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UNIVERSITELERDE TEKNIK CALISANLARIN MOTIVASYONLARINI BELIRLEMEYE YONELIK
BiR ARASTIRMA: BiLGi ISLEM DAIRESI ORNEGI

OZET

Calismada, bir devlet iiniversitesinde, Bilgi islem Daire
Baskanliginda c¢alisan teknik personelin motivasyonu, igerik c¢dzimlemesine
gbre incelenmistir. Amac¢, Universitelerde yazilim projelerinin Uretildidi,
ag ve donanim hizmetlerinin yiriitildigi idari bir birim olan ve daha ¢ok
teknik wuzmanligin 6n planda oldudu Bilgi Islem Daire Baskanliklarinda
calisanlarin motivasyonlarini belirleyen faktdrleri Dbelirlemek ve Dbu
faktorleri dikkate alarak ist yonetime destek olacak goris ve

degerlendirmeleri “calisan memnuniyeti ve verimliligi” cercevesinde
sunmaktir. Calisma, teknik uzmanlik islerinde c¢alisanlarin, sosyal alanda
calisanlara gore beklenti ve ihtiyag¢larinin farklilasabilecegi

diisiincesinden yola c¢ikilarak hazirlanmistir. Bu kapsamda c¢alismanin teorik
boéliminde motivasyon kavrami ve motivasyon teorilerine vyer verilmis,
uygulama kisminda bir devlet iniversitesinin Bilgi Islem Daire
Baskanliginda ¢alisan 20 personele miulakat teknidi uygulanmis, ¢alisan
motivasyonunun temel kavramlari literatiir taramasina uygun olarak yari
yapilandirilmis gorisme yontemiyle sorulmustur. GoOrlismeler sonucu elde
edilen veriler, icerik analizine tabi tutularak, “isin kendisi, flcret ve
givence, isyerinde sosyal ortam, yOnetici profili ve kendini
gerceklestirme” temalarina gbre dizenlenmis, tanimlanmis ve bu bulgular
ekseninde goris ve Onerilerle desteklenmistir.
Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Teknik
Personel, Icerik Analizi, Miilakat Teknigi

A RESEARCH ON DETERMINING THE MOTIVATIONS OF TECHNICAL STAFF AT
UNIVERSITIES: SAMPLE OF DATA PROCESSING DEPARTMENT
ABSTRACT
In this study, the motivation of technical staff in Data Processing
Department of a state university has Dbeen analyzed through content
analysis method. It 1is aimed to find out determining factors on the
motivation of technical staff in Data Processing Departments, in charge of
software design, network and hardware maintenance and featuring field
engineering. Moreover, it 1is intended to provide supporting points and
considerations to the academic administration within the frame of employee
satisfaction and productivity. This research is accustomed on the basis of
the possible difference between needs-expectations of the employees in
field engineering and the employees in social domain. Accordingly,
interview technic has been adopted for technical staff in Data Processing
Department of a state university and the methodology of employee
motivation has been integrated according to the literature review within
the semi-structured interview method. Through the content analysis method,
outcomes have been designated and arranged according to the themes of
“profession, employee fee and social security, social environment,
administrator profile”.
Keywords: Motivation, Motivation Theories, Technical Staff,
Content Analysis, Interview Technic
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1. Giris (INTRODUCTION)

Gunimlizde 0Orglitsel hedeflere wulasmak i¢in istekli ve yiliksek
gayret gosteren (Robbins ve DeCenzo, 2005:325) diger bir ifade ile
motive olmus calisanlara sahip olmak isletmeler icin basarinin kilit
bir kriteri haline gelmistir. Literatiirde motivasyon kavramini
aciklayan c¢ok sayida tanima ulasmak mimkindir. “Motivasyon” kelimesi
Tirk Dil Kurumu so6zliglinde koken itibariyle Fransizca ve “gldilenme”
olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2009). Gidilenme ise; sahsin vyaptigi
isin yo6niini, siddetini ve ©&énem hiyerarsisini belirleyen ic¢ veya dis
dirtiiciniin etkisi ile ise koyulmasi ve ise veya O6Jrenmeye gecme istedi
olarak aciklanmaktadir (TDK, 2009:804).

Motivasyon kelimesi temel olarak harekete gecirici anlamindadir
(Adair, 2003:9). Daha genis bir ifadeyle motivasyon; bir sahsin icinde
var olan, o sahsin olumlu ya da olumsuz belirli bir takim eylemlerde
bulunmasini ve belirli sahsi arzu ve hedeflerine varmasini ve sonucg

olarak doyuma ulasmasina imkan saglayan gluctir. (Bentley, 2006:180).
Ibicio§lu’na (2011:255) gbre motivasyon; insanlarin belirli Dbir
sekilde davranmaya istekli olmalari halidir. Pintrich wve Schunk
motivasyonu, dogrudan amaca yonelik aktivitenin baslatilip

sirdiiriildiigii bir sltre¢ olarak tanimlamaktadir (Pintrich wve Schunk,
2002:33) . Robbins (2003:155) motivasyonun tanimini; sahsin bir hedefe
ulasmaya donuk gayretindeki derinligini, oraya yonelmesini ve
kararliligini ifade eden bir sltre¢ seklinde vyapmaktadir. Kocgel
(2011:619) motivasyonu; sahislarin belirli bir amaci gercgeklestirmek
icin sahsi arzu ve istekleri ile davranis sergilemeleri olarak ifade
etmektedir. Ozetle motivasyon; bir sahsi belli bir hedef icin harekete
geciren kuvvettir. Motivasyon, motive, harekete gecirici, hareketi
sirdiiriici ve ©pozitif tarafa vyodnlendirici ¢ esas nitelide sahip
kuvvettir (Eren, 2001:530). Motivasyon kavraminin ac¢iklanmasindaki
farkli tanimlarin ortak vyani Dbireyin davranislarini etkileme ve Dbu
etki ile birlikte onu belirli amac¢lar dodrultusunda harekete gecgirme
anlaminin olmasidir (Eroglu, 2011:425).

