67

2006 Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar Egitim Fakiiltesi Dergisi Sayi:19, s.67-91

KARIYER YONETIMININ CALISAN MOTiVASYONUNA ETKILERI :
JANDARMA HAVACILIK KOMUTANLIGI ORNEGI

Zekai OZTURK!
Serdar TEBER?

OZET

Bu arastirma ile Jandarma Havaciilk Komutanh@indaki kariyer yonetimine iliskin
caligmalarin Komutanlikta gorev yapan riitbeli subaylarin motivasyonuna ne derece etkili
oldugu saptanmaya calisilmistir. Bu amagla hazirlanan veri toplama araci gorevli 160
subaydan 101’ine uygulanmis ve elde edilen veriler SPSS 13.0 paket programinda
degerlendirilmis ve a=0.05 diizeyinde anlamlilik aranmistir.Arastirmada esit ise esit ticret
uygulamasinin motivasyonu yiikselttigi goriisii ortaya c¢ikmustir. Subaylarin c¢alisma
yasamlarindaki  yiikselebilecekleri mevkileri, gelebilecekleri konumlar1 ©nceden
bilmelerinin motive eden bir faktor oldugu ortaya ¢ikmasina ragmen, bu konudaki birtakim
belirsizliklerin de oldugu ortaya ¢ikarilmigtir. Kararlara katilim sisteminde daha ¢ok katilim
imkaninin verilmesi de bir goriis olarak vurgulanmigtir. Kurumun orta ve uzun vadeli gerek
insangiicii gerekse diger ¢alisma planlarinin personelce acik olarak bilinmesinin énemi de
ortaya konulmustur. Kurumda daha c¢ok yetki devri ve daha ¢ok ademi merkeziyetci
yonetim sisteminin ¢alisma motivasyonunu arttiracagi saptanmistir. Ayrica, rotasyonun
subaylar i¢in monotonlugu azaltici, motivasyonu yiikseltici bir etkisi oldugu
vurgulanmigtir.

Anahtar kelimeler : Kariyer yonetimi, motivasyon, kariyer gelistirme, Jandarma Havacilik
Komutanhigi

THE EFFECTS OF CAREER MANAGEMENT ON EMPLOYEE MOTIVATION
GENDARMERIA AVIATION COMMAND HEADQUARTERS SAMPLE

ABSTRACT

With this research, it is studied to determine how the studies concerning with career
management in Germarmerie Aviation Headquarters effect the motivation of elder officers
who works in Commandership. The data collecting tool which is prepared for this aim is
practiced on the 101 employee of 160 and the collected data evaluated in SPSS 13.0 packet
programme and searched a significiance level at a=0.05.
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In the research, a sight which says equal pay for equal work practice increases motivation is
appeared.Although ‘knowing beforehand where they can access during their working
process and the position which they can come are factors that motive army officers’ sight
appeared, simultaneously it came on the scene that there are lots of indefinitenesses about
this subject. Another sight that giving more participation oppotunity in participation to
decisions system is emphasized.The importance of knowing clearly the middle and long
term both man power and the other working plans by personel is brought up matter.It is
stabilized that more devolution of authority and more decentralization management system
in association increase working motivation.Furhermore, it is emphasized that rotation is a
factor that decreases monotonuos and increases motivation for army officers.

Key Words: Career Management, Motivation, Career Improvement, Gendarmerie Aviation
Commander.

1.GIRIS

Tiirkge’de tam karsiligr bulunmayan kariyer kavrami, genellikle, ilerlemeye ve yonetim
hiyerarsisinde yukariya yiikselmeye elverisli igleri tanimlamada kullanilmaktadir. Ancak
daha kapsamli olarak kariyer, bir kisinin is yasantisindaki aktivite, sorumluluk, tutum ve
davraniglarinin gelisimi olarak tanimlanabilir. Batida giderek 6nemli bir insan kaynaklar
yonetimi aktivitesi haline gelen kariyer planlama ve gelistirme, insan-giicii planlamasiyla
iliskili olmakla beraber, oldukca farkli bir insan kaynag: yonetimi aktivitesidir. Insangiicii
planlamasinin temel hedefi, gelecekteki net insan giicli ihtiyaglarmin belirlenmesi ve bu
ihtiyaglara cevap vermek iizere gerekli se¢me, egitme ve yonlendirme fonksiyonlarinin
yerine getirilmesidir. Son yillarda kariyer gelistirme ve planlamaya ilginin artmasinin
bir¢cok nedeni bulunmaktadir. Bu nedenlerden beklide en onemlisi isin tanimindaki ve ise
yonelik yaklasgim ve tutumlardaki temel degisikliklerdir. Isletmeler tim bu degisim
kosullarina ayak uydurmak icin kariyer yonetimi uygulamalarina 6nem vermelidir. Tiirk
Silahl1 Kuvvetleri merkez teskilati ve bagh birimlerinde kariyer yonetimine iligkin birtakim
uygulamalarin yapildigi kuskusuz bir gergektir. Ancak kariyer yonetimine iliskin
uygulamalardaki eksik yonler ve bunlarin ¢alisan riitbeli askeri personelin motivasyonlarina
etkilerini belirlemek ve bu dogrultuda gerekli 6nlemlerin alinmasini saglamak, onemli bir
problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Eksikliklerin belirlenmesi ve bunlarin motivasyona
etkilerinin incelenmesi icin calisan personelin goriisleri biiyilk onem arz etmektedir.
Calismanin arastirma boliimiinde bu goriisler agikca ortaya ¢ikarilmigtir.

