapilarindan kaynaklandigi séylenebilir. Bu durum
ajanslarin hem o0l¢egi hem de gorev ve yetki alanlart acisindan gecerlidir. Kalkinma
ajanslari, bolgesel ve yapisal politikalar: biitlinlestirmenin bir arac1 olarak AB {iyeliginin
reform doneminde iilkenin politika glindemine girmistir. Kalkinma ajanslarinin
kurulmasi, uzun bir planlama gelenegine sahip merkezi yonetim anlayisindan girisimci
ve yerel olarak yonlendirilen bir politika yapisina gecis anlamina gelmektedir. Bu
anlamda kalkinma ajanslari, merkezle net iliskiler kurmanin yani sira yerel paydaslar
arasinda isbirligi kanallar1 kurarak yerel yonetisimi saglamanin onemli aktorii olarak

goriilmektedir. Kalkinma ajanslarinin gorevlerinden biri olan “bdlgesel kalkinmay1
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saglamak i¢in kamu sektorii, 6zel sektor ve sivil toplum kuruluslari arasindaki isbirligini
gelistirmek” bu noktanin altin1 ¢izmektedir. Ancak kalkinma ajanslarinin yerel aktorler
arasinda yerel sinerji ve isbirligi yaratma gorevi olmasina ragmen, devlet
hiyerarsisindeki konumlar1 tartismali bir konu olmustur.

Yerel koordinasyon eksikliginin verimsizliginden uzun siiredir muzdarip olan
kalkinma ajanslari, KOBI'lerin desteklenmesinden, yerel ve merkezi koordinasyonun
aktorii olmaya kadar bir¢ok sorunu ¢ozmekle gorevlendirilmistir. Kalkinma ajanslarinin
gorevlerine iliskin Cumhurbaskanligi Kararnamesi ajanslarin bu genis gorev kapsamini
sOyle siralamaktadir; (4 Numarali Cumhurbagkanligi Kararnamesi, 2018)

a) Yerel yonetimlerin planlama ¢alismalarina teknik destek saglamak.

b) Bolge plan ve programlarinin uygulanmasini saglayici faaliyet ve projelere destek
olmak; bu kapsamda desteklenen faaliyet ve projelerin uygulama siirecini izlemek,
degerlendirmek veya Ajans personel sayisinin yeterli olmadigr durumda Sanayi ve
Teknoloji Bakanligimin onayi ile izlemesini ve degerlendirmesini yaptirmak ve
sonuglarint Sanayi ve Teknoloji Bakanligina bildirmek

¢) Sanayi ve Teknoloji Bakanliginca belirlenen usul ve esaslar ¢ergevesinde biiyiime
potansiyeli tasiyan gsirketlerin ve girisimcilerin desteklenmesine yonelik girisim
sermayesi fonlarina katilim saglamak.

¢) Bélge plan ve programlarina uygun olarak bolgenin kirsal ve yerel kalkinma ile
ilgili

kapasitesinin gelistirilmesine katkida bulunmak ve bu kapsamdaki projelere destek
saglamak.

d) Bolge plan ve programlarimi dikkate alarak kapsami ve usulleri Sanayi ve
Teknoloji Bakanligi tarafindan belirlenmek iizere bolgelerindeki diger projeleri
izlemek.

e) Bolgesel gelisme hedeflerini gerceklestirmeye yonelik olarak kamu kesimi, 6zel
kesim ve sivil toplum kuruluslar: arasindaki igbirligini gelistirmek.

f) Bolgesel gelismeye yénelik Ajansa tahsis edilen i¢ ve dis kaynakli fonlari, bolge
plan ve programlarina uygun olarak kullanmak veya kullandirmatk.

g) Bolgenin kaynak ve olanaklarini tespit etmeye, ekonomik ve sosyal gelismeyi
hizlandirmaya ve rekabet giiciinii artirmaya yonelik arastirmalar yapmak,
yvaptirmak, baska kisi, kurum ve kuruluglarin yaptigi arastirmalar: desteklemek.

&) Bolgenin ig ve yatirim imkdnlarumin, ilgili kuruluslarla isbirligi halinde ulusal ve

uluslararasi diizeyde tanmitimini yapmak veya yaptirmak.
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h) Bolge illerinde yatirimcilarin, kamu kurum ve kuruluslarimin gorev ve yetki
alanina giren izin ve ruhsat islemleri ile diger idari is ve iglemlerini, ilgili mevzuatta
belirtilen stire i¢cinde sonu¢landirmak tizere tek elden takip ve koordine etmek.

1) Yonetim, iiretim, tamtim, pazarlama, teknoloji, finansman, orgiitlenme ve isgiicii
egitimi gibi konularda, ilgili kuruluslarla isbirligi saglayarak kiigiik ve orta olcekli
isletmelerle yeni girisimcileri desteklemek.

i) Tiirkiye'nin katildigi ikili veya c¢ok tarafli uluslararasi programlara iligkin
faaliyetlerin

bolgede tanmitimini yapmak ve bu programlar kapsaminda proje gelistirilmesine katki
saglamak.

Jj) Ajansin faaliyetleri, mali yapisi ve ajansla ilgili diger hususlarin giincel olarak

vayimlanacag bir internet sitesi olusturmak

Mevzuatta da goriildiigii gibi, asagidan yukariya bir yonetim anlayigindan
hareketle, yereldeki kalkinma ajanslarinin 6zel sektor, STK ve kamu kurumlar ile yakin
isbirlikleri kurmasi beklenmektedir. Bunu basarmak icin kalkinma ajanslarinin 3 baslik
altinda siniflandirilabilecek net rol ve sorumluluklari vardir. Birinci grup faaliyetler,
planlama ve arastirma faaliyetleri olup bu baslik altinda ajanslarin en 6nemli gorevi
bolge planlarini hazirlamaktir. Ayrica, bolgelerin temel sorunlart hakkinda yerel
istatistik ve bilgi tiretimi, daha dnce yerelde bagka hi¢bir kurumun sorumlu olmadig: bir
diger 6nemli roldiir. Kalkinma ajanslari, sahadan toplanan bilgiler dogrultusunda, kamu
ve Ozel sektore Ozel destek programlari tasarlamakta ve uygulamaktadir. Kalkinma
ajanslari, yatirnm destek ofisleri araciligiyla bolgelerinde yatirim yapmak veya is
yapmak isteyen yatirimcilara danmigmanlik ve bilgilendirme hizmeti vermektedir.
Kalkinma ajanslari, sosyo-ekonomik gelismislik diizeyini yiikseltmek icin dogru
stratejiyi belirlemek, stratejilerin gergeklestirilmesine yonelik projeleri finanse etmek ve
bolgesel politikalar: tasarlarken merkezi hiikiimete geri bildirim saglamak i¢in kurulmus
ve gorevlendirilmistir. Kalkinma ajanslarinin sorumluluklarina daha ¢ok bdlgelere
ekonomik ¢iktilar sunmak hakim olmak ile birlikte, ajanslarin sosyal ve gevresel
sorunlar1 da igeren bir gérev yelpazesi de bulunmaktadir. Bu nedenle, ajanslar, bir
yandan merkezi politikalar1 uygulamakta, diger yandan bolgeye Ozgii politikalar
tasarlamakta ve gelistirmektir. Bunu yaparken, kalkinma ajanslarinin her seyden once
tim paydaglar arasinda ortakliklarin ortaya c¢ikmasinin itici glici olmasi

beklenmektedir.
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3.4. KALKINMA AJANSLARINDA ORGUT YAPISI VE iS OZELLIKLERI
Kalkinma ajanslarinin yonetim yapisinda en nemli rolii Sanayi ve Teknoloji
Bakanlig1 ile birlikte yonetim kurulu oynamaktadir. Asagidaki sekilde kalkinma

ajansinin organizasyon yapisi verilmektedir.

Sekil 2. Ajanslarin Tegskilat Yapisi
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Merkezi diizeyde, Sanayi ve Teknoloji Bakanhg, kalkinma ajanslarinin genel
koordinasyonundan ve diger devlet kurumlari ile koordinasyonun yani sira biit¢enin
tahsis edilmesi, yillik c¢alisma programinin onaylanmasi, ajans genel sekreterinin
atanmasi gibi bazi organizasyonel diizenlemelerin saglanmasindan sorumludur.

Yonetim kurulu ise ajanslarin operasyonlar1 ve stratejik yonelimleri ile ilgili
tim kararlarin alinmasindan sorumludur. Yo6netim kurulu, ajansin karar organidir.
Yonetim kurulu, tek ilden olusan bolgelerde vali, biiyiiksehir belediye baskani, ajans
genel sekreteri, sanayi odasit baskani, ticaret odasi baskani ile kalkinma kurulu
tarafindan 6zel kesim ve/veya sivil toplum kuruluslarindan segilecek ii¢ temsilciden;
birden fazla ilden olusan bolgelerde il valileri, biiyliksehir belediye baskanlar1 veya
biiyiiksehir olmayan illerde il merkez belediye baskanlari, ajans genel sekreteri,
biiyiiksehir olmayan illerin il genel meclisi bagkanlar1 ve ticaret ve sanayi odasi
baskanlarindan olusur. Birden fazla ilden olusan bolgelerdeki illerde; ticaret ve sanayi
odalarinin ayr1 ayri kurulmus bulunmasi halinde ticaret ve sanayi odasi baskanlarinin
ikisi de kurumlarini temsil ederler. Yonetim kurulunun bagkani validir. YOnetim
kurulu, toplantiya katilanlarin oy ¢oklugu ile karar alir. Yonetim kurulunun bazi énemli

gorev ve yetkileri ise asagidaki gibidir;
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Yillik ¢aliyma programuni kabul etmek ve Sanayi ve Teknoloji Bakanliginin
onayina sunmak

Yil iginde ihtiyaglara gore biitceyi revize etmek

Yillik mali raporu ve kesinlesen biit¢ce sonuglarini onaylamak

Taswmr ve tasinmaz mal alimi, satimi ve kiralanmasi ile hizmet alimina karar
vermek

Altr aylik ara rapor ile yillik faaliyet raporunu Sanayi ve Teknoloji Bakanligina
gondermek

Ajans biitcesini onaylamak ve Sanayi ve Teknoloji Bakanligina gondermek.
Genel sekreterlik tarafindan sunulan program, proje ve faaliyetlerin
desteklenmesine iliskin teklifler ile kisi ve kuruluslara yapilacak yardimlari
onaylamak

Ajansa yvapilacak bagus ve hibeleri kabul etmek.
Personelin ise alinmast ve isine son verilmesine karar vermek.
Genel sekreterce belirlenen ¢aliyma birimlerini ve bunlar arasindaki
isholiimiinii onaylamak

Tasit disindaki tasimir mallarin alimi, satimi ve kiralanmasi ile hizmet alimi

konularinda genel sekreterin yetkili olacagi sinirlari tespit etmek.

Kalkinma kurulu ise ajansin danisma kurulu olup STK'lar, bolge kamu ve 6zel sektor

temsilcilerinden olusan 50 liyeden olugmaktadir. Kalkinma kurulunun gérev ve yetkileri

sunlardir:

Tek ilden olusan bélgelerde yonetim kurulunda yer alacak o6zel kesim ve/veya
sivil toplum kuruluglar: temsilcilerini ve iki kati yedeklerini sirasiyla se¢mek.
Ajansin yillik faaliyet ve i¢ denetim raporlarim goriismek, degerlendirmek ve
yonetim kuruluna énerilerde bulunmak

Bélgenin sorunlarina ve ¢oziim Onerilerine, tamitimina, potansiyeline ve
onceliklerine yonelik olarak yonetim kuruluna tavsiyelerde bulunmak

Toplanti sonuglarint Sanayi ve Teknoloji Bakanligina raporlamak ve toplantiya

iliskin bir sonug bildirisi yayimlamak.