Motivasyon iyi calisan morali ile baslamaktadir. Moral
calisanlarin isverenlerine ve islerine yodnelik ortak amac¢ duygusunu
kapsayan zihinsel bir tutumdur. Yiksek c¢alisan morali c¢alisanlarin
degerli, so6zli dinlenir hissettikleri ve en iyi yaptiklara seye katki
saglamak ig¢in yetkilendirildikleri oOrglitlerde ortaya c¢ikar. Yiksek
moral, genellikle insan ihtiyag¢larina 1iliskin bir anlayisi ve bu
ihtivaclari isletmeyi ileriye gdtirecek sekilde tatmin etme c¢abasinda
olan iyi yonetimden kaynaklanir (Boone ve Kurtz, 2013:268). Motivasyon
ile c¢alisanin performansi c¢ok vyakindan ilgilidir. Tesvik (motive)
edilmeyen personelin yiksek Dbir performans gdstermesi Dbeklenemez.
Yonetici ic¢in o6nemli olan, personeli isletmenin hedefleri yodniinde ve
dogrultusunda hareket ettirebilmektir (Ozveren, 2009:240).

2. CALISMANIN ONEMi (RESEARCH SIGNIFICANCE)
Calismada, bir devlet iiniversitesinde, Bilgi Islem Daire

Baskanliginda calisan teknik personelin motivasyonu, icerik
¢cozlmlemesine gbdre incelenmistir. Teknik c¢alisanlarin motivasyonu
engelleyici unsurlar, kendilerine yoneltilen sorularda, diger

calisanlar dikkate alindiginda “donanimsal teknik sikintilar, projenin
uzun surmesi, 1isi hatali yapma, =zorunlu mesai saatleri, malzeme/pc
farkliliklari” seklinde olmustur. Normal c¢alisanlar disintldiginde bu
faktorlerin tamami teknik ¢alisma alanina yonelik faktorlerdir. Bu
faktorlerin de iniversite yonetimince dikkate alinmasi ve
dederlendirilmesi c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmada ©Onem arz
etmektedir.
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3. IHTIYACLAR VE GCALISANLARIN MOTIVASYONU
(NEEDS AND MOTIVATION OF STAFF)

Calisanlari motive etmek amaciyla, literatliirde uygulamalardan
yola c¢ikilarak Dbir dizi teori ve modeller gelistirilmistir. Bu
teorilerin birbirlerine olan benzerliklerini ve birbirlerinden
farklailiklarini tam anlamiyla ortaya koymak oldukca gugtir. Ancak bu
teorilerin tamami da kisileri motive etmeye yoneliktir (Erodlu 2011:
436) . Bu amaca yoénelik bir takim modeller sahsin icinde bulundugu
etkenlere yogunlasirken, bazilari da o6zendirici etkenlere yani sahsin
disindaki, sahsa disaridan sadlanan etkenlere yodunlasmaktadir (Davis,
1981:43) . Bireylerin icinde bulundugu etkenlere agirlik  veren
motivasyon modellerinden bir kismi insanlari c¢alismaya yoénelten
faktorleri ortaya koymaya c¢alisirken ve insanlarin ihtiyac ve
isteklerini temel alirken (Erodlu 2011:436) bir kismi da dissal
etkenleri agirlik noktasina koyar (Kocel, 2001:622) . Teknik
calisanlari motive eden ihtiyacglarin farklilasabilecedi dislincesinden
yola ¢ikilarak hazirlanan Dbu calismada “Maslow’ un ihtiyaclar
hiyerarsisi yaklasimi” calismanin temel dayanak noktasini
olusturmaktadir. Ancak c¢alismanin bu bolimiinde kisilerin motivasyon
sirecini etkileyen ve 06ziinde “ihtiyaclar, beklentiler ve isteklerden”
olusan motivasyon modellerine de kisaca yer verilmistir.

insanlar doJustan sahip olduklari ve belli basli davranislarini
yonlendiren bir takim ihtiyag¢lari bulunmaktadir. Bu ihtivyaclar
doyuruluncaya kadar insanin davranislari {izerinde s6z sahibi olmakta
ve hiyerarsik bir siralama ddhilinde en alttan iist basamaklara dodru
siralanmaktadir. Maslow’a gore insanlar, alt basamaklardaki
ihtiyag¢larini yeterli &lclide doyuma ulastirdikca, en alt basamaktan en
iiste dodgru c¢ikmakta wve doyurulan ihtiyag, davranisi etkileme giiciini
yitirmektedir (Ozer ve Topalodlu, 2008:84). Bu yaklasimin iki temel
hipotezi bulunmaktadir. Ilk olarak, sahsin sergiledidi her davranisain,
onun belli ihtiyaclarini tatmin etmek icin oldugudur. Ikinci olarak
ise ihtiyaclarin siralamasi s&z konusudur. Bu hipoteze gbre sahis

belirli bir hiyerarsi gdsteren ihtiyaclara sahiptir. Alt
basamaklardaki ihtivaclar tatmin edilmeden ist basamaklardaki
ihtiyac¢lar sahsi herhangi davranis sergilemeye yoénlendirmemektedir
(Kocel, 2011: 623). Maslow, bireyin o6diillendirme ve cezalandirma gibi
dis glidilerle degil, sahip oldudu ig¢sel ihtiyac¢larin karsilanmasi ile
motive oldudunu savunmaktadir (Adair, 2003:30). Maslow, insanlarin is
veriminin ve ise vyonelik kisisel motivasyonunun artmasini temel
ihtivyac¢lar kuramindaki sirali ihtivyac¢larin belirli 6lgllerde
karsilanmis olmasina badlamaktadir (Ozgiiven, 2003:142). Bu sirali
ihtiyagclar da en alt basamaktan Ust basamaklara dodru bes kademede
degerlendirilebilir (Eren, 2011:535). S6z konusu kademelendirme su

sekildedir (Boone, 2013:269):

e Fizyolojik ihtiyag¢lar: Bunlar temel insan ihtiyag¢larini vyani
yiyecek, barinma ve giyim-kusami kapsar. Is basinda ydneticiler,
bu ihtiyaclari icret ve maas Odeyerek ve sicak ya da soduk bir
calisma ortami saglayarak tatmin edebilirler.

e Glvenlik ihtiyaclari: Bu ihtiyaclar fiziksel ve ekonomik korunma
arzusunu 1fade ederler. Yoneticiler, bu ihtiyag¢lari sagdlik
sigortasi ve 1s yerindeki givenlik standartlarinin karsilanmasi
gibi yardimlarla tatmin edebilirler.

e Sosyal (aidiyet) ihtiyaclar: Insanlar aileleri, arkadaslari ve
meslektaslari tarafindan kabul gdrmeyi isterler. Yoneticiler, bu
ihtiyaclarai takim c¢alismasi ve toplu yemekler vyoluyla tatmin

edebilirler.
e Kendini Gésterme Ihtiyaclara: Insanlar baskalarinin gdziinde
degerli oldugunu hissetmekten ve farkina varilmaktan
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hoslanirlar. Basarili olma, sevilen isin yapilmasi, uzmanlik vb.
unsurlar kendini gOstermede Onemli kriterlerdir.