1.1. Problem Ciimlesi

Jandarma Havacilik Komutanliginda kariyer yonetim sistemi etkin bir sekilde
uygulanabilmekte midir?

1.2. Alt Problemler

1.Jandarma Havaciik Komutanligi’'nda uygulanan iicret politikas1t calisanlarin
motivasyonuna etkili olmakta midir?

2. Jandarma Havacilik Komutanligi’nda yiikselme kriterlerinin acik ve belirli olmasi
calisanlart olumlu bir sekilde motive etmekte midir?

3. Jandarma Havacilik Komutanligi’'nda ¢aliganlarin kararlara katilma olanaklarinin olmasi
calisan motivasyonunu arttirici 6zellige sahip midir?
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4.Yetki devri, caliganlarin bilgi birikim ve yetenekleri dogrultusunda daha ¢ok
yetkilendirilmeleri motivasyonu arttirmakta midir?

5.Jandarma Havacilik komutanligi, rotasyon, is zenginlestirme gibi monotonlugu 6nleyici
onlemlerin alinmasi motivasyonu arttirici etken midir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci; kariyer yonetiminin ¢alisan motivasyonuna etkisini, Jandarma
Havacilik Komutanligi’nda gorev yapan riitbeli personel iizerinde yapilan arastirma ile
belirlemeye calismaktir. Arastirmada yas, medeni durum, riitbe, gorev siiresi ve 6grenim
durumu gibi kisisel degiskenlerin aragtirma konusunda etkileri istatiksel olarak
incelenmistir.

1.4. Smmirhihiklar

Arastirmanin evreni, Ankara Jandarma Havacilik Komutanligi’nda gorev yapmakta olan
subay, astsubay ve uzman jandarma cavus personelidir. Bu arastirmada ankette belirtilen
goriis ve maddeler ve onunla ilgili kaynaklar iizerinde durulacaktir. Arastirma Ankara
Jandarma Havacilik Komutanligi’nda ¢alisan personel ile sinirli kalacaktir. Arastirmada
sebep sonug¢ iliskilerinin saptanmasinin imkansiz oldugu durumlarda, sonuglarin
fonksiyonel iligkiler halinde agiklanmasi ile yetinilecektir.

1.5. Varsayimlar

Arastirmada asagidaki varsayimlardan yola c¢ikilmis, verilerin gecerlik ve giivenirlik
seviyesi yiiksek oldugu 6ngoriilmiistiir. Ciinkii;

e Arastirma istekli kisilere uygulanmustir.

® Anket, arastirma, 6lgme ve degerlendirme alaninda otorite olan kisilerin tetkik ve
diizeltmesinden gecmistir.

e Ayrica ankette bulunan bazi sorulara verilecek cevaplarin karsilastirilmasi sureti
ile gegerlik ve giivenirlik derecesi test edilmistir.

e  Uygulama sonunda anketin giivenirligi istatiksel yollarla da saptanmistir.

e Ornekleme girecek olan personel evreni temsil edecek sekilde secilmistir.

®  Ankete katilan personel konu ile ilgili dogru bilgi vermislerdir.

e Anket sorularina verilecek cevaplar personelin samimi goriislerini yansitmaktadir.
2. YONTEM
2.1. Evren ve Ornekleme

Aragtirmanin evrenini Jandarma Havacilik Komutanligi’nda gorev yapan 160 riitbeli Askeri
personel olusturmustur. Evrenden basit rastlantisal érneklem yontemiyle secilen 54 subay,
32 astsubay ve 15 jandarma uzman c¢avustan olusan 101 kisi 6rneklem olarak alinmis ve
101 kisiye anket uygulanmistir. Orneklemin evreni temsil etme oran1 % 63.125 olmustur.
Veri toplama aracimizin uygulanmasi sirasinda kaynak kisiler ile yiizylize goriismeler de
yapilmistir. Anket uygulama ve goriisme 45 giin stirmiistiir.
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2.2. Arastirmanin Gerecleri

Konuya iligkin literatiir taramasi yapilmig, ilgili arastirmalar gozden gecirilmistir.
Arastirmada anket yontemi uygulanmistir. Anket sorulari iki bolimden olusmustur. Birinci
boliimde kaynak kisilere iliskin bes olgusal soru yer almustir. Tkinci boliimde ise tutum ve
kaniyr dlgmeye yonelik sorular yer almistir. Anket evrene uygulanmadan once kapsam
gecerliligini belirlemek tizere Jandarma Havacilik Komutanliginda gorev yapan 30 riitbeli
personele uygulanarak pilot inceleme ve 6n deneme yapilmistir. On deneme sonuglarindan
elde edilen verilere faktor analizi uygulanmistir.