Genel sekreterlik ajansin icra organidir. Genel sekreterligin ve yatirim destek

ofislerinin en iist amiri genel sekreterdir. Genel sekreter yonetim kuruluna karsi

sorumludur. Genel sekreterin bazi 6nemli gorev ve yetkileri asagida verilmistir;
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Yonetim kurulu kararlarint uygulamak.

Yillik ¢calisma programu ile biitceyi hazirlamak ve yonetim kuruluna sunmak
Ajans gelirlerini toplamak, belirlenecek usul ve esaslar ile biit¢e ve yonetim
kurulu kararlarina uygun olarak harcamalar: yapmatk.

Yénetim kurulu tarafindan tespit edilecek simirlar igerisinde, tasit disindaki
tasimir mallarin alimina, satimina, kiralanmasina ve hizmet alimina karar
vermek.

Bolgedeki kisi, kurum ve kuruluslarin proje iiretme ve uygulama kapasitesini
gelistirici faaliyetlerde bulunmak

Ozel kesim, sivil toplum kuruluslari ve yerel yonetimlerin proje ve faaliyet
tekliflerini degerlendirerek mali destek saglamak tizere yonetim kuruluna oneri
gotiirmek.

Desteklenen proje ve faaliyetleri izlemek, degerlendirmek, denetlemek ve
raporlamak.

Bolgesel kalkinmayla ilgili yurt icindeki ve yurt disindaki ajans ve kuruluglaria
isbirligi yapmak ve ortak projeler gelistirmek.

Yerel yonetimlerin planlama ¢alismalarina teknik destek saglamak

Personelin performans élgiitlerini belirlemek ve performansint degerlendirmek
Personelin ise alinmast ve igine son verilmesini yonetim kuruluna teklif etmek
Ajans genel sekreterligini temsilen, bolgesel gelisme ile ilgili ulusal ve
uluslararasi toplantilara katilmak ve yurt disi temaslarda bulunmak

Ajansin sekretarya islerini ve gorev alanina giren diger hizmetleri yiiriitmek.

Yonetim kurulunun devrettigi yetkileri kullanmatk.

Genel Sekreterlikle birlikte diger bir “icra” organi olarak tanimlanan yatirim

destek ofislerinin gorev ve yetkileri su sekildedir;

Boélge illerinde, ozel kesimdeki yatirnmcilarin kamu kurum ve kuruluglarinin
gorev ve yetki alanina giren izin ve ruhsat iglemleri ile diger idari is ve
islemlerini ilgili mevzuatta belirtilen siire icerisinde, ilgili mevzuatta bir siire
belirtilmemisse oncelikle ve ivedilikle sonuclandirmak iizere yonetim kurulu
adina tek elden takip ve koordine etmek, yatirimlari izlemek

Igili mevzuattaki basvuru kosullart ve istenen belgeler dogrultusunda
yatirimciya bilgi vermek ve yol gostermek

Basvurular hakkinda on inceleme yapmak
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e Bu Boliimiin uygulanmasina iligkin yapilan diizenlemelerde belirtilen islemleri
yapmak

o [sve islemler konusunda valilige ve genel sekreterlige bilgi vermek

Genel sekreterin teklifi ve Yonetim Kurulu'nun onay1 ile en fazla bes calisma
birimi kurulabilmektedir. Her bir ¢alisma birimini ise genel sekreterin teklifi ve yonetim
kurulu karar1 ile uzman personel arasindan belirlenen birim baskan1 yonetir.
Calisanlarin tamami kamu gorevi yliriitiiyor olsa da, genel sekreter de dahil olmak iizere
tiim personel 6zliik islemlerinde 6zel hukuk hiikiimlerine tabidir. Ajansin bu yapisi
Kanun’un gerekgesinde soyle tarif edilmektedir (TBMM, 2005: 10): “Ajanslar, kamu-
ozel sektor ortakligi anlayisina uygun bir yapida kurulmaktadir. Bu bakimdan, normal
kamu kurulusu niteliginde bir kurum olmadigi gibi tasarida diizenlenmeyen biitiin
islemlerinde ozel hukuk hiikiimlerine tabi olarak faaliyet gosterecektir. Bu yapt,
ajanslarin istihdam ve harcama usullerinde, kamu kurum ve kuruluglarimin tabi oldugu
genel biitce, harcama, ihale, igse alma, isten ¢ikarma, personel iicret odemesi, muhasebe
yontemlerinden bagimsiz olarak esnek hareket edebilen, kiiciik fakat etkin ve dinamik
bir birim olmasim saglayacaktir. Hantal, biiyiik olg¢ekli, genis kadrolu bir kurulus
olmayacak, bilakis kiiciik, etkin, c¢ekirdek bir teknik kadroyla c¢alisan, destek
hizmetlerinin hemen hemen tamamini maliyet etkin bir yontemle hizmet satin almasi ile
temin eden, olugan yeni sartlara ¢abuk adapte olabilen esnek bir yapi olacaktir.”

Kalkinma Bakanligi (2009) tarafindan yayimlanan Destek Yonetim kilavuzunda

ajans c¢aligma birimlerine daire organizasyon semasi asagidaki gibi belirlenmistir.
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Sekil 3. Ajans Cahsma Birimleri/ Genel Orgiit Semas:
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Kaynak: Kalkinma Bakanligi. Destek Yonetim Kilavuzu. 2009: 14

Son yillarda kalkinma ajanslarinin sonug¢ odakli program perspektifi ile birlikte
birim yapilanmalarinda tiim ajanslar kendi bdlgelerine 6zel farklilasma saglamislardir.
Asagidaki sekilde goriilecegi lizere Giiney Marmara Kalkinma Ajansi fonksiyonel birim
yapisi yerine tematik birim yapilanmasina gegis yapmistir. Bu kapsamda Imalat
Sanayiinde Kurumsallasma ve Doniisiim, Turizmde Destinasyon Yonetimi gibi

bolgenin dinamikleri ile uyumlu birim yapilanmasi saglamistir.

Sekil 4. Giiney Marmara Kalkinma Ajans1 Organizasyon Semasi
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Destinasyonu isimli birimler olusturmustur.
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Sekil 5. Dogu Akdeniz Kalkinma Ajans1 Organizasyon Semasi
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3.5. KALKINMA AJANSLARINDA PERSONEL HAREKETLILIGI

Kalkinma Ajanslart Genel Faaliyet Raporlarindan elde edilen bilgiler
dogrultusunda hazirlanan asagidaki grafikte goriilecegi iizere uzman personel sayisi
dalgali bir seyir izlemistir. Yaklasik 2 yilda bir gergeklesen yeni personel isttihdamina
ragmen 2013 yilindan itibaren ajanslardan ayrilan personel sayisinin arttigi
gozlenmektedir. 2015 yili sonu itibariyla ajanslarda ¢alisip ayrilan personel dahil olmak
iizere toplam 1620 kisi istihdam edilmis, 682 kisi ise kalkinma ajanslarindan

ayrilmistir. (Kalkinma Ajanslari Genel Faaliyet Raporu, 2020).



49

Sekil 6. Kalkinma Ajanslarinda Yillara Gore Istihdam Edilen Uzman Sayisi

Kalkinma Ajanslarinda istihdam Edilen Uzman Personel Sayis
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Kaynak: Simsek vd., 2016

Kalkinma ajanslarindan istifa eden calisanlar ile 2016 yilinda yapilan bir
aragtirmaya gore katilimcilarin %56’s1 istifa sebebi olarak “ajanstan memnuniyetsizlik”
secenegini belirtmistir. Ajanstan memnuniyetsizlik yaratan hususlarin bir kismi ise
“Ajansin  kurumsal yetersizlikleri; ajans personeline uzmanlik kazandiracak
organizasyon yapisinin eksikligi”, “Ajanslarin yalnizca hibe mekanizmasini kullanan bir
kurum olarak algilanmasi ve bu durumun motivasyon eksikligine yol agmas1” ve “Genel

sekreter ve yonetim kuruluna dair sikayetler olarak belirtilmistir. (Simsek vd., 2016)
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN KONUSU VE YONTEMI

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE KAPSAMI

Calisanlarin isyerinde yaptig isin kendisi, motivasyonlarini etkileyebilmektedir.
KHM siireg teorisi (Perry, 2000), KHM'nin orgiitler araciligiyla gelistirilebilecegini ve
farkli is Ozelliklerinin farkli motivasyon temellerini sekillendirdigini vurgulamaktadir.
Ancak, az sayida ¢alisma bu iliskiyi analiz etmistir. Yapilan kisith sayida analiz ise, is
Ozellikleri ile KHM arasinda genel olarak pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Bu tez ¢aligmasinin 6zneleri is 6zellikleri ve kamu hizmeti motivasyonudur. Bu
kavramlar ¢ergevesinde arastirmanin konusu kalkinma ajanslar1 6rneginde is 6zellikleri
ve kamu hizmeti motivasyon diizeyinin etkilesimidir. Arastirmada kalkinma
ajanslarinda calisanlarin yaptiklari isin beceri ¢esitliligi, gérev dnemi, gorev biitiinliigi,
ozerklik ve geri bildirim boyutlarinin, c¢alisanlarin KHM diizeyleri {izerindeki etkisi
incelenmektedir.

Is Ozellikleri Modeli ve Kamu Hizmeti Motivasyonu kurami gergevesinde
kurgulanan ¢alismada iki kavram da belli smirlar dahilinde ele almmstir. is Ozellikleri
Modeli kapsaminda; isin 5 temel boyutunun KHM {izerindeki etkisi incelenirken kritik
psikolojik durumlar degiskeni iliski analizine dahil edilmemistir. Kritik psikolojik
durumlarin varhigr kabul edilmek ile birlikte literatiirde yer alan ¢alismalarda da bu
degiskenin araci etkisinin analitik ve rasyonel bir yontem ile 6l¢iimiiniin zorlugu ortaya
konmustur. Bu calismada, 5 temel is 6zelliginin KHM iizerindeki dogrudan etkisine
odaklanilmistir.

Aragtirma ilkemizdeki 26 kalkinma ajansinda istihdam edilen uzmanlara
gonderilen cevrimigi anketlerin yanitlanmasi ile elde edilen verilerin analizi ile
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda 2020 yili itiban ile kalkinma ajansinda c¢alisan
bireyler

kapsama alinmigtir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kiiresellesme, kamu  yonetiminin  geleneksel,  hiyerarsik  yapisinin
sorgulanmasina; esnek, katilimci, etkilesimlere agik bir yapiya doniismesine neden

olmustur. Degisimin 6nemli aktorlerinden kiiresellesme, yeni bir yonetim anlayigini ve



o1

bu kapsamda yeni Orgiit yapilar1 ve is dizaynini giindeme getirmistir. Degisen sartlar ve
yeni yonetim anlayisi ile birlikte merkezi yonetimin gii¢lii yapisinin yerine, yerinden
yonetim ilkesinin benimsendigi, yerelde karar alip uygulayan, dinamik ve esnek orgiit
yapilarinin 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir (Simsek, 2013). Ulkemizde bu yeni anlayisa
paralel olarak kalkinma ajanslarinin kurulmasi ¢alismalar1 2009 yilinda tamamlanmastir.
Kalkinma ajanslari, kamu kesimi, 6zel kesim ve sivil toplum kuruluslar1 arasindaki
isbirligini gelistirmek, yerel potansiyeli harekete gegirmek ve kaynaklarin yerinde ve
etkin kullanimini saglamak amaciyla bolgesel diizeyde teskilatlanan 6rgiit yapisi olarak
karsimiza ¢ikmistir. Kalkinma planlari basta olmak tizere temel politika dokiimanlarinda
yerel/bolgesel dinamiklerin ve potansiyelin tespiti, bunlarin yerinde ve katilimer bir
anlayisla ortak akil kullanilarak planlanmas: icin yerel diizeyde esnek, aksiyona dayali,
rol paylasimina agik, teknik kapasitesi yiiksek bir kurumun gereklilikleri vurgulanmistir
(Simsek, 2013: 13).