e Kendini Tamamlama ihtiyaclarai: Bu ihtiyaclar insanlari
riiyalarini ve yeteneklerini gerceklestirme arayisina ydneltir.
Yoneticiler, bu ihtiyag¢lari editim ve yikselme firsatlarinin
yanl sira zorlu glOrevler ve yaratici projeler sunarak tatmin

edebilirler.
Maslow motivasyonun bu bes temel ihtiyacin bir fonksiyonu
oldugunu ©6ngdrmistir (Kinicki, 2009:146). Kisi once en alt diizeyde

bulunan ihtiyag¢larini tatmin etmek i¢in davranis sergilemektedir.
Karni a¢ bir kisiyi sosyal ihtiyag¢larini karsilayarak (3. Grup) tatmin
etmeye calismak mimkiin degildir. Tatmin edilen bir ihtiyac¢ gurubu,
davranislari etkileme 0zelligini kaybedecek ve daha {st diizeydeki
ihtiyaclar kisinin davranislarini etkilemeye Dbaslayacaktir (Kocel,
2011:624). Maslow’a gdre ihtiyaglar hiyerarsisinin kademeleri ayni
siddette degildir. Fizyolojik ve glivenlik ihtiyaclari disiik seviyeli
ihtiyaclalar iken sosyal ihtiyaclar, kendini go&sterme ve kendini
gerceklestirme ihtiyac¢lari yliksek seviyeli ihtiyacg¢lardar (Kumar,
2010:57) . Bu model disinda Herzberg Modeli, personeli c¢alistigi yerde
karamsarlastiran, isi Dbirakmasina ve tatminsizlige sebep veren
hijyenik faktdérler ile ¢alisilan ortamda c¢alisani mutlu eden,
calistigi kuruma Dbaglayan tesvik edici vya da doyum sadlayan
motivasyonel faktdérlerin ayristirilmasi gerektigini savunmaktadir.
(Eren, 2011:544). D.McClelland’in teorisine gdre insan ¢ temel
ihtiya¢ grubunun etkisindedir ve buna gbdre davranis sergilemektedir
(Imai, 1994:213). Bunlar (Kogel, 2011:627); diger insanlarla iliski
kurma ihtiyaci, gii¢ ve otorite kazanma ihtiyaci, basarma ihtiyacidir.
Clayton Alderfer’in motivasyon modeli ise Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi yaklasimini sadelestiren bir modeldir. Kuramda
ihtiyag¢larin siralamasi daha basit bir sekilde ele alinmistir fakat
bununla beraber Maslow’un ortaya koyduu gibi bir ihtiyac¢ siralamasi
temel alinmistir (Kocel 2011:628). ERG teorisi olarak ifade edilen bu
model, ihtiyac¢lari; varolma ihtiyaci(fiziksel olarak iyi durumda
olma), aidiyet ihtiyaci(gevreyle iletisim kurma ve c¢evreye karsi
aidiyet duygusu hissetme), gelisme ihtiyaci (kisisel gelisim) seklinde
siniflandirmaktadir. (Chaudhuri, 2010:150).

Oziinde vyine 1Ihtiyaclari temel alan motivasyon modellerinden
bazilara da slirec¢ teorileri kapsaminda incelenmektedir. Siirecg
teorileri c¢atisi altinda Dbulunan motivasyon teorileri, insanlarin
nasil motive edildikleri ile ilgilenmektedir. Belirli bir davranis
sergileyen kisinin Dbu sergiledigi davranisi tekrar etmesi vya da
etmemesi nasil saglanabilir sorusu siire¢ teorilerinin temel inceleme
konusudur (Kogel, 2011:628). Siirec teorileri de 4 ana teoriden
olusmaktadir. Bunlar: Davranislarin, karsilastigi sonug¢lar tarafindan
sartlandirildidi varsayimina dayandirilan, elde edilen c¢iktilarla
insani davranisa yoénelten ve uyaran “davranissal vyaklasim” (Eren
2011:578), insanlarin cesitli davranis tarzlari arasindan
beklentilerine gbére secim yapmalarina dayanan beklenti kurami, (Asan
ve Aydin, 2006:108), kisinin ¢alistigi kurumda gayretleri ile
sonu¢larini karsilastirdigi ve esitlik ve adaleti arayarak motive
oldugu “esitlik kurami” (Torlak, 2008:254) kisilerin hedefledigi
amaclarin motivasyon diizeylerini saptayacagi, yliksek amacglarla daha
yiksek performans ortaya koyacacagi “amag¢ teorisi” (Kogel 2011:638
i¢inde Gannon 1979:176) basliklari altinda ele alinmistir.
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4. TEKNIK CALISANLARIN MOTIVASYONLARI UZERINE ARASTIRMA
A RESEARCH ON DETERMINING THE MOTIVATIONS OF TECHNICAL STAFF)
4.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi
(The Research Objective and Methodology)

Bu arastirmada 20 bilgi islem personeli 1ile derinlemesine
gorlismeler yapilmistir. Bunun nedeni, teknik alanda c¢alisan personelin
motivasyon slireclerine yonelik genis capli bilgi edinmek ve
karsilastirmalar yapma amacinin gidiilmesidir. Teknik c¢alisan olarak
nitelendirilen “yazilim ve sistem birimi” personelinin motivasyonun da
hangi unsurlarin etkili oldugunu ve motivasyonlarini engelleyen
nedenleri ortaya cikarmaktir. Bu nedenle arastirma, Bilgi Islem Daire
Baskanligdi personeli ile sinirli tutulmustur. Bu sinirlilik Dbir
eksiklik olarak kabul edilebilir ancak bu tarz arastirmalarin diger
iniversiteleri de kapsayacak calismalar icin zemin hazirlamasi
acisindan onemli olacagi diistinilmektedir. Ayrica bu bdlimde calismanin
literatir kisminda yer alan motivasyon modelleri de c¢alismanin
uygulama kisminin sekillenmesinde yardimci olmustur. Ozellikle kisinin
motive olmasinda etkili olan “ihtiyac¢lar, istek ve Dbeklentiler,
ihtiyac¢larain siniflandirilmasi” sorularin olusturulmasinda destek
olmustur. Nitel arastirma, ©6zellikle son vyillarda sosyal bilimler
alaninda vylzey taramasinda daha Dbasarili olan nicel yontemleri