Kurulus kanununda ¢ok genis gorevler verilen kalkinma ajanslari, gegtigimiz 10
yil igerisinde beklentiyi karsilayamamistir. Devlet Denetleme Kurulu tarafindan (2014)
gerceklestirilen incelemede kalkinma ajanslarinin  amaclanan islevleri yerine
getiremedigi, personel rejiminde kurulus kanununda Ongoriilen temel felsefeden
uzaklagildig, klasik kamu kurumuna doniisme tehdidi ile kars1 karsiya bulundugu tespit
edilmistir. Hem Devlet Denetleme Kurulu Raporundaki bulgular, hem de ajanslardan
istifa eden c¢alisanlarin beyanlari, beklentilerin karsilanamamasinin orgiit yapisi, is
ozellikleri ve motivasyon sorunlari ile iliskili oldugunun ipuglarini vermektedir.

Ajanslardaki bahsi gecen sorunlar, onemli sayida calisanin istifalart ile
sonuglanmistir. 2015 yil1 sonu itibartyla ajanslarda ¢aligip ayrilan personel dahil olmak
tizere toplamda 1620 kisinin istihdam edildigi, ayrilanlarin toplam sayisinin 682 kisiye
ulastig1 goriilmektedir (Simsek vd., 2016). Oysaki alternatif kurumlarin daha fazla
digsal motivasyon araci sunmasina ragmen, lilkemizde ilk kez rekabetci liniversitelerden
biiylik basarilar ile mezun olan bireyler, dogup biiytidiikleri bolgelerine hizmet etme
motivasyonu ile kalkinma ajanslarinda ¢aligmay: tercih etmislerdir.

Kamu hizmeti motivasyonu, bireylerin belli bir kamu hizmetiyle kisisel olarak
0zdeslesmesi, kamu yararia hizmet istegi, fedakarlik ve yardimseverlik gibi 6zellikle
kamu kurumlarinda bulunan motiflere karst olan yatkinlig1 olarak tanimlanmaktadir
(Perry ve Wise, 1990). Kalkinma ajanslarinin gérev alaninin genisligi, esnek yapisi ve
yerinden karar alma mekanizmalari, ¢alisanlarinin kamu yararma hizmet etme istegi,

fedakarlik ve yardimseverlik gibi motiflere egilimi acisindan O6nemli bir altyap:
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sunmaktadir. Ancak, kurulus felsefesi ve personel rejimi kamu hizmeti motivasyonuna
dayal1 ajanslarda, orgiit yapisi ve is dizaynina iliskin bazi unsurlarin, ¢alisanlarin kamu
hizmeti motivasyon diizeylerinde de degisikliklere yol agtig1 iddia edilmektedir.

Kalkinma ajanslarindan ayrilan ¢alisanlara yonelik yapilan anket ¢alismasinin
genel degerlendirmelerine yer verilen bolimde “ajanstan memnuniyetsizlik” yaratan
hususlarin: ajansin kurumsal yetersizlikleri, organizasyon yapisindaki zayifliklar,
ajanslarin yalnmizca hibe mekanizmasmi kullanan bir kurum olarak algilanmasi,
mevzuattaki diger gorevlerini yerine getirememesi, ajans personeline uzmanlik
kazandiracak is tasariminin bulunmamasi, yonetim kurulu ve merkezi yapilarin karar
alma siireclerine miidahale etmesi gibi Orgiit yapisi ve is dizayni ile iligkili olabilecek
unsurlardan olustugu goriilmektedir (Simsek vd., 2016). Kamu hizmeti motivasyonu
yilksek bu bireylerin yaklasik ylizde 40’min istifa etmesi, istifa gerekcelerinde
mevzuatta yer alan gorev cesitliliginin pratikte mevcut olmadigini ve is siireclerinde
Ozglr davranamadiklarini belirtmeleri, konunun is 6zellikleri ve KHM c¢ergevesinde
incelenmesine olanak saglamistir.

Bu kapsamda tezin amaci, is 6zelliklerinin KHM ile iligkisini kalkinma ajanslari
orneginde ortaya koymaktir. Gérev 6nemi, gorev biitiinliigii, beceri ¢esitliligi, 6zerklik
ve geri bildirim boyutlarinin, bireylerin KHM diizeyleri ile iliskisi analiz edilmektedir.
Is ozelliklerinin KHM ile iliskisinin analizi, KHM’yi sekillendirebilme agisindan
orgiitlere yeni araglar sunabilecektir. Bu kapsamda, 5 temel is Ozelligi 6zelinde
yapilacak tasarimlar KHM diizeyini artirabilecek, bireylerin ve oOrgiitlerin
performanslarini etkileyebilecektir. Arastirma sonuglart hem kalkinma ajanslarinda hem
de diger kamu kurumlarinda isin temel 6zelliklerini dizayn ederek calisanlarin kamu
hizmeti motivasyonunu artiracak yontemlere rehberlik edecektir.

Ulkemizdeki {iiniversiteler biinyesinde hazirlanan yiiksek lisans ve doktora
tezleri incelendiginde, bashk veya Ozet kisminda “kamu hizmeti motivasyonu”
kavramini barindiran ¢aligmalarin sayisi yalnizca {gtiir. Bu kapsamda, bu tezin, KHM
kuramina iligkin aragtirmalarin yayginlagsmasi ve KHM diizeyinin Ol¢limiine iliskin
gelistirilecek yeni Olgeklere altlik olusturmast bakimindan 6nemli oldugu

degerlendirilmektedir.
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4.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma modeli, is Ozelliklerinin 5 boyutu ile kamu hizmeti motivasyonu
arasindaki iliskiyi test etmek tizere olusturulmustur. Calismanin 5 hipotezi asagida yer

almaktadir:

e Beceri gesitliligi kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler
e Gorevin 6nemi kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler

e Gorev biitiinligli kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler
e Ozerklik kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler

e Geri bildirim kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler

4.4, ARASTIRMANIN YONTEMI

Veri toplama yontemi olarak ¢evrimici anket uygulamasi kullanilmistir. Survey.com
tizerinde olusturulan anket e-posta yontemi ile kalkinma ajansi calisanlarma 2020 yili
temmuz ayinda iletilmistir. E-posta ve telefon yolu ile birgok kez hatirlatmalar yapilmis ve
2021 yili Subat ay1 itibar1 ile 202 kisinin doldurulmus anket formu elde edilmistir.

Is ozelliklerinin birbirinden bagimsiz 5 boyutu olan beceri cesitliligi, gdérevin
onemi, ozerklik, geri bildirim ve gdrev biitiinliigii boyutlarint 6l¢gmek i¢cin Hackman ve
Oldham’in gelistirdigi 6lgekten faydalanilarak uyarlama calismast yapilmistir. Kamu
hizmeti motivasyonunu 6l¢gmeye yonelik olarak Sangmook Kim tarafindan Perry’nin 24
soruluk setini 12 soruya indirgedigi dl¢ekte uyarlama teknigi kullanilmistir.

Olgiilmesi beklenen kavramlari tam anlami ile yansitabilen, psikometrik
ozellikler agisindan incelenmis bu Olcekler hem kiiltiirel hem de dilbilgisel yonden
esdegerligi saglanacak sekilde kiiciik revizyonlara tabi tutulmustur. Olgeklerin
Tiirk¢e’ye ¢evirisinin kavramsal olarak esdeger ifadeler olmasina, hedef kitlesi goz
oniinde bulundurularak kelimeler secilmesine dikkat edilmistir. Farkli uzmanlar
tarafindan yapilan ¢eviriler karsilastirilmistir. Cevirilerin anlam bakimindan birbiriyle
uyumuna dikkat edilmistir. Tiirk¢eye ¢evirisi yapilan 6lgek maddeleri her iki dile hakim
olan baska bir uzmana gonderilerek orijinal diline geri ¢evrilmesi istenmistir. Maddeler
birbiriyle karsilagtirilarak uyumlu olduklar1 gériilmiistiir. Asagidaki tablolarda pilot anket

uygulamalar1 kapsaminda kullanilan 6lgekler verilmistir.
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Tablo 8. is Ozellikleri Tanilama Olcegi

Beceri

Cesitliligi

Cok cesitli yetenekleri ve becerileri kullanarak bir dizi farkli gérev yapma sansim

var.

Yaptigim iste bir dizi karmagik beceri seti kullantyorum.

Isim oldukca basit ve rutin.

Isim, bir dizi farkli gérev yapmakla ilgilidir.

Isimin talepleri oldukea rutin ve éngoriilebilir.

Gorev

Biitlinligii

Isimdeki ¢abalarimin sonuglari agik¢a goriilebilir ve tanimlanabilir.

Kurumun son iiriin ¢iktis1 veya hizmetine katkilarim 6nemsizdir.

Isim, basindan sonuna kadar biitiin bir is parcasmni yapma sansim olmayacak

sekilde diizenlenmistir.

Isim, basladigim tiim isleri bitirme sans1 sagliyor.

Ozerklik

Isimin nasil ve ne zaman yapilacagina karar vermek i¢in énemli 6lgiide

sorumluluk sahibiyim.

Isin nasil yapilacagina karar vermede gok kisith dzgiirliigiim var.

Isim bana takdir yetkisi kullanma veya karar verme siirecine katilma firsati

vermiyor.

Isim, isi yaparken bana biiyiik bir 6zgiirliik veriyor.

Gorev

Onemi

Yaptigim sey, diger insanlarin refahini cok dnemli sekillerde etkiler.

Yaptigim is bagka kimsenin sonuglarina ¢ok az seviyede etki ediyor.

Isim, kurumun hayatta kalmasi i¢in cok énemli degil.

Bir¢ok insan benim yaptigim isten etkileniyor.

Geri
Bildirim

Yoneticim performansim hakkinda siirekli geri bildirim sagliyor.

Isimin kendisi bana ne kadar iyi oldugum hakkinda bilgi veriyor.

Sadece isi yapmak bana ne kadar iyi oldugumu anlamaya firsat veriyor

Yoneticilerim veya is arkadaglarim, isi ne kadar iyi yaptigim konusunda nadiren

bana geri bildirim veriyorlar.

Y oneticilerimiz, isimizde ne yaptigimiz hakkinda diistindiiklerini bize bildirir.

Isim, yeterince performans gdsterip gostermedigim hakkinda ¢ok az ipucu veriyor.
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Tablo 9. KHM Tamlama Olcegi

Ulusal/bdlgesel plan, program ve politikalarin olusturulmas: siirecine katki

saglamaya ilgi duyarim.

Politikaya | Siire¢lerine dahil oldugum program, proje ve faaliyetlerden insanlarin

fgi yararlandiklarimi gérmek bana biiyiik memnuniyet verir.

Fikirlerimin plan, program ve politikalara dahil edildigini gormek bana biiylik

memnuniyet verir.

Kamu hizmetleri ve politikalar1 benim g¢ikarlarima zarar verse bile toplumun

Kamu | geneline fayda saglamasi beni memnun eder.

Yararina | Yaptigim isi gelir arac1 olmaktan ziyade vatandaslik gorevi olarak goriiriim.

Baglilik | Kamu ¢aliganlarinin, kamunun yaptigi tiim harcamalarda hesap verebilirlik ilkesi

kapsaminda bireysel insiyatif almas1 gerekir.

Bireysel olarak bana maliyet olusturacak olsa da fakir ve dezavantajli gruplar i¢in

bir seyler yapmay1 isterim.

Baskalarinin kamu hizmetine erisme siirecinde yasadigi zorluklar bende acima ve
Merhamet o
merhamet hissi olusturur.

Kamu hizmetine erismede yardima ihtiya¢ duyan kisilere, gérevim olmasa dahi

bireysel inisiyatif alarak yardim ederim.

Kamu hizmetini saglamak icin gerektiginde mesai saatleri disinda goniillii olarak

calisirim,

Fedakérlik | Topluma faydali hizmetler iiretmek, benim i¢in kisisel basarilardan daha

Onemlidir.