yurituirken gdzden kacan ayrintilarin ve anlamlaran ortaya
cikarilmasinda o6nemli bir destek olarak nicel tekniklerle birlikte
kullanilmaya baslanmistir. Arastirma kapsaminda ihtivyaclar
hiyerarsisinde vyer alan ihtiya¢ Dbasamaklari dikkate alinarak 20
personel ile derinlemesine gorusmeler yvapilmistar. Thtiyaclar

hiyerarsisindeki yer alan dizeylere yonelik vyari vyapilandirilmis
sorular araciligiyla bu gOriismeler gerceklestirilmistir. Belirlenen
temalar cercevesinde goérismeler yapilmistir. GOriismeler, derinlemesine
miilakat seklinde Bilgi Islem Daire Baskanliginda calisan 6’si1i uzman
kadrosunda, 3’4  okutman, 9’u sirket elemani, 1’i tekniker, 171
miithendis kadrolarinda ¢alistirilan katilimcilarla yapilmistair.

Nitel arastirmalara temel olan epistemolojik sayiltilar,
pozitivist epistemoloji karsiti bir durus sergilemektedir. Bundan
dolayi, olasiliklz Ornekleme yontemleri tercih edilmemektedir.

Arastirmanin amacina uygun oldugu disintlen Orneklem grubunun
arastirmaci tarafindan secilmesini ifade eden maksatli Ornekleme nitel

arastirmalarda kullanilan yaygin olasiliksiz drnekleme
tekniklerindendir (Marshall ve Rossman, 2006:262) . Maksatlzi
(purposive) Ornekleme teknigi kullanilarak Bilgi Islem Daire

Baskanliginda gbrev vyapan personelle gdrisme vyapilmistir. GoOrlsme
yapilacak kisilerin sec¢imi, iUniversitelerde beyin glici ile calisan ama
teknik mithendislik alaninda vyetkin olan kisiler dikkate alinarak
saglanmistir. Ayrica arastirmada, bilgi islem personelinin sorulari

samimiyetle cevaplandirmalari amaciyla adlara, calistiklara
yliksekdgretim kurumu, akademik unvanlarina doniik bilgiler
belirtilmemis, kodlanmis ve gizli tutulmustur. Milakat yapilan

personelden alinti vyapilirken o katilimciya ait “kod numarasi”
verilmistir. Gortstlecek kisilerle, gorltsme, sakin bir odada asagidaki
sorular yoéneltilerek yapilmistir.

Toplam 20 katilimci ile 5 ana soru c¢ercevesinde goriisme

yapilmistir. Bu baglamda, personelin motivasyon silirecine iliskin
ihtiyaclar hiyerarsisi kapsaminda disiinceleri ve gorisleri alinmak
iizere 5 ana tema belirlenmistir. Ihtiyaclar hiyerarsisinin temel

alinmasindaki gerekce 1ise, bu modelin dider motivasyon teorilerinin
temelini olusturdugu disltncesi ve literatiirde motivasyon teorileri
kapsaminda diger teorilere 1sik tutan genis bir alaninin bulunmasidir.
Ankette gegen sorularin olusturulmasi ile 1ilgili literatiirden ve
arastirmacinin tecriibelerinden faydalanilmistair. Yiz ylze gOrismeler
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esnasinda sorular acik uclu olarak katilimcailara sorulmus,
gerektiginde “biraz daha acar misiniz”, “ornek verebilir misiniz” gibi
sorularla desteklenmistir. Bu acidan standart bir soru formu mevcut
olmakla beraber, yari yapilandirilmis bir gorisme seklinde
gerceklestirilmistir. Arastirma problemi ve amacina uygun olarak
katilimcilara sorulan acik uclu sorular ise sunlardir:
e Bu is yerinde sizi motive eden unsurlar Oncelik siralamasina
gdre nelerdir?
e Ucret ve kadro konusu motivasyonunuzu nasil etkilemektedir?
e Basari, hirs, kendini gergeklestirme gibi motivasyonunuzla
ilgili faktdrler sizin ic¢in neyi ifade ediyor?
e Motivasyonunuzla ilgili yonetici profilini nasil
de§erlendiriyorsunuz?
e Sizi motive edebilecek dider unsurlardan fiziksel kosullari ve
sosyal ihtiyac¢lari nasil degerlendiriyorsunuz?
e DMotivasyonunuzu yikan unsurlar nelerdir?

Arastirma kapsaminda her bir personel ile ortalama 40-50 dakika
gorisme vapilmistir. GOrismeler vyuz vylize vyapilmis ve vyazili kayit
tutulmustur. Yazili kayitlar daha sonradan desifre edilip metin hé&line
getirilmistir. GOrismelerin vyazili sekilde kayit altina alinmis
olmasi, milakatin analiz edilmesine ve katilimcilarin fikirlerinin
yorumlanmasina imké&n saglamistir. GorlUsmelerin c¢dzlimlenmesinde igerik
analizi tilirlerinden “kategorisel (tematik) analiz” kullanilmistir.
Kategorisel (tematik) analiz genel olarak belirli bir mesajin O&nce
birimlere Dbdélinmesi ve ardindan bu Dbirimlerin Onceden saptanmis
dlcitlere gdre kategoriler halinde gruplandirilmasidir. Icerik analizi
yaklasimi, nitel goérisme verilerinin ve ac¢ik ug¢lu sorularin analizinde
oldukga sik kullanilmaktadir. Pek c¢ok bilim adaminin ortak gdriisiine
gdre igerik analizi vyazili ve s6zli materyallerin icerdigi mesaji
anlam ve/veya dilbilgisi acisindan nesnel ve sistematik olarak, belli
Olcitlere gore siniflandirma, sayilara donustirme ve c¢ikarimda bulunma
yoluyla sosyal gergedi arastiran bilimsel bir vyaklasimdir (Tavsancil
ve Aslan, 2001). Nitel arastirmada “gecerlilik” ise arastirmacinin
arastirdigi olguyu, oldudu bicimiyle olabildigince vyansiz gdzlemesi
anlamina gelmektedir. Gorlsilen bireylerden dodrudan alintilara yer
vermek suretiyle “gecerlilik” yuksek tutulmaya calisilmistar.
“Guvenirlik” ise olaylarin farkla gdzlemciler tarafindan ayni
kategoriye baglanmasi ya da ayni gdzlemci tarafindan farkli zamanlarda
ayni kategori ile iliskilendirilmesidir. Arastirmada ham verilerin
kodlara ve kategorilere donistiriilmesi islemi gerceklestirilmistir.
Arastirmanin i¢ gegerligi vyani “inandiriciligi”, dis gecerligi vyani
“aktarilabilirligi”, dis glUvenilirligi yani “teyit edilebilirligi” de
incelenmistir. Nitel arastirma kapsaminda olmakla Dberaber, nitel
bilgiler i¢inde bazi veriler, Ornedin demografik veriler nicel olarak
bir degerlendirmeye tabi tutulmus ve ilgili bolim basliklari altinda
sunulmustur. Nitel arastirmada elde edilen bulgular ve yorumlarai,
katilimcilarin gorlislerinin belirli kategorilerde degerlendirilmesiyle
olusturulmustur.

4.2. Arastirmanin Bulgulari (Research Findings)

Arastirmanin bulgulari boélimiinde Bilgi Islem Daire Baskanlidinda
calisan teknik kokenli c¢alisanlarin motivasyon slregleriyle 1ilgili
gorlisleri igerik analizine gbre c¢dzUmlenerek katilimcilarin gorisleri
belirli kategorilerde degerlendirilmistir. Bu ydntemle elde edilen
bulgular tablolastirilmis, ayrica ayrintili bulgular ic¢in her bir
katilimciya ait bir numara verilerek, dogrudan alintilar
kullanilmistzir. GCalisanlarla yapilan gorlismelerden elde edilen
bulgular 6 ana baslik altinda siniflandirilmistair.
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Bunlar;
e Demografik Bilgiler,
e TIhtiyaclarin Oncelik Siralamasi,
e Gilivenlik Ihtiyaclara,
e Sosyal Ihtiyaclar,
e Kendini Gésterme Ihtiyaca,
e Kendini Tamamlama ihtiyaCl,
e Motivasyonu Yikici Unsurlardir.

Tablo 1. Arastirmaya katilan calisanlarin demografik bilgileri
(Table 1. Demographic information of employees participating in the

study)
Calisan | Kadrosu Bo1umii Cinsiyeti
c1l Okutman Yazilim Erkek
C2 Okutman Yazilim Erkek
C3 Uzman Yazilim Erkek
c4 Uzman Yazilim Erkek
C5 Uzman Yazilim Erkek
co Mithendis Yazilim Erkek
c7 Sirket calisani Yazilim Erkek
c8 Sirket calisani Yazilim Erkek
(61°) Sirket calisani Yazilim Erkek
C1l0 Sirket calisani Yazilim Erkek
Cl1l Sirket calisani Yazilim Erkek
C1l2 Sirket calisani Yazilim Erkek
C13 Tekniker Sistem Erkek
cl4 Uzman Sistem Erkek
C15 Uzman Sistem Erkek
Cle Sirket calisani Sistem Erkek
c17 Sirket calisani Sistem Erkek
cl8 Uzman Sistem Erkek
C1l9 Okutman Sistem Erkek
¢20 Sirket calisani Teknik Servis | Erkek

Arastirmada millakat vyapilan bilgi islem personelinin cinsiyeti

dikkate alindiginda tamaminin erkek oldugu gorilmektedir.
Katilimcilarin c¢odunlugu vyazilim birimde c¢alismakta, geriye kalanlar
ise sistem biriminde gdrev yapmaktadir. Teknik servis Dboélimiinde

calisan personel ise bir kisidir. Yapilan miilakatlar Bilgi Islem Daire
Baskanliginda tam zamanli c¢alistirilan personel dikkate alinarak
yapilmistir. Bunun disinda hem vyazilim, hem sistem hem de teknik
servis birimlerinde yari zamanli 6grenciler calistiraildaga
gorilmistiir. Calisanlarin kadro durumlari incelendiginde ise neredeyse
yaridan fazlasinin “uzman, okutman, mithendis ve tekniker” oldudu,
kalanlarin ise iUniversitelere hizmet alimi kapsaminda alinan ve sirket
fizerinden calistirilan “bilisim personeli” nden olustugdu
gbrilmektedir.

Tablo 2. Ihtiyaclarin 6ncelik siralamasina iliskin bulgular
(Table 2. Related priority ranking results of the needs)

Thtiyaclarin Siralamasi Frekans
1. Kendini Gésterme Ihtiyaca 13

2. Glivenlik Ihtiyacz 6

3. Kendini Tamamlama 1

4. Sosyal Ihtiyaclar 0
Toplam 20
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Bilgi islem c¢alisanlari ile yapilan miillakatlar sonucunda,
calisanlarin motivasyonunu en ¢ok etkileyen unsurlar ihtivyaclar
hiyerarsisi kapsaminda sirasiyla “kendini gdsterme ihtiyaci, giivenlik
ihtivyacai, kendini tamamlama” olmustur. Calisanlarla yapilan
goriismelerde bu alanda “Bu 1is vyerinde sizi motive eden unsurlar
oncelik siralamasina godre neler?” sorusu yoneltilmis ve alinan
cevaplarin geneli kendini godsterme ihtiyacina yonelik olmustur.
Kendini gb&sterme ihtiyacina yodnelik calisanlarin ifade ettidi noktalar
ise Tablo 3’ te vyer almaktadir. Motive olma slrecinde ihtiyaclar
dikkate alinarak hazirlanan sorularda teknik c¢alisanlar birinci sirada
“kendini gOsterme ihtiyaci”na yer vermistir. Kendini gdsterme ihtiyaci
ayni zamanda dider motivasyon teorilerinde de farkli isimlerde vyer
aldigindan bu bulguda Herzberg’ in motivasyonel faktorleri D.
McCllelland’in Dbasarma ihtiyaci faktdoriniin, Erg teorisine gdre de
gelisme ihtiyaci faktoriintiin oldudu sdylenebilir.