Baskalarina yardim etmek i¢in kisisel ¢ikarlarimi feda edebilecek bir insanim

Aragtirmanin evreni Tiirkiye’de faaliyet gosteren kalkinma ajanslarinda 2020
yilt itiban ile calisan 616 uzmandan olugsmaktadir. 202 kisi ile gerceklestirilen anket

calismasi kapsaminda 6rneklemin evrene orani yaklasik %32’dir.

4.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Pilot anket g¢alismalarinda, ¢alisanlarin kimliklerini agiga ¢ikaracak sorulara
cevap vermek istemedikleri veya dogru yanit vermedikleri goriildiigiinden,
katilimcilarin kimligini agiga ¢ikaracak yas ve cinsiyet gibi sorular anket formundan
cikarilmigtir. Bu kapsamda kontrol degiskenleri siirli kalmistir. Anketlere verilen
cevaplar calisan kisilerin bireysel algilarina dayanmaktadir. Bireylerin bagkalari

tarafindan benimsenmesi daha olasi tutumlar1 takinma egiliminde olmasi anlamina
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gelen “toplumsal cazibe yanliligi” ile sorulari cevaplandirmis olmasi muhtemeldir.
Ayrica yalnizca kesitsel anket verilerinin, iligkilere iliskin nedensel agiklamalar yapma

yetenegi kisitlidir.
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BESINCI BOLUM

ANALIZ VE TESPIiTLER

5.1. PILOT CALISMA iLE iS OZELLIiKLERiI OLCEGININ GUVENILIRLIK
VE FAKTOR ANALIZI
Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen Is Ozellikleri dlgegi kullanilarak 40

katilimer ile pilot uygulama gergeklestirilmistir. Pilot uygulama faktor analizine tabi
tutulmustur. Orneklemin analiz i¢in yeterli olup olmadigmi agiklayan KMO 0 ile 1
arasinda deger alir ve 1 e ne kadar yakinsa drneklem o kadar faktor analizine uygundur.
KMO degerinin 0,50’nin iizerinde olmasi sebebi ile faktor analizine uygun oldugu
degerlendirilmistir.  Degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli olup olmadigini
belirleyen Bartlett testi sonucunda p< 0,05 olarak belirlenmis ve korelasyonun yeterli

oldugu gorilmistiir. Tabloda pilot uygulama verileri ile KMO ve Bartlett test sonuglari

verilmigtir.
Tablo 10. is Ozellikleri Olgegi KMO ve Bartlett Test Sonuglar
KMO ,680
Bartlett Testi X? 647,458
sd 253
p ,000

Acimlayict faktdr analizi sonucunda olgekte 6z degeri 1’den biiyiik 5 faktor
oldugu goriilmiistiir. Iyi bir faktdr ¢dziimlemesinde en az sayida faktor ile toplam
varyansin en azin %>50’sinin agiklanmasi beklenirken, 5 faktorde toplanan Olcegin
agiklandig1 toplam varyans miktar1 %70,547 olarak belirlenmistir. AFA sonucunda

ortaya c¢ikan 6zdeger ve varyans degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 11. Is Ozellikleri Olcegi AFA Sonuglar:

Ozdegerler Doniistiiriilmiis Kareler Toplam
Agiklanan Toplam Aciklanan Toplam
Faktor Ozdeger Varyans (%) Varyans (%) Ozdeger Varyans (%) Varyans (%)
1 6,924 30,103 30,103 4,487 19,507 19,507
2 4,872 21,181 51,284 4,431 19,264 38,771
3 1,888 8,210 59,494 2,631 11,440 50,211
4 1,326 5,767 65,261 2,398 10,425 60,636
5 1,216 5,287 70,547 2,280 9,911 70,547
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Olgek i¢ tutarhligmi belirlemede kullanilan ve test maddeleri arasindaki ikili

korelasyondan hesaplanan Cronbach Alfa katsayilart Is Ozellikleri boyutlar1 igin

oldukca gilivenilir olarak tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucu faktor yiik degeri

diisiik olmayan ancak binisik madde 6zelligi tasiyan 3 madde (“Kurumun son iiriin

ciktis1 veya hizmetine katkilarim 6nemsizdir”, “Isimin kendisi bana ne kadar iyi

oldugum hakkinda bilgi veriyor.” ve “Sadece isi yapmak bana ne kadar iyi oldugumu

anlamaya firsat veriyor”) Olcekten ¢ikarilmis ve Olgek revize edilmistir. Asagidaki

tabloda Is Ozellikleri boyutlar1 ve bu boyutlar1 &lgmeye ydnelik olusturulan

degiskenlere iligkin faktor yiikleri ve Cronbach Alfa katsayilar1 verilmistir.

Tablo 12. is Ozellikleri Pilot Olgegin Faktor Yiikleri ve I¢ Tutarhhk Katsayilar:

Faktor | Cronbach
Boyut Degisken Yiikii | Alpha (a)
Cok cesitli yetenekleri ve becerileri kullanarak bir dizi farkli 0876
gdrev yapma sansim var. ’
Beceri | Yaptigim iste bir dizi karmasik beceri seti kullantyorum. 0,833 0.938
Cesitliligi | Isim oldukea basit ve rutin. 0,792 ’
Isim, bir dizi farkli gérev yapmakla ilgilidir. 0,743
Isimin talepleri oldukea rutin ve dngériilebilir. 0,843
Isimdeki ¢abalarimin sonuclari agik¢a goriilebilir ve
o 0,744
tanimlanabilir.
. Kurumun son {iriin ¢iktis1 veya hizmetine katkilarim
_-Gf’re,‘_’v .. | onemsizdir. 0,55 0,791
Biitinligi ~— e
Isim, bagindan sonuna kadar biitiin bir i pargasini yapma
. . . 0,721
sansim olmayacak sekilde diizenlenmistir.
Isim, basladigim tiim isleri bitirme sans1 sagliyor. 0,679
Isimin nasil ve ne zaman yapilacagina karar vermek igin
. I o 0,772
onemli ol¢lide sorumluluk sahibiyim.
Isin nasil yapilacagina karar vermede gok kisith dzgiirliigiim 0712
Ozerklik | var. ’ 0,801
Isim bana takdir yetkisi kullanma veya karar verme siirecine
: 0,503
katilma firsati vermiyor.
Isim, isi yaparken bana biiyiik bir dzgiirliik veriyor. 0,789
Yaptigim sey, diger insanlarin refahin1 ¢ok dnemli sekillerde
: 0,704
etkiler.
_(_}6re\{ Ya_ptlglm is baska kimsenin sonuclarina ¢ok az seviyede etki 0,684| 0691
Onemi | ediyor.
Isim, kurumun hayatta kalmasi i¢in cok donemli degil. 0,636
Bir¢ok insan benim yaptigim isten etkileniyor. 0,601




59

Y 6neticim performansim hakkinda siirekli geri bildirim 0.709
sagliyor. '
1sin_1in kendisi bana ne kadar iyi oldugum hakkinda bilgi 0,569
Veriyor.
Sadece i§i yapmak bana ne kadar iyi oldugumu anlamaya 0558
_Ge_r! firsat veriyor ' 0.823
Bildirim | Yéneticilerim veya is arkadgsle_lrlr_n., isi ne kadar iyi yaptigim 0688 '
konusunda nadiren bana geri bildirim veriyorlar. ’
Yéneticilerirpi;, .isimi.zdf: ne yaptigimiz hakkinda 0.788
diistindiiklerini bize bildirir. '
Isim, y@terince p.erformans gosterip gostermedigim hakkinda 0732
cok az ipucu veriyor. ’
Toplam Olcek 0,875

5.2. IS OZELLIKLERIi TANILAMA OLCEGININ REVIiZYONU

Faktor yiik degeri diisiik olmayan ancak binisik madde oOzelligi tasiyan 3
maddenin o6l¢ekten ¢ikarilmasi ile olusan revize 6lgegin KMO degeri: KMO=,67>60
oldugundan oOrnek biiylikliigiiniin faktor analizi i¢cin uygulamasi igin yeterli oldugu
anlagilmistir. Bartlett testi sonucuna gore degiskenler arasi iliski oldugu (p<,05)

saptanmistir. Asagidaki tabloda revize 6lgege iliskin KMO degeri Bartlett test sonuglari

verilmigtir.
Tablo 13. is Ozellikleri Revize Olcegine Dair KMO Degerleri
KMO ,670
Bartlett Testi X? 566,043
sd 190
p ,000

Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek degiskenlerin yapisinin
ayni kalmasi saglanmistir. A¢imlayici faktdr analizi i¢in 5 faktoér Onerilmektedir. 5
faktoriin acikladig1 varyans %74 olarak belirlenmistir. Yapilan analizler sonucu dlgek
maddelerinin faktor yliklerinin 0,50’°nin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Asagidaki tabloda

olusan 5 faktore iliskin 6zdeger ve varyans degerleri verilmistir.
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Varyanslar
Ozdegerler
Faktor Ozdeger Aciklanan Varyans (%) Toplam Varyans (%)
Beceri Cesitliligi 5,801 29,004 29,004
Gorev Biitiinligii 4,771 23,857 52,861
Ozerklik 1,838 9,191 62,052
Gorev Onemi 1,220 6,098 68,149
Geri Bildirim 1,181 5,907 74,056

Is Ozellikleri revize dlgeginin Cronbach Alfa katsayilar1 yeniden hesaplanmis ve

oldukea giivenilir olarak tespit edilmistir. Asagidaki tabloda Is Ozellikleri boyutlar1 ve

bu boyutlar1 6lgmeye yonelik olusturulan degiskenlere iliskin faktoér yiikleri ve

Cronbach Alfa katsayilar1 revize 6lgek kapsaminda yeniden verilmistir.

Tablo 15. Revize iy Ozellikleri Olcegi Faktor Yiikleri ve i¢ Tutarhilik Katsayilari

<. Faktor | Cronbach

Boyut Degiskenler viikii | Alpha (a)
Cok cesitli yetenekleri ve becerileri kullanarak bir 0.882
dizi farkli gérev yapma sansim var. ’
Yaptigim iste bir dizi karmasik beceri seti 0,825
kullantyorum.
fsim oldukca basit ve rutin. 0,788 0,938
Isim, bir dizi farkli gorev yapmakla ilgilidir. 0,764

Beceri |. . . . o

Cesitliligi Isimin talepleri oldukca rutin ve dngoriilebilir. 0,855
Isimdeki ¢abalarimin sonuclari agikga goriilebilir ve 0.739
tanimlanabilir. ’
Isim, basindan sonuna kadar l?ﬁtiin F)ir is parc;.as-lm 0,707 0,838
yapma sansim olmayacak sekilde diizenlenmistir.

Bigi(i)rrli\i/gﬁ Isim, basladigim tiim isleri bitirme sans1 sagliyor. 0,718
Isimin nasil ve ne zaman yapilacagina karar vermek 0,788
i¢in 6nemli Glgiide sorumluluk sahibiyim.
Isin nasil yapilacagina karar vermede ¢ok kisith 0,662
§zgﬁrlﬁgﬁm var. 0,801
Isim bana takdir yetkisi kullanma veya karar verme 0.533
stirecine katilma firsat1 vermiyor. ’

Ozerklik Isim, isi yaparken bana biiyiik bir 6zgiirliik veriyor. 0,787
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Yaptigim sey, diger insanlarin refahini ¢ok dnemli 0.727
sekillerde etkiler. ’
Yaptigim is baska kimsenin sonuglarina ¢ok az
. . 0,694
seviyede etki ediyor. 0,691
Isim, kurumun hayatta kalmasi i¢in cok dnemli degil. | 0,699
gz;e; Birgok insan benim yaptigim isten etkileniyor. 0,607
Yoneticim performansim hakkinda siirekli geri 0.756
bildirim saghyor. ’
Yoneticilerim veya is arkadaslarim, isi ne kadar iyi 0.736
yaptigim konusunda nadiren bana geri bildirim ’ 0827
Yoneticilerimiz, isimizde ne yaptigimiz hakkinda 0816 '
diistindiiklerini bize bildirir. ’
Geri Isim, yeterince performans gdsterip gdstermedigim 0.729
Bildirim | hakkinda ¢ok az ipucu veriyor. ’
Toplam Olcek 0,825

5.3. PILOT CALISMA iLE KHM TANILAMA OLCEGINiN GUVENILIRLiK
VE FAKTOR ANALIZIi

Kamu Hizmeti Motivasyonu dlgeginin pilot veriler ile testi sonucu
KMO=,86>60 oldugundan oOrnek biiylikliigiiniin faktor analizi i¢in uygulamasi i¢in
yeterli oldugu anlasilmistir. Bartlett testi sonucuna gore degiskenler arasi iliskinin
anlamli oldugu (p<,05) saptanmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi

secilerek degiskenlerin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir.

Tablo 16. KHM Ol¢egine KMO Degerleri

KMO ,865
Bartlett Testi X2 298,933
sd 66
p ,000

Ac¢imlayict faktor analizi sonucunda olcekte 6z degeri 1’den biiylik 4 faktor
oldugu goriilmiistiir. Iyi bir faktdr ¢oziimlemesinde en az sayida faktor ile toplam
varyansin en azin %50’sinin agiklanmasi beklenirken, ¢alismada 4 faktorde toplanan
Olcegin acikladigi toplam varyans miktar1 %78,277 olarak belirlenmistir. Asagidaki

tabloda KHM nin boyutlarina iliskin 6zdeger ve varyans degerleri verilmistir.
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Tablo 17. KHM Olgegine Ait Oz Degerler Ve Faktorlerin Acikladiklar1 Varyanslar

Ozdegerler
Faktor Ozdeger | Aciklanan Varyans (%) Toplam Varyans (%)
Kamu Yararma Baglilik 6,558 54,650 54,650
Merhamet 1,337 11,142 65,791
Fedakarlik ,862 7,186 72,977
Politikaya Ilgi ,636 5,300 78,277

Olgek i¢ tutarhiligii belirlemede kullanilan Cronbach Alfa katsayilar1 oldukga

giivenilir olarak tespit edilmistir. Yapilan analizler sonucu 6l¢ek maddelerinin faktor

yiiklerin 0,50’nin istiinde oldugu gorilmiistiir. Asagidaki tabloda KHM boyutlar1 ve

boyutlarin alt degiskenlerine iliskin faktor yiikleri ve i¢ tutarlilik katsayilar1 verilmistir.

Tablo 18. KHM Olgegine Dair Faktor Yiikleri ve I¢ Tutarhlik Kat Sayilar

. Faktor| Cronbach
Boyut Degiskenler viikii| Alpha (a)
Kamu hizmetleri ve politikalar1 benim
c¢ikarlarima zarar verse bile toplumun geneline 0,797
Kamu fayda saglamasi beni memnun eder.
Yararina Yaptigim isi %ehr‘aram 01111f11<ﬂtaf1 ziyade 0,749 0,799
Baglilik vatandaglik gorevi olarak goriiriim.
Kamu caligsanlariin, kamunun yaptig1 tim
harcamalarda hesap verebilirlik ilkesi 0,725
kapsaminda bireysel inisiyatif almas1 gerekir.
Bireysel olarak bana maliyet olusturacak olsa da
fakir ve dezavantajli gruplar i¢in bir seyler 0,658
yapmay1 isterim.
Bagkalarinin kamu hizmetine erisme siirecinde
Merhamet | yasadigi zorluklar bende acima ve merhamet 0,736 0,782
hissi olusturur.
Kamu hizmetine erismede yardima ihtiya¢ duyan
kisilere, gorevim olmasa dahi bireysel inisiyatif 0,828
alarak yardim ederim.
Kamu hizmetini saglamak i¢in gerektiginde 0.828
mesai saatleri disinda goniillii olarak ¢aligirim. '
Fedakarlik T'OI.)luma faydali hizmetle"r ﬁretr.ne.k, benim i¢in 0,749 0,773
kisisel basarilardan daha 6nemlidir.
Bagkalarina yardim etmek i¢in kigisel ¢ikarlarimi 0.748
feda edebilecek bir insanim '
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Ulusal/bolgesel plan, program ve politikalarin
olusturulmas siirecine katki saglamaya ilgi 0,819
duyarim.

Politikaya | Siireglerine dahil oldugum program, proje ve

Mlgi faaliyetlerden insanlarin yararlandiklarini gérmek 0,903 0.792
bana biiyilk memnuniyet verir.
Fikirlerimin plan, program ve politikalara dahil 0.851
edildigini gérmek bana biiyiik memnuniyet verir. '
Toplam 0,922

5.4. FAKTOR ANALIZI VE iC TUTARLILIK TEST SONUCLARI

Olgeklerin revizyonu ve kesinlesmesinin ardindan 202 cevaplayicinin verileri ile
kamu hizmeti motivasyonu ve is 6zellikleri 6l¢ekleri kullanilarak veriler yeniden analiz
edilmistir. Analizler dncesi faktdér analizine uygunluk testi yeniden yapilmustir. Is
Ozellikleri 6l¢eginin KMO degeri 0,813 ve p<0,05 olarak saptanmistir. Kamu hizmeti
motivasyonu 6lgegi icin KMO=0,949 ve p<0,05 olarak belirlenmistir.

Tablo 19. Olgeklerin KMO ve Bartlett Test Sonuglar:

Is Ozellikleri Kamu Hizmeti Motivasyonu

KMO ,813 ,949
Bartlett Testi X2 1128,19 1474,5
sd 190 66

p ,000 ,000

I¢ Tutarlilik a 711 934

Olgek i¢ tutarliligini belirlemede kullanilan ve test maddeleri arasindaki ikili
korelasyondan hesaplanan Cronbach Alfa katsayilart Kamu Hizmeti Motivasyonunun 4
boyutu igin de oldukga giivenilirdir. s o6zellikleri boyutlar1 igerisinde ise gorev
biitiinligi boyutuna iliskin i¢ tutarlilik katsayis1 kabul edilebilir seviyenin altinda
cikmustir. Is Ozelliklerinin diger boyutlari igin i¢ tutarlilik giivenilirdir.

Tablo 20. Ol¢eklerin Alt Boyutlarina iliskin Giivenirlik Katsayilari

Olcekler
’ Alt boyutlar Cr%?:Ch
Beceri Cesitliligi 0.90
Gorev Biitiinligi 0.36
Is Ozellikler Gorev Ozerkligi 0.74
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Gorev Onemi 0.60
Geri besleme 0.62
Politikaya Ilgi 0.79
Kamu Hizmeti Motivasyonu g,y Yararina Baghlik 0.77
Merhamet 0.81
Fedakarlik 0.77

5.5. NORMALLIK VARSAYIMLARI

Sonug degiskenleri olan kamu hizmeti motivasyonu ve is Ozelliklerinin 5
boyutuna iliskin skorlar1 entegre ederek hesaplanan motive edici potansiyel
degiskenlerinin normallik varsayimimi saglaylp saglamadigini saptama amaciyla
normallik testi yapilmistir. Tablo incelendiginde motive edici potansiyelin normal
dagildig1 (p<0,05) goriilmektedir. Kamu hizmeti motivasyonu degiskeni ise p>0,05
degeri ile normal dagilim gostermemek ile birlikte yapilan analizlerde degiskenin ug

degerlerinin olmadig1 saptandigindan degisken sinirda normal kabul edilmistir.

Tablo 21. Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov

Istatistik sd p.
Motive Edici Potansiyel 043 202 20
Kamu Hizmeti Motivasyonu 2417 202 ,000

Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ve +1 degerleri arasinda
olmasi beklenmektedir. Kamu hizmeti motivasyonu 0Ol¢egindeki sorulara katilimcilarin
olumlu cevaplar yoniinde nispeten y1gildig1 goriilmiistiir. Degiskenlere iligkin basiklik

ve carpiklik degerleri asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 22. Degiskenlerin Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Skewness Kurtosis
Motive Edici Potansiyel ,522 ,964
Kamu Hizmeti Motivasyonu -,388 -,1,537
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Frekans analizi sonucunda kamu hizmeti motivasyonu degiskeninin motive edici

potansiyele kiyasla standart sapma degerinin diisiik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 23. Motive Edici Potansiyel ve KHM Frekans Analizi

Degiskenler N Ortalama SS Min. Max.
Motive Edici Potansiyel 202 27,47 6,03 14 52,18
Kamu Hizmeti Motivasyonu 202 15,24 3,07 9 19,67

5.6. GECERLIK ANALIZI

Pilot calisma ve revizyon kapsaminda acimlayict faktor analizi yapildigi ve
kesinlestirildigi i¢in arastirmanin ana veri seti ile birlikte tanimlayic1 faktor analizi
gerceklestirilmistir. Is dzelliklerini dlgmek igin 202 kisi iizerinde kullanilan &lgegin;
model veri uyumunun incelenmesi bakimindan rapor edilmesi faydali olabilecek CFI
(Comparative Fit Index), NFI CFI (Normed Fit Index), GFI (Goodness of Fit Index), IFI
(Incremental Fit Index) ve RMR (Root Mean Square Residual) hesaplanmistir. Tabloda
uyum indekslerine iligkin referans araliklar1 ve arastirmada elde edilen sonuglar yer

almaktadir.

Tablo 24. Is Ozellikleri Olgme Modeli: Uyum Indeksleri ve Referans Arahklar

indeksler Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Elde Edilen
Sonuglar
x2/Sd 0<y*/Sd <2 2<y?/Sd <5 1,26
RMSEA 0< RMSEA <.08 .08<RMSEA <1.00 0.03
CFlI 95<CFI<1.0 .90 < CFI1<.95 0.95
GFI 95<GFI<1.0 .90< GFI <95 0.99
AGFI .90 < AGFI<1.0 .85< AGFI <.90 0.88
RMR 0<RMR <.08 .08<RMR <1.00 0.06

Is ozellikleri 6lgiim modeli kapsaminda, DFA sonucunda modelin dogrulanip
dogrulanmadigina karar verebilmek i¢in uyum degerleri incelenmis ve tabloda
verilmistir. Modelde y?2/Sd=1.26 olarak belirlenmis ve bu sonuca gére miikemmel
uyum; Ortalama Hatalarin Karekokii (RMSEA=Root mean square error of
approximation) degeri ise 0.03 olarak belirlenmis ve bu sonuca gére mitkkemmel uyum

oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda CFI uyum degeri (.95) milkkemmel uyum; GFI
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uyum degeri (.99) diisiik uyum; AGFI uyum degeri (.88) kabul edilebilir uyum; RMR
uyum degeri (.06) miikemmel uyum diizeyinde oldugu goriilmiistir. Elde edilen
sonuglar bir biitlin olarak incelendiginde ¢alisma kapsaminda kullanilan 6lgme araci i¢in
kurulan 6lgme modelinin ¢ok iyi uyum gosterdigi sOylenebilir Baska bir ifadeyle
calisma kapsaminda “Is Ozellikleri Tanilama Olgegi” ile elde edilen sonuglarin gegerli

oldugu belirlenmistir.

KHM’yi 6lgmek i¢in 202 kisi {izerinde kullanilan 6lgegin; model veri uyumunun
incelenmesi bakimindan rapor edilmesi faydali olabilecek CFI (Comparative Fit Index),
NFI CFI (Normed Fit Index), GFI (Goodness of Fit Index), IFI (Incremental Fit Index)
ve RMR (Root Mean Square Residual) hesaplanmistir. Tabloda uyum indekslerine

iligkin referans araliklar1 ve arastirmada elde edilen sonuglar yer almaktadir.