Tablo 3. Calisanlarin kendini gdsterme ihtiyacina iliskin bulgular
(Table 3. Findings releated to the self-demonstration needs of
employee)

Kendini Gosterme Ihtiyaci Frekans

Sevdigi Isi Yapma 15
Uriin/Hizmet/Program Gelistirme | 7

Uzman Olunan Isi Yapma 7
Isin Yararli Oldu§unu Diisiinme 5
Kendine Glvenme 3

Calisanlarin tamamina yakini, teknik uzmanlik bilgisi gerektiren
alanlarina yoénelik “sevdikleri isi vyaptiklarini “dile getirmislerdir.
Ayrica “bir sey ortaya koymak, bir program vyazmak, bir vyazilim
gelistirmek, bir sistem kurmak, Dbir proje {retmek” de <c¢alisanlara
motive etmektedir. Burada yine ihtiyag¢lar hiyerarsisine gdre kendini
gdsterme, Herzberg modeline gdre motivasyonel faktdr, Erg teorisine
gbre gelisme, McCllelland modeline gbre 1ise Dbasarma ihtiyaci soéz
konusudur. Katilimcilarin sikga tekrarladiklari bir diger nokta da
“alanlarinda wuzman olduklari 1isi vyapmalari” dir. Bu da onlarin
motivasyonlarini artiran bir husustur. Gelistirdikleri vyazilimlarain
kullaniliyor olmasindan dolayi “fayda” unsurunu dikkate almalari da
motivasyonlarini artiran bir dider noktadir. Calistiklari alanda
“kendilerine glUveniyor olduklari” gdrismeler esnasinda “kendime bu
alanda gliveniyorum, isimin ehliyim, sonuc¢ta teknik uzmanlik gerektiren
bir is ve ben bunu becerebiliyorum” gibi ifadelerden anlasilmistir.

Tablo 4. Calisanlarin glivenlik ihtiyag¢larina iliskin bulgular
(Table 4. Findings related to the security needs of employees)

Guvenlik Thtiyaca Frekans
Kadro Konusu 12
Maas 11
Kadro Tipi 5
Adalet Esitlik Olgusu | 3
Odiilllendirme 3

Yapilan gorismeler sonucunda giivenlik ihtiyacini dile getiren
calisanlar bu alanda en ¢ok kadro konusunu, maasi, kadro tipini,
adalet ve esitlik olgusunu, o&dillendirmeyi dile getirmislerdir. Bu
ihtivyac kapsaminda deJerlendirilen kriterler yine motivasyon
teorilerinden hem kapsam teorilerine hem de slire¢ teorilerine vurgu
yapmaktadir. Glvenlik ihtiyac¢lari kapsaminda dederlendirilen ekonomik
givenlik agisindan sirket c¢alisanlari 0Ozellikle “uzman, okutman,
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O0gretim godrevlisi gibi {dniversite kadrosunda olmak istediklerini,
sirket {zerinden <c¢alisiyor olmalarinin glvence ac¢isindan yetersiz
oldugunu” vurgulamislardir. Ancak iniversitelerin hizmet alimi
kapsaminda sirket iizerinden calistirdigdi “bilisim personeli” kadrosunu
bilin¢li sekilde tercih eden Dbu c¢alisanlar, gerek {cret yonlinden
gerekse sosyal glvence ac¢isindan bu noktayl dile getirmislerdir.
Universite kadrosunda uzman ve okutman olarak calisanlar ise “giivence
acisindan kadro durumlarinin kendilerini motive ettigini”
belirtmislerdir. Bazi c¢alisanlar ise glivenlik ihtiyaclari basligi
altinda “kadro tipi” ni giindeme getirmislerdir. Ozellikle {iniversite
kadrosu {izerinden calisan personel “kadro tiplerinin bu tarz
birimlerde standartlastirilmasi gerektidini” savunmuslardir. Burada
vurguladiklari nokta “uzman kadrosunda calisanlarain ders
gbrevlendirmelerinin olmamasi, okutmanlarin ise ayni zamanda ders
gbrevlendirmeleri ile ek gelir elde ettikleri” yoéniinde olmustur.
Calistairalan personelin ayni tip kadroda gorev yapmasinin
motivasyonlarini olumlu etkileyebileceklerini savunmuslardir.

Guvenlik ihtiyag¢lari alaninda ekonomik gltvenligin dogrudan
baglantili oldugu “c¢alisan maaslari” ise en sik dile getirilen
noktadir. Ozellikle teknik uzmanlik gerektiren bir is vyapilmasina
ragmen “yetersiz maas alinmasi, Universitede diJer birimlerde calisan
uzman okutman maaslariyla esdeer maaslarin alinmasi” isin zorludu ve
uzmanligi ag¢isindan dile getirilmistir. Burada, maasin Onemini
vurgulayan ve vyetersiz {cret aldiklarini ifade eden c¢alisanlar
“saatlerce Dbilgisayar basinda kod vyazmanin zorludundan, yazilim
gelistirme asamasinin sikintilarindan, gece glndiiz demeden network
arizalari s6z konusu oldugunda esnek calistiklarindan ancak yeterli
maasi alamadiklarindan” bahsetmislerdir. Ozellikle vyazilim alaninda
6zel sektdriin avantajlarinin daha fazla oldudunu, kamu sektoriinde ise
tam tersine yetenekli elemanlarin maas hususunda bile
6dillendirilmediginden bahsetmislerdir. Bu iki durumun da
motivasyonlarini disirdiugini, calisma verimliliklerini azalttidinzi
dile getirmislerdir.

Tablo 5. Calisanlarin sosyal ihtiyag¢larina iliskin bulgular
(Table 5. Findings related to the social needs of employees)

Sosyal Ihtiyaclar Frekans
Arkadaslik Iliskileri 16
Is Yerinde Dinlenme Aralari 12
Yoneticinin Yakin Davranmasi 11

Yoneticinin Motive Edici Sozleri | 7
Yardimlasma-Bilgi Paylasimi 6
Guven Ortami 5
Isyeri Sosyal Etkinlikleri 3

Calisanlar, tipki tim c¢alisanlarda oldugu gibi, isyeri sosyal
iliskilerine ©Onem vermektedirler. Oncelik siralamasina gdre 1ilk
siralarda yer almamasina radmen, 1is vyeri arkadasliklari c¢alisanlar
tarafindan goriismelerde motive edici unsur olarak vurgulanmistir.
Ozellikle “samimi arkadaslik iliskileri, cay-kahve molalarinda
muhabbet ortamlarinin olusmaszi, yoneticinin ¢calisanlara yvakin
davranmasi, katilimci yonetimi benimsemesi, yoneticinin kendilerini
onurlandirici sbzleri, calisanlar arasinda teknik bilgi
paylasimlarinin yapilmasi, glven ortami, isyerinde dizenlenen dodum
gini, kahvalti, vyemek, hosgeldin ve tanisma toplantilari gibi sosyal
etkinlikleri” sikca belirtmislerdir. Yine burada, motivasyon
modellerinden Erg teorisinde yer alan aidiyet faktdrii, Mc Cllelland’ in
teorisinde yer alan iliski kurma ihtiyacini gdrmek mumkindir.
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Tablo 6. Calisanlarin kendini tamamlama ihtiyacina iliskin bulgular
(Table 6. Findings related to the self-completion needs of employees)

Kendini Tamamlama Frekans
Ozerk Olma 5
Kariyerde Gelisme 4
Basari Saglama 2

Tablo 6 incelendiginde c¢alisanlarin kendini tamamlama ihtiyaci
alaninda ©&zellikle “ozerklik, gelisme ve basari saglama” hususlarini
vurguladiklari tespit edilmistir. Teknik uzmanlik gerektiren yazilim
ve sistem isinde calisanlar “disaridan mildahalelerin gereksiz

oldugunu, yoneticinin her seye miidahil olmamasi gerektigini”
vurgulamislardir. Ozellikle sistem Dbiriminde calisan personelin
yaptiklara gbrevleri tanimlamak hususunda isteksiz olduklara
goriusmeler esnasinda gozlenmistir. Sistem birimi personelinden
bazilari “bir sistemi kurmanin ve anlamanin zorludgundan bunun ancak
alaninda uzman kisiler tarafindan yiriittilebilecedinden”

bahsetmigslerdir. Bazi calisanlar ise “kariyerinde bu alanda gelismek
ve basari saglamak” istediklerini vurgulamislardir.

Tablo 7. Calisanlarin motivasyonu engelleyici unsurlar
(Table 7. Elements of employee motivation blockers)

Motivasyonu Engelleyici Unsurlar Frekans
Olumsuz Arkadas Ortami 13
Dislik Maas 11
Fiziksel Ortam 10
Yoéneticinin Ise Karismasi 9
Donanimsal Teknik Sikintilar 6
Isin Uzun Sirmesi/Rutinlik 6
Sirket Kadrosu 5
Isi Hatali Yapma 4
Asiri Disiplinli YOnetici Profili 4
Zorunlu Mesai Saatleri 4
Plansiz Is Yapma Bicimi 4
Malzeme/PC Farkliliklari 4

Calisanlarin motivasyonlarini engelleyici wunsurlar, kendilerini
motive eden unsurlari ifade ettikleri noktalarda ortaya c¢ikmistair.
Ozellikle isyerinde sosyal iliskilerin o&nemini tekrarlayan calisanlar
“arkadasliklarda catisma ortaminzi, sogukluklarin yasanmasini,
glivensizlik olusmasini, gereksiz c¢ekememezlikleri” motivasyonlarini
bozucu bir unsur olarak dile getirmislerdir. Maas/Ucret konusunun
6nemini vurgularken de “teknik bir is yapmalarina radmen ve ¢ok fazla

beyin gici harcamalarina ragmen yetersiz maas aldiklarini”
vurgulamislardir. “Teknik personele ayrica bir maas dizenlemesi
yapilmamasini, tUcretlerin dider UuUniversite kadrolarinda c¢alisanlarla
esit tutulmasinin sikintisini” dile getirmislerdir. Esitlik

kelimesinin tekrari da yine esitlik ve adalet olgusunu savunan esitlik
kurami ile dogrudan baglantilidir.

Calisanlar motivasyonlarini engelleyici bir diger wunsur olarak
da fiziksel kosullari belirtmislerdir. Ozellikle 2-3 kisilik odalarda
calisan vyazilimcilar “konsantre olamadiklari ig¢in kodlama vyaparken
zorlandiklarini” ifade etmislerdir. Odalardaki havalandirmalarin da
yetersiz olusu dile getirilen diger fiziksel kosullardandir.
Motivasyonlarini olumsuz etkileyen bu fiziksel kosullar ise dogrudan
calisma kosullara ile ilgili oldugundan Herzberg’in hijyenik
faktorleri ile baglantilidair.
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Yoneticinin teknik uzmanlik gerektiren vyazilim ve sistem
islerinde “ise midahale etmesi” yonetici alanda wuzman dedil 1ise
sikéyet edilen bir husus olarak karsimiza c¢ikmistir. Teknik dislerin
hakim oldudu Bilgi Islem Daire Baskanlidinda calisanlar icin bir diger
motivasyonu engelleyici unsur “donanimsal yetersizlikler”dir.
Bilgisayarlarin 1islevsel yetersizligi, vyeni modellerinin olmamaszi,
teknik donanimin yetersizlidi dile getirilen noktalardir. Calisanlarin
motivasyonunu diistiren bir diger unsur da “isin veya projenin
uzunludundan yasanan sikinti”dir. Bunu dile getiren calisanlar “rutin
hale gelen isler” tanimlamasini yapmislardir. Ozellikle vyazilim
biriminde calisanlar, uzun stireli projelerin zorludundan
bahsetmislerdir. Burada kodlama yapan yazilim personeli ayni zamanda
kodlama siirecinde “hatali kod” vyazmanin slirecin Dbasladigi noktaya
dénme ile esdeder oldugunu dile getirmistir. Isi hatali yapma olarak
ifade edilen bu unsur da calisanlarin motivasyonunu engellemektedir.

Disiplinli yo&netici profili wve =zorunlu mesai saatleri de
calisanlarain motivasyonunu engelleyen unsurlar arasinda yer
almaktadir. Calisanlar, esnek mesail saatlerine uygun c¢alismalarini “ev
ortaminda, Dbilgisayar basinda vyazilim vyazarak, gece geg¢ vakitlere
kadar c¢alisarak” ac¢iklamislardir. Dolayisiyla esnek calisma bigimi
olarak nitelendirdikleri bu c¢alisma tarzi zorunlu mesai saatleri ile
kisitlamak istememektedirler. Yoénetici profilinin asiri disiplinli
davranis big¢imi de bu noktada onlarin motivasyonunu engelleyici bir
unsur olarak c¢ikmistir. Bazi c¢alisanlar da, iniversitenin degisik
birimlerinden gelen ani vyazilim taleplerinin motivasyonlarini olumsuz
etkiledigini dile getirmistir. Yaptiklara projelerin arasinda
sikistirilan plansiz isler onlari olumsuz etkilemektedir. Ayraica,
adalet/esitlik olgusuna bagli olarak calisanlarin kullandiklarz
bilgisayarlarin farklilasmasi da onlari olumsuz etkilemektedir. Yiksek
performansli bilgisayarlarin bazi c¢alisanlar tarafindan kullanilmasai,
bazi ¢alisanlarin 1ise bu Dbilgisayarlardan daha diisiik performansli
bilgisayarlari kullanmasi motivasyonlarini engellemektedir.