Tablo 25. KHM Ol¢me Modeline iliskin Uyum Indeksleri ve Referans Arahklar

Indeksler Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Elde Edilen
Sonuclar
12/Sd 0< 2/Sd <2 2< 2/Sd <5 157
RMSEA 0<RMSEA <.08 .08< RMSEA <1.00 0.05
CFlI 95<CFI<1.0 90 <CFI<.95 0.98
GFI 95<GFI<1.0 .90< GFI <95 0.94
AGFI 90 < AGFI<1.0 B5< AGFI <.90 0.93
RMR 0<RMR <.08 .08<RMR <1.00 0.03

KHM olglim modeli kapsaminda, DFA sonucunda modelin dogrulanip
dogrulanmadigina karar verebilmek i¢in uyum degerleri incelenmis ve tabloda
verilmistir. Modelde y2/Sd=1.57 olarak belirlenmis ve bu sonuca gére miikemmel
uyum; Ortalama Hatalarin Karekokii (RMSEA=Root mean square error of
approximation) degeri ise 0.05 olarak belirlenmis ve bu sonuca gore mitkemmel uyum
oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda CFI uyum degeri (.95) miikemmel uyum; GFI
uyum degeri (0.98) mitkkemmel uyum; AGFI uyum degeri (.93) kabul edilebilir uyum;
RMR uyum degeri (0.03) miikemmel uyum diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Elde edilen
sonugclar bir biitiin olarak incelendiginde ¢aligma kapsaminda kullanilan 6lgme araci igin
kurulan 6lgme modelinin ¢ok iyi uyum gosterdigi soylenebilir Baska bir ifadeyle
calisma kapsaminda “Is Ozellikleri Tanilama Olgegi” ile elde edilen sonuglarin gegerli

oldugu belirlenmistir.
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5.7. KORELASYON ANALIZi

Degiskenler arasinda iliskinin varligimi test etme amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. ilk asamada is 6zelliklerinin 5 boyutunun tiimiinii kapsayan motive edici
potansiyel ile kamu hizmeti motivasyonu diizeyi arasindaki iliski incelenmistir. Tablo
incelendiginde, iki degisken arasinda orta diizeyde bir iliskinin oldugu saptanmistir

(p<05;r=,546).

Tablo 26. KHM ile Motive Edici Potansiyel Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2

1. Motive Edici Potansiyel -

2. Kamu Hizmeti Motivasyonu ,546** -

Kamu hizmeti motivasyonu ile ig 6zelliklerinin bilesenleri arasindaki korelasyon
incelendiginde ise beceri ¢esitliligi ve Ozerklik bilesenlerinin kamu hizmeti

motivasyonu ile en yliksek korelasyona sahip oldugu saptanmistir.

Tablo 27. KHM ile is Ozellikleri Bilesenleri Korelasyon Analizi

Degigkenler 1 2 3 4 5 6

1. Kamu Hizmeti Motivasyonu -

2. Beceri Cesitliligi 804" :

3. Gorev Biitiinliigii -,391™ -,402™ -

4. Ozerklik 563" 357" -,156" -

5. Gorev Onemi -,325™ -,405™ ,334™ -,129 -
6. Geri Bildirim -,046 -,129 2417 2677 120

" P=,000 “p=0,05 anlamia gelmektedir. Tabloda sadece R (korelasyon) degerleri verilmistir.

Kamu Hizmeti Motivasyonu bilesenleri ile Is Ozellikleri Bilesenleri arasindaki
korelasyon incelendiginde beceri cesitliligi ve 6zerklik bilesenlerinin Kamu Hizmeti
Motivasyonunun tiim bilesenleri ile yiiksek ve pozitif korelasyona sahip oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 28.KHM Bilesenleri ile is Ozellikleri Bilesenleri Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8
Beceri Cesitliligi
Gorev Biitiinliigii. ~ -,402™ -
Ozerklik 357" -,156" -
Gorev Onemi -,405™ ,334™ -,129 -
Geri Bildirim -,129 2417 267" ,120
Fedakarlik ,689™" -,329™ ,566™ -,262"™ -,006
Merhamet 738 -,343" ,519™ -,250™ -,045 ,760™
Politikaya ilgi 767 -,431™ ,410™ -,383™ -,153" 724™ ,7191**
Kamu Yararina - - - o ok *x *x
N 717 -,311 ,554 -, 277 ,046 732 ,795 ,764
Baglilik

5.7. REGRESYON ANALIZi

Kamu hizmeti motivasyonunu yordayan degiskenlere iliskin farkli modeller

tizerinde ¢alisilmis asagidaki

modelin 1iligkileri

en verimli

sekilde acikladig

gdzlenmistir. R?= 0,732 degeri modelin genellenebilirligini gdstermekte olup, modelin

orneklem yerine evrenden iiretilmis olsaydi toplam varyansin %73’linili aciklayacagini

belirtmektedir.

Tablo 29. KHM’yi Yordayan Degiskenler

Degiskenler B t p R? sd F degisimi
,000 132 2 274,841
Beceri Cesitliligi 691 17,668 ,000
Ozerklik 316 8,090 ,000
Tablo 30. Regresyona lliskin Degerler
B Std. Error Beta t Sig.
Sabit Katsay1 2,294 ,766
Beceri Cesitliligi 1,526 ,086 ,691 17,668 ,000
Ozerklik 1,623 ,201 ,316 8,090 ,000
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Tablo 31. Regresyon Degiskenleri: Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Mean Standart Sapma N
Kamu Hizmeti Motivasyonu 15,2409 3,07889 202
Beceri Cesitliligi 4,2054 1,39491 202
Ozerklik 4,0235 ,60038 202

5.8. HIPOTEZ TESTI

Yapilan analizler neticesinde, 5 hipotezin 2’si kabul edilmistir. Sonuglara gore
beceri c¢esitliligi ve 6zerklik degiskenleri arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Kamu
Hizmeti Motivasyonu bilesenleri ile Is Ozellikleri Bilesenleri arasindaki korelasyon
incelendiginde beceri ¢esitliligi ve Ozerklik bilesenlerinin  Kamu Hizmeti
Motivasyonunun tiim bilesenleri ile yiiksek ve pozitif korelasyona sahip oldugu
goriilmektedir. Arastirmanin sonuglar1 6zerklik ve beceri ¢esitliligi boyutlarinin birlikte
kamu hizmeti motivasyonunun %73 iinli agiklamaktadir.

Her ne kadar sayisal analizler gorev 0nemi, gorev biitiinliigli ve geri bildirim
degiskenleri ile KHM arasinda iliski tespit etmese de, sonuc¢ bdliimiinde yer alan
gerekceler dogrultusunda bu hipotezleri dogrudan reddetmenin uygun olmayacagi

degerlendirilmektedir.

Tablo 32. Hipotez Testi

Hipotez Kabul / Red
Beceri cesitliligi kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler Kabul
Gorevin 6nemi kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler Red

Gorev biitinliigii kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler Red
Ozerklik kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler Kabul

Geri bildirim kamu hizmeti motivasyonunu olumlu etkiler Red

Calisanlarin isin 6zelliklerine iligkin algilar1 ile kalkinma ajanslart mevzuati ve
i¢c yonergelerindeki birimlerin is oOzelliklerini kiyaslamak acisindan caligilan birim
bazinda skorlar derlenmistir. Bu kapsamda rutin islerin disinda beceri cesitliligi ve
inisiyatif kullanim1 gerektiren Planlama, YDO ve Sonug¢ Odakli Program birimlerinde

calisanlarin ortalama beceri ¢esitliligi ve 6zerklik skorlar1 da gorece yiiksek cikmustir.
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Gorev Onemi, gorev biitiinligli ve geri bildirime iliskin hususlarda ise mevzuatsal
diizenlemelerin ipuglar1 vermemesi sebebi ile degerlendirme yapilamamigtir. Bu
kapsamda 5 alt boyutun kullanildig1 bir model ile hesaplanan motive edici potansiyel

skorun da birimler bazinda degerlendirilmesi uygun olmayacaktir.

Tablo 33. Calisilan Birimler Bazinda Is Ozellikleri Skorlar

Beceri Gorev Gorev Geri

Calisugl Birim cositliligi Bitintigi  O7 ' Onemi  Bildirim VT
izleme ve Mean 2,96 3,43 3,04 2,99 3,13 29,79
Degerlendirme N 34 34 34 34 34 34
Kurumsal / Mean 3,03 3,08 3,25 3,00 3,28 32,27
Muhasebe N 8 8 8 8 8 8

Mean 3,17 3,18 2,98 3,01 2,89 26,96
Planlama

N 22 22 22 22 22 22
Program Mean 2,95 3,10 2,92 2,98 2,80 24,65
Y 6netimi N 24 24 24 24 24 24
Sonug Odakli Mean 3,15 3,18 2,90 2,93 304 27,30
Program N 55 55 55 55 55 55

Mean 3,15 3,00 2,88 3,19 2,81 25,40
Tanitim

N 4 4 4 4 4 4

Mean 3,15 3,05 2,98 3,05 2,93 27,12
YDO

N 55 55 55 55 55 55
Genel Mean 3,09 3,17 2,97 3,00 2,99 27,48

N 202 202 202 202 202 202

Calisanlarin KHM alt boyutlarina iliskin skorlarinin ortalamasi birim bazinda
derlenmistir. Bu kapsamda bolge plan1 hazirlama, destek programi tasarlama gibi iglerin
yogunlastig1 planlama birimindeki ¢alisanlarin “politika olusturmaya ilgi” skorlar1 diger
birimlerden daha yiiksek c¢ikmistir. Beceri cesitliligi ve 6zerklik skor ortalamasi en
yiiksek iki birim; planlama ve YDO birimlerinin KHM alt boyutlarinin tamami gorece

yiiksek gbzlenmistir.



71

Tablo 34. Cahsilan Birimler Bazinda KHM Skorlari

Politika Kamu Kamu Hizmeti
Calistig1 Birim Olusturmaya Yararina Merhamet Fedakarlik Moti
i o otivasyonu
gi Baglilik
izleme ve Mean 3,27 3,16 3,24 3,25 12,91
Degerlendirme N 34 34 34 34 34
Kurumsal / Mean 3,17 3,17 3,17 3,00 12,50
Muhasebe N 8 8 8 8 8
Mean 4,47 4,05 4,35 4,12 16,98
Planlama
N 22 22 22 22 22
. . Mean 3,58 3,58 3,76 3,56 14,49
Program Y onetimi
24 24 24 24 24
Sonug Odakl Mean 3,81 3,84 3,92 4,04 15,60
Program N 55 55 55 55 55
Mean 4,50 4,33 4,67 4,33 17,83
Tanitim
N 4 4 4 4 4
Mean 4,03 4,01 4,03 4,10 16,16
YDO
N 55 55 55 55 55
Mean 3,81 3,75 3,85 3,84 15,24
Genel

N 202 202 202 202 202
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Kamu hizmeti motivasyonu kuramini savunanlar kamu sektoriinde ¢alisanlarin
0zel sektorde calisanlardan farkli is motivasyonlarma sahip oldugunu 1srarla
vurgulamaktadir. Zira 6zel sektorde siklikla goriilen parasal ilave 6demeler, sosyal
etkinlikler, fiziki ortamda iyilestirmeler gibi araglarin kamu sektoriinde kullanilmasi
heniiz pek yaygin degildir. Bu kapsamda bireylerin dissal motivasyon araglar1 kisith
olan kamu sektoriinde ¢alisma isteklerini agiklama agisindan KHM 6nemli bir aragtir.
Orgiitiin ve bireyin performans ¢iktilarin1 olumlu yonde etkiledigi bilinen KHM, 6rgiit
icerisindeki faktorler tarafindan da sekillenebilmektedir. Is karakteristiklerinin de kamu
hizmeti motivasyonunu énemli 6lgiide sekillendirebilecegine dair literatiirde galismalar
mevcuttur. Bu arastirmada is 6zellikleri kurami kapsamindaki isin 5 boyutu olan; gorev
Oonemi, gorev biitiinliigii, beceri cesitliligi, 6zerklik ve geri bildirim degiskenlerinin
KHM ile iliskisi iilkemizdeki kalkinma ajansi calisanlar1 &rneginde incelenmistir. Is
ozellikleri teorisinde yer alan 5 is 6zelliginin KHM ile iliskisine dair sonuclar asagida
Ozetlenmis ve tartisilmigtir.

Arastirma bulgulari, ¢alisanlarin isleri i¢in farkli becerilerin gerekli oldugunu
diisiindiiklerinde ve bu becerilerle isi yaparken mesgul olduklarinda kamu hizmeti
motivasyonunun desteklendigini gdstermektedir. Calisanlarin beceri ¢esitliligine dair
sorulara verdigi yanitlarin skorlari ile kamu hizmeti motivasyonu diizeyleri arasinda
pozitif ve yiiksek iligski gézlenmistir. Bu kapsamda kalkinma ajanslarinin “planlama ve

2% ¢

programlama”, “yatirim destek ofisi” gibi birimlerinde ¢alisanlarin beceri gesitligi skor
ortalamasi, “muhasebe”, “kurumsal hizmetler”, “izleme ve degerlendirme” birimlerinde
calisanlarin beceri ¢esitliligi skor ortalamasindan daha yiiksek ¢ikmistir. Bu birimlerin
mevzuatta ve kurum i¢i yonergelerindeki gorev ve sorumluluklar1 incelendiginde de
beceri ¢esitliligi yiiksek isler ihtiva ettigi goriilmekte ve arastirma sonuglarini
dogrulamaktadir.

Arastirma sonuglari, isin yontemine ve zamanlamasina karar verme 6zgirliigii
olarak tanimlanabilecek Ozerkligin de KHM’yi etkileyen bir diger 6nemli faktor
oldugunu gostermektedir. Ozerklik boyutuna iliskin skorlarin, kamu hizmeti
motivasyonu ile iliskisi pozitif ve orta diizeyde tespit edilmistir. Calisanlarin 6zerklik
boyutuna iligkin sorulara verdikleri yanitlarin ortalama skoru calistiklar1 birimler

acisindan incelendiginde ise beceri gesitliligi ile benzer sonuglara rastlanmistir. Beceri

cesitliligi yiiksek isleri ihtiva eden birimlerin ¢alisanlarimin 6zerklik diizeyi, diger
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birimlerde caliganlarin 6zerklik diizeyine gore daha yiiksek ¢ikmistir. Bu kapsamda
cesitli beceriler gerektiren islerde ¢alisanlarin 6zerklige sahip olmalar1 6nemlidir. Farkl
nitelikteki isleri yiiriten ve farkli beceriler kullanmasi gercken ¢alisanlar, isin
zorluklarini nasil yiiriitecegine bagimsiz olarak karar verebilmelidir. Literatiirde beceri
cesitliligi barindiran islerde 6zerkligin tamamlayicit ve 6nemli bir unsur olduguna dair
benzeri caligmalar bulunmaktadir. Arastirma sonuclarina gore Ozerklik ve beceri
cesitliligi boyutlar1 birlikte KHM diizeyinin %73’iinii aciklamaktadir. Ozerklik ve
beceri ¢esitliligi kalkinma ajanslarinda c¢alisan personelin KHM diizeyini agiklayan 2
onemli is 6zelligi olarak ortaya ¢ikmistir.

Bir isin baglangictan sona kadar bir kisi tarafindan bitirilebilmesini ifade eden
gorev bitlinliigii boyutu ile KHM arasinda ise negatif ve zayif diizeyde iliski tespit
edilmistir. Planlama ve programlama, yatirim destek ofisi gibi beceri ¢esitliligi ve
ozerklik algis1 yiiksek olan birimlerin ¢alisanlarinin gorev biitiinligli skorlar1 gorece
diistik tespit edilmistir. Muhasebe ve kurumsal hizmetler gibi fonksiyonlar yiiriiten
birimlerin c¢alisanlarinin gorev biitiinliigii skorunun ise gorece yiiksek oldugu
gbozlenmistir. Kalkinma ajanslar1  c¢alisanlarina atanan isler, goérev aldiklar
departmanlara gore sekil almaktadir. Programlarin tasarlanmasi, programlarin
yiirlitiilmesi ve programlarin izlenip degerlendirilmesi birbirini takip eden siiregler olup
program tasarimi isin baslangici, izleme ve degerlendirme ise isin bitis kismini
olusturmaktadir. Kalkinma ajanslarinda bu siiregler planlama ve programlama, program
yonetimi, izleme ve degerlendirme gibi birimlere béliindigii igin islerin bastan sona
tamamlanmas1 veya buna iliskin algi bazi birimlerde miimkiin olmamaktadir. Bir¢ok
ajansin organizasyon semasi bu sekilde olusturuldugundan gorev biitiinliigli ile KHM
arasinda yiiksek ve pozitif bir iligki tespit edilememistir. Bu nedenle, arastirma
sonuglari, gorev biitliinligii ile KHM arasindaki iliskinin kendisini reddetmemekle
birlikte, kalkinma ajanslarindaki mevcut organizasyonel yapmin bu iliskiyi
betimlemekte yetersiz kaldigin1 gostermektedir.

Literatiirdeki bir¢ok ¢aligsma, yapilan igin kurum i¢i ve kurum disindaki etkilerini
tanimlayan gorev onemi degiskeni ile KHM arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya
koysa da, kalkinma ajanslarinda ¢alisan 202 kisi ile gergeklestirilen anketin sonuglart bu
iki degisken arasinda negatif ve diisiik diizeyde bir iliski oldugunu gostermistir. Sayisal
analiz sonuglar1 beklentilerin digsinda gergeklestigi icin gorev onemine iliskin skorlar
birimler bazinda da degerlendirilmistir. Bes yillik bolgesel kalkinma plani hazirlanmasi

ve mali destek programlarinin hazirlanmasi gibi gérevlerden sorumlu olan planlama ve
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programlama departmanindaki calisanlarin goérev onemi ile ilgili skorlarinin gorece
diisiik olmasi, birimlerin gorev ve sorumluluklarini diizenleyen mevzuat ve yonergeler
ile uyusmamaktadir. Bu sebeple, gorev dnemine iliskin skoru diisiik olan planlama ve
programlama biriminde c¢alisan 10 kisi ile miilakat gergeklestirilmistir. Bu
departmandaki calisanlar strateji belgesi hazirlama, mali destek programlarini tasarlama
gibi islerin dis paydaslar agisindan Onemsiz, proje basvurularini alma ve proje
O0demelerini gerceklestirme gibi islerin daha Onemli goriildiigiinii belirtmislerdir.
Planlama ve programlama birimi c¢alisanlarinin bu algis1 ile proje Odemelerini
gerceklestiren izleme ve degerlendirme birimi calisanlarinin yliksek gorev Onemi
skorlar1 birbirini dogrulamaktadir. Bu durum, goérev Onemine iligkin sorularin,
calisanlarin kendi goriis ve algilarindan ziyade dis paydaslarin algilarina gore
yanitlandigini géstermistir. Nitekim yerel toplumun refahi agisindan, bolgesel kalkinma
plan1 hazirlama, mali destek programlarini tasarlama gibi islerin proje bagvurusu alma
veya proje ddemesi yapma gibi islerden daha 6nemli oldugu asikardir. Dolayisiyla anket
sonuglar1 gorev 6nemi ve KHM arasinda pozitif iliski saglayamasa da, anket sonrasi
yapilan miilakatlar negatif iliskiyi reddetmektedir.

Bireysel performans hakkinda bilgi edinme anlamina gelen geri bildirim
degiskeni ile KHM arasinda bir iliski tespit edilmemistir. Is 6zelliklerinin 5 boyutu ile
KHM arasindaki iligkiler incelendiginde en zayif iliski geri bildirim ile KHM
arasindadir. Sayisal veriler ile dogrulamas1 yapilmamis olsa da gbzlemlerimiz kalkinma
ajansi ¢alisanlarinin olumlu ve yapici olmaktan ziyade olumsuz ve karsilastirmali geri
bildirim almakta oldugunu gostermektedir. Oz degerlendirme teorisinin (Deci ve Ryan,
2016) One stirdiigii gibi olumsuz geri bildirimlerin motivasyonu diisirme etkisi
olabilmektedir. Kalkinma ajansi ¢aliganlarin farkli tiirde geri bildirimler aldiklar1 ve bu
farkli tiirlerin Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen is Ozellikleri Olgegi
araciligiyla ayristirilamadigi soylenebilir. Bu nedenle sonuglarimiz geri bildirim ve
KHM arasinda bir iligki ortaya koymamustir.

Bireylerin ve orgiitlerin performansini 6nemli Olclide etkileyen kamu hizmeti
motivasyonun isin &zellikleri ile iliskili olmasi, is silireglerini yeniden tasarlamanin
calisanlarin KHM diizeylerinin artirnllmasinda Onemli bir ara¢ olabilecegini
gostermektedir. Literatiirde, beceri gesitliligi, 6zerklik, gorev onemi, gorev biitiinliigi
ve geri bildirim boyutlarinin KHM diizeyini sekillendirmede etkili oldugunu ortaya
koyan g¢alismalar mevcuttur. Bu arastirmanin sonuglar ise beceri gesitliligi ve 6zerklik

olmak iizere birbiri ile siki sikiya bagli olan 2 is boyutunun kalkinma ajansi
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calisanlarinin KHM diizeyleri ile iliskili oldugunu gostermistir. Kalkinma ajanslarinin,
is siireclerinde ve ig tasariminda beceri ¢esitliligi ve 6zerkligi temel alan degisiklikler
yapmasi, ¢alisanlarin kamu hizmeti motivasyonunu artiracaktir.

Arastirma ve raporlama siireci sonunda, kamu hizmeti motivasyonu ve is
ozelliklerine iliskin bundan sonraki siiregte yapilacak caligmalarda dikkate alinmasi
faydali olabilecek bazi 6neriler ve tespitlere de yer verilmistir.

Is 6zelliklerini ortaya koymak icin kullanilan is tanis1 6lgeginin isin kendisini mi
yoksa isin calisan iizerinde olusturdugu algiyt m1 6l¢tiigli konusu tartismalidir. Bazi
yazarlar ¢alisan algisinin da isin kendisinin bir pargast oldugunu savunarak biitiinciil bir
yaklagimla konuyu ele almislardir. Bu tez calismasinda da sonuglar yalnizca anket
verileri ile degerlendirilmemis, kalkinma ajanslarinin is siireclerine iliskin diizenlemeler
ve tecriibelerin analizi de entegre edilmistir. Is ozelliklerini tanmilamaya yonelik
yapilacak bundan sonraki ¢alismalarin yalnizca ¢alisanlarin anket ¢alismalarina verdigi
yanitlarla degil, orgiitiin tabi oldugu mevzuat, orgiit yapisi, is siireclerini de dikkate alan
bir ¢ercevede gerceklestirilmesinin faydali olacagi degerlendirilmektedir.

Kamu hizmeti motivasyonu diizeyini belirlemeye yonelik ¢alismada, ¢alisanlarin
KHM’nin alt boyutlarina yonelik sorulara ¢cogu zaman olumlu yanit verme egiliminde
oldugu goriilmistiir. Her ne kadar KHM diizeyine iliskin skorlar, is ozellikleri ile
iligkiyi tespit etmek agisindan yeterli dagilimi saglasa da, daha objektif bir
degerlendirme i¢in dlgegin yenilik¢i bir yontemle revize edilebilecegi diisiiniilmektedir.
Ornegin KHM skor hesaplamasinda “mesai saatleri disinda goniillii olarak fazla mesai
yaparim” ifadesi yerine ‘“‘son bir yil icerisinde mesai saatleri disinda goniillii olarak
fazla mesai yaptim” ifadesinin puanlanmasi1 daha gercek¢i bir degerlendirme
sunabilecektir. Kiiciik dl¢ekli orgiitlerde veya anket uygulamasinin kurumsal yapilarin
destegi ile yapilabilecegi kurumlarda puanlanan bu ifadelerin c¢alisanlarin yoneticileri
tarafindan da ayrica puanlanarak ortalamasinin alinmasi objektif bir sonug ortaya
koyabilecektir. Zira calisma kapsaminda meslek hayati boyunca hi¢ fazla mesai
yapmayan calisanlardan bazilarinin “mesai saatleri diginda goniillii olarak fazla mesai
yaparim” ifadesine kesinlikle katiliyorum segenegini secerek 5 puan verdikleri
gorilmiistiir.