4. SONUC VE TARTISMA (CONCLUSIONS AND DISCUSSION)

Calismanin uygulamasina yonelik hazirlanan motivasyon sorulari
cercevesinde elde edilen bulgular degerlendirildiginde teknik
calisanlarin motivasyonlari Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisine goére
farklilik gostermektedir ve elde edilen bulgularda motivasyon
teorilerinde yer alan faktorlere de rastlanmistir. Calisanlarin biiyik
bir c¢odunlugu hizmet alimi kapsaminda sirket f{zerinden c¢alistirilan
bilisim personeli olmasina radmen, givenlik ihtiyaclarini on planda
tutmamislardir. Buna gbre Maslow’/un ihtiyag¢lar hiyerarsisinde ilk
sirada ve Oncelikli olarak yer alan givenlik ihtiyaci bu O&rneklem
grubu icin gecerli dedildir. Oncelik siralamasina gdre calisanlarin
ihtiyaclari bu c¢alismada Tablo 2’de de vyer alan haliyle “kendini
gbsterme, glivenlik ihtiyaci, kendini tamamlama, sosyal ihtiyac¢lar”
seklinde sirlanmaktadir. Ayrica bulgularda, diger teorilerde yer alan
haliyle en fazla “gelisme, basarma” faktdrlerine rastlanmistir. Tablo
4’te vyer alan glivenlik ihtiyag¢larinda ©&zellikle ekonomik kokenli
farkli wunsurlari dile getirseler de 1ilk sirada “isi sevme, uzmani
oldugu isi vyapma, kendine gliven, faydali bir {riin gelistirme” gibi
“kendini gbsterme” kriterleri o©on planda tutmuslardir. Bu da, teknik
anlamda &6zel c¢aba gerektiren islerin gercekten sevilerek yapilmasinin
motive ettidi diuslncesini karsimiza c¢ikarmaktadir. Clinkidl c¢alisanlar,
uzun slre bilgisayar basinda yaptiklara isin yoruculugundan
bahsetmislerdir. Ozellikle yazilim biriminde calisan personel, uzun
sire bilgisayara bakmanin verdigi rahatsizligi, bilgisayara sirekli
bakmanin unutkanlik yarattidini dile getirmistir. Ancak buna radmen
islerini severek yaptiklarini belirtmisler ve 1ilk sirada bu faktorin
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kendilerini motive ettigini sdylemislerdir. Ekonomik kaygi, kadro vb.
gibi nedenleri ilk sirada dile getiren calisan sayisi ise daha azdir.
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisine gdre bu faktdriin ilk siralarda yer
aliyor olmasi, teknik calisanlardan bir kisminin bu unsuru 6n planda
tuttuklari anlamina gelmektedir. Calisanlar bu konuda da o6zellikle
ozel sektorde bilisim alaninda calisanlara 6denen dcretlerin
yliksekligini ancak kamuda bu icretlerin &denmedidini, emeklerinin
karsiligini yeterince alamadiklarini dile getirmislerdir. Bu konuda,
6zellikle Universitelerin “yazilim {ireten” bu birimlerde calisanlara
yonelik bir {cret diizenlemesine gitmesi saglanabilir. Ancak vyasada
belirtildigi sekliyle Universite personeline kadro tiplerine gore
O0denen lcretlerin sabitlidi buna 1izin vermemektedir. Bunun disinda
givenlik ihtiyaclari alaninda, calisanlarin esitlik vurgusu, tim birim
personelinin ayni dcreti almalarina yonelik olmustur. Birim
personelinin tamami ayni kadro tipinde calistirilmadiklarindan
icretlerde farklilik so6z konusudur. Burada {Universitelerde 0Ozellikle
Bilgi Islem Daire Baskanliklarinda calistirilan personelin tek tip
kadrodan c¢alistirilmasi glindeme gelebilir. Bu durum, esitlik kuramiyla
da baglantili olarak calisan motivasyonunu sadlayici bir unsur olarak
degerlendirilebilir. Ayrica uzmanlik gerektiren bilisim hizmetlerinde
yeterli {dcreti alamadidini dile getiren Dbilgi islem personeli
yazdiklari yazilimlarain kullanimindan Dbuyik mutluluk duyduklarini
ancak {iniversite vyonetimi tarafindan bir o&dillendirme vyapilmadigini

dile getirmislerdir. Bu tarz tim {niversite birimlerince kullanilan
yazilimlari {dreten teknik personelin zaman =zaman o&6dillendirilmesi
motivasyonlarini artiracaktir. Calisanlarain sosyal ihtiyaclarina

yonelik bulgularda ihtiyag¢lar hiyerarsisine ve dider motivasyon
kuramlarina godre bir farklilik gdrilmemistir. Kuramlarda yer alan
“iliski kurma, var olma, aidiyet” duygularinin teknik c¢alisanlari da
motive ettigi gdzlemlenmistir. Elde edilen bulgular c¢ercgevesinde
kendini tamamlama ihtiyaclarindan “ozerk olma” teknik c¢alisanlara
yonelik farkli bir motive edici unsur olarak dederlendirilebilir.
Cinkli burada calisanlardan bir kismi, uzmani olduklari ise miidahalenin
motivasyonlarini engellediginden bahsetmistir. Dolayisiyla Dburadan,
gerek sltre gerekse wuzmanlik ve bilgi bakimindan herkesin miidahil
olamayacagi teknik islerde calisanlara 6zerklik taninmasinin
motivasyon saglayici Dbir unsur oldudu sonucu c¢ikabilir. Teknik
calisanlara daha ¢ok inisiyatif kullanma hakkinin verilmesi onlarz
daha cok motive edebilecektir.

Son olarak, teknik ¢calisanlarin motivasyonu engelleyici
unsurlar, kendilerine yoneltilen sorularda, diJer c¢alisanlar dikkate
alindiginda “donanimsal teknik sikintilar, projenin uzun sltrmesi, isi
hatalil vyapma, zorunlu mesai saatleri, malzeme/pc farkliliklarai”
seklinde olmustur. Normal c¢alisanlar distintildiginde bu faktérlerin
tamami teknik calisma alanina yodnelik faktdrlerdir. Bu faktdrlerin de
iiniversite yonetimince dikkate alinmasi ve deferlendirilmesi
¢calisanlaran motivasyonunu saglayacaktair. Ozellikle yeterli
donanimlarin saglanmasi, bilgi islem personeline yoénelik daha esnek
calisma saatlerinin uygulanmasi, her bilgi islem calisanina tek tip
fonksiyonel bilgisayar verilmesi gibi uygulamalar motivasyonu
artiracaktir.
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