Kamu hizmeti motivasyonuna iligkin kamu politikas1 olusturmaya ilgi, kamu
yarar1, merhamet ve fedakarlik alt boyutlar1 genel kabul gérmiis olmak ile birlikte farkl
tilkelerdeki yazarlar bu boyutlardan bazilarimi1 veya farkli boyutlar1 kullanmay: tercih

etmistir. Kalkinma ajanslarinin bolgesel kalkinma plani, bolgesel strateji belgeleri
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hazirlama gibi gorevleri olmasi sebebi ile kamu politikas1 yapimina ilgi alt boyutunun
6l¢iimiinde herhangi bir sorun yasanmamuistir. Ancak farkli meslek gruplarina yapilacak
olan bundan sonraki c¢aligmalarda kamu politikas1 olusturmaya ilgi boyutunun Slgege
dahil edilmesi hususunun dikkatli degerlendirilmesi gerekmektedir. Kamu politikasi
olusturmaya yonelik hi¢bir gorev yetki ve sorumlulugu olmayan kurumlarda c¢aliganlara
yapilacak KHM diizeyi belirleme c¢aligsmalarinda bu alt boyutun kullanilmasinin uygun
olmayacagi degerlendirilmektedir.

Bireylerin, kamu hizmetinde bulunma hevesi olmadan meslege baslasalar bile, is
Ozelliklerinin kamu hizmeti motivasyonunu besleyip artirabilecegi ortaya konmustur.
Calismanin sonuglart kapsaminda kamu hizmeti motivasyonu ve is tasarimi
siireclerindeki uygulamalara iliskin bazi oneriler de gelistirilmistir. Oncelikle kamu
calisanlarina cesitli faaliyetlerde birden fazla beceri ve yetenegi kullanabilecegi islerin
atanmasi gerektigi diisiinlilmektedir. Beceri ¢esitliligi, kamu ¢aliganlarinin islerine karsi
daha hevesli olmasimi saglayacaktir. Farkli beceri ve yeteneklere sahip kisilerin is
slireglerini nasil yiiriiteceklerine iliskin olarak da belirli 6l¢iide bagimsiz olarak karar
verebilmeleri gerekmektedir. Ayrica, ise alim ve se¢im prosediirlerinde, kamu
kurumlari, is goériismeleri yoluyla kamu hizmeti istihdamina giris i¢in kamu hizmeti
motivasyonunu ana Kriter olarak kullanmalidir. Yapilandirilmis yiiz yiize gortiismeler ile
adaym KHM seviyesini belirlemek daha faydali olacaktir.

Kamu ¢alisanlarinin, kurumlarinin misyonlar1 ve amagclarini icsellestirmelerini
saglayacak gayri resmi sosyallesme etkinlikleri, kamu hizmeti motivasyonuna dair
kurumsal beklentilerin daha iyi aktarilmasini saglayacaktir. Orgiitiin vizyonu, liderlik
uygulamalar1 ve bireylerin kendi degerleri arasinda kabul edilebilir bir eslesme
algilandiginda, calisanlarin orgiite bagl kaldiklari ve kendilerini belirlenmis orgiitsel
hedeflere yonlendirdikleri bilinmektedir. Calisanlara boyle bir diizenleme saglamak,
bireysel KHM degerlerini agikga yansitan bir Orgiit misyonunun kullanilmasiyla
gerceklesecektir. Ancak tilkemizdeki orgiitsel misyonlarin ¢cogu, Saglik Bakanligi'ninki
gibi mekanik olarak “birey sagligini korumak, saglik sorunlarina zamaninda, uygun ve
etkili ¢oziimler sunmak™ olarak tasarlanmis goriinmektedir. Bu vizyonlar, olup olmadigi
ve nasil oldugu gibi bazi temel sorular1 yanitlamaktan agik¢a yoksundur. Bunun yaninda
Tiirkiye son donemde degerler egitimini milli egitim miifredatina entegre etmis ancak
islevsel olarak kullanabilmekten uzaktir. Hizmet i¢i egitimlerle de kamu hizmeti
degerlerinin kamu c¢alisanlarimin  egitim miifredatina  yansitilmas1  gerektigi

degerlendirilmektedir.
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Kamu iglerinin “faydalanicilarin sosyal veya ekonomik gelisimini tesvik ederek
calisanlarin baskalarinin yasamlari {izerinde dogrudan bir etkiye sahip olma” firsatlari
sundugu bilinmektedir. Ancak, iilkemizde kamu isleri, kamu ¢alisanlarinin sosyal etki
de dahil olmak tizere yaptiklar1 isin genel etkisini deneyimlemesine olanak verecek
sekilde yapilandirilmamistir. Kuruluslarin, is 6zelliklerini ve siireglerini kamu hizmeti
saglayicilarinin nihai hizmet yararlanicilar ile etkilesim kurma firsatlarina sahip olacak

sekilde yapilandirmaya yonlendirilmelidir.
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EK 1. Is Ozellikleri Ve KHM Tamlamaya Yonelik Anketin Sorular

1. Litfen ¢alisgtiginiz kalkinma ajansini se¢iniz.

O 0O OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0ODO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OOO0OO0OO0oOO0OO0OO00OO0oOOo

[zmir Kalkinma Ajansi

Cukurova Kalkinma Ajansi
Istanbul Kalkinma Ajansi
Mevlana Kalkinma Ajansi

Orta Karadeniz Kalkinma Ajansi
Kuzey Dogu Anadolu Kalkinma Ajansi
Dogu Anadolu Kalkinma Ajansi
Ipekyolu Kalkinma Ajansi
Karacadag Kalkinma Ajansi

Dicle Kalkinma Ajansi

Trakya Kalkinma Ajansi

Giliney Marmara Kalkinma Ajansi
Gilney Ege Kalkinma Ajansi
Zafer Kalkinma Kalkinma Ajansi
Bursa Eskisehir Bilecik Kalkinma Ajansi
Dogu Marmara Kalkinma Ajansi
Ankara Kalkinma Ajansi

Bat1 Akdeniz Kalkinma Ajansi
Dogu Akdeniz Kalkinma Ajansi
Abhiler Kalkinma Kalkinma Ajansi
Orta Anadolu Kalkinma Ajansi
Bat1 Karadeniz Kalkinma Ajansi
Kuzey Anadolu Kalkinma Ajansi
Dogu Karadeniz Kalkinma Ajansi
Serhat Kalkinma Kalkinma Ajansi
Firat Kalkinma Ajansi (FKA)

2. Liitfen galismakta oldugunuz birimi sec¢iniz.

O

0O O O 0O O O

Planlama ve Programlama
Program Y o6netimi

Izleme ve Degerlendirme
Kurumsal Hizmetler / Muhasebe
Yatirim Destek Ofisi

Tanitim / Dis Iliskiler

Sonug Odakli Program

3. Kalkinma ajansindaki toplam ¢aligma siiresini belirtiniz.

O

o
o
o

Yil

2-5 Y1l

6-9 Y1l

10 Yil ve daha fazla

4. Liitfen kalkinma ajansindaki tinvaniniz1 se¢iniz.

o
o
o

Uzman
Koordinator
Birim Bagkani
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5. Asagida bir isi tanimlamak i¢in kullanilabilecek ifadeler listelenmistir. Liitfen her bir

ifadenin sizin yapmakta oldugunuz isi ne kadar dogru tanimladigin1 objektif ve samimi

bir sekilde isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Cok cesitli farkli yetenekleri ve
becerileri kullanarak bir dizi
farkli gérev yapma sansim var.

Yaptigim iste bir dizi karmasik
beceri seti kullaniyorum.

Isim oldukca basit ve rutin.

Isim, bir dizi farkli gérev
yapmakla ilgilidir.

Isimin talepleri oldukga rutin ve
Ongoriilebilir.

Isimdeki ¢abalarimin sonuglari
acikea goriilebilir ve
tanimlanabilir.

Isim, basindan sonuna kadar
biitiin bir i§ par¢asini yapma
sansim olmayacak sekilde
diizenlenmisgtir.

Isim, basladigim tiim isleri
bitirme sansi1 sagliyor.

Isimin nasil ve ne zaman
yapilacagina karar vermek igin
onemli Ol¢lide sorumluluk
sahibiyim.

Isin nasil yapilacagina karar
vermede ¢ok kisitl 6zglirliigim
var.

Isim bana takdir yetkisi
kullanma veya karar verme
siirecine katilma firsati
vermiyor.

Isim, isi yaparken bana biiyiik
bir 6zgiirliik veriyor.

Yaptigim sey, diger insanlarin
refahini ¢ok 6nemli sekillerde
etkiler.

Yaptigim is bagka kimsenin
sonuglarina ¢ok az seviyede
etki ediyor.
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Isim, kurumun hayatta kalmasi
icin ¢ok 6nemli degil.

Birgok insan benim yaptigim
isten etkileniyor.

Yoneticim performansim
hakkinda siirekli geri bildirim
sagliyor.

Yoneticilerim veya is

arkadaglarim, isi ne kadar iyi
yaptigim konusunda nadiren
bana geri bildirim veriyorlar.

Yoneticilerimiz, isimizde ne
yaptigimiz hakkinda
diistindiiklerini bize bildirir.

Isim, yeterince performans
gosterip gostermedigim
hakkinda ¢ok az ipucu veriyor.

6. Asagida kamu hizmeti motivasyonunu tanimlamak i¢in kullanilabilecek ifadeler

listelenmistir. Liitfen asagidaki ifadelerin sizin i¢in gecerlilik diizeyine iliskin

katilim durumunuzu objektif ve samimi bir sekilde belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Ulusal/bolgesel plan, program
ve politikalarin olusturulmasi
slrecine katki saglamaya ilgi
duyarim.

Sireglerine dahil oldugum
program, proje ve
faaliyetlerden insanlarin
yararlandiklarini gérmek bana
blyliik memnuniyet verir.

Fikirlerimin plan, program ve
politikalara dahil edildigini
gormek bana biyuk
memnuniyet verir.

Kamu hizmetleri ve politikalari
benim ¢ikarlarima zarar verse
bile toplumun geneline fayda

saglamasi beni memnun eder.

Yaptigim isi gelir araci
olmaktan ziyade vatandaslik
gorevi olarak goririm.
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Kamu galisanlarinin, kamunun
yaptigl tim harcamalarda
hesap verebilirlik ilkesi
kapsaminda bireysel inisayitif
almasi gerekir.

Bireysel olarak bana maliyet
olusturacak olsa da fakir ve
dezavantajli gruplar igin
birseyler yapmayi isterim.

Baskalarinin kamu hizmetine
erisme sirecinde yasadigl
zorluklar bende acima ve
merhamet hissi olusturur.

Kamu hizmetine erismede
yardima ihtiyag duyan kisilere,
gbrevim olmasa dahi bireysel
inisiyatif alarak yardim
ederim.

Kamu hizmetini saglamak igin
gerektiginde mesai saatleri
disinda gonilli olarak
galisirim.

Topluma faydali hizmetler
Uretmek, benim icin kisisel
basarilardan daha 6nemlidir.

Baskalarina yardim etmek icin
kisisel cikarlarimi feda
edebilecek bir insanim
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