2.3. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Toplanan verilerin ¢6ziimlenmesinde, SPSS13.0 ve Excel adli paket programlardan
yararlanilmistir. Goriisler arasindaki farkliliklar i¢in anlamlilik diizeyi olarak a=0.05
alimmustir. Arastirmada kullanilan anket 5°li Likert Tipi bir 6lcektir.

Her bir maddeye verilecek cevap kodlar1 1.00 ile 5.00 arasinda degismektedir. Ankete
katilanlar, kariyer yonetiminin ¢aligan motivasyonuna etkileri ile ilgili sorulara iligkin
goriislerini “hi¢ katilmiyorum(1)”, “katilmiyorum(2)”, “kararsizzim(3)”, “katiliyorum(4)”,
“tamamen katiliyorum(5)” seceneklerinden birini isaretleyerek belirtmislerdir. Kullanilan
veriler kategorik olduklar1 icin parametrik olan test istatistikleri dogrudan
kullamlamanustir. Ankette yer alan yirmi dokuz soru kendi aralarinda “Ucret yonetimi”,”Is
giivencesi”’, “Kararlara katilim”, “Iste Ilerleme Fursatlar1”, “Amac¢ Birligi”, “Yetki ,
Sorumluluk”, “Egitim, Gelisim”, “Is rotasyonu” ve son olarak “Iletisim “basliklar1 altinda
alt gruplara ayrilmistir. Goriisler arasinda farkliliklarin belirlenmesinde ¢ift yonlii oranlar
icin fark testi ve ki-kare testi kullanilmistir. Yas, medeni durum, riitbe, gorev siiresi ve
ogrenim durumu adli degiskenlerimizin her bir goriis tizerindeki onemliliklerini 6lgmek
amaciyla kategorik regresyon analizi kullanmilmigtir. Elde edilen sonuglar riitbe adli
degiskenin arasindaki iligski, paremetrik olmayan bir test istatistigZi olan spearman
korelasyon katsayisi ile test edilmistir.

3. KARIYER YONETIMIi

Kariyer kavraminin sozliikk anlami; “Kisilerin yasaminda iiretken donemlerini harcayarak
basladigi, gelistirdigi ve ¢ogunlukla ¢alisma hayatinin sonuna dek siirdiirdigii is yada
meslek” olarak ele alinmaktadir(Berberoglu,1991:1). Bagka bir yaklagima gore ¢aligsanlarin
hayatlar1 boyunca yaptiklari isleri ¢alisma yasamlarindaki gelisme ve ilerlemeleri iceren bir
kavramdir(Budak, Tozkoparan, Goksen,1995:2). Kariyer kavrami kullanildiginda farkli
farkli anlamlar ¢ikarilmaktadir. Bu anlamlardan bazilari ¢ok basit iken bazilari da ¢ok
karmasiktir. Bazen bir isi ifade ederken bazen de kisinin ailesini, hayatin1 ve bos vakitlerini
ifade edebilir(Ataol, 1989:14) . Bir kisinin kariyeri sadece onun sahip oldugu isler degil,
calistigi  isletmede pozisyonuna iliskin beklentiama¢, duygu ve arzularini
gerceklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, yetenek ve calisma
arzusu ile yiikselmesi, ilerlemesi, ama¢ ve hedeflerini gerceklestirebilmesi anlamini tagir.
Bireyler ileride yer alacaklar1 oOrgiitlerde kendilerinden istenecek gorevleri yerine
getirebilmek i¢in gorevin gerektirdigi gelisimi saglamak zorundadirlar. Gelisme donemleri
birbiri ardina takip eden siireglerdir. Birinde olugabilecek hasar sonraki donemleri de
etkileyecektir. Bir donemde ortaya c¢ikan ozellikler bir sonraki donemin ozelliklerine
mevcut haliyle eklenmekle kalmaz kazanilan davraniglar ve 6zellikler yeni ozellikleri de
etkileyerek bireyin kisiligine de etki eder. Psiko-sosyal gelisim kurami i¢inde yasamin sekiz
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evresi bulunmaktadir ve birey bu evrelerden gecerek kendi gelisimini tamamlar. Kariyer
yonetimi, isglictiniin ihtiyaclarini tatmin etmek ve calisanlarin amaglarina ulagmasini
saglamak icin yoOneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin
diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Kariyer yonetimi hem elemanlarin meslek
hayatlarim planlama hem de bu planlarin eyleme gegirilmesidir(Aytag,1997:107). Kariyer
planlamasi daha ¢ok kisisel bir siireci ifade etmesine karsin, kariyer yonetimi organizasyon
tarafindan gerceklestirilen faaliyetler iizerinde yogunlasir. Bireyin, kisisel hedef ve
amaglarinin orgiitiin hedef ve amaclartyla uyum i¢inde olmasi gereklidir. Siirekli degisen
cevre sartlar1 hem tehditler hem de yeni firsatlar yaratmaktadir. Bireyin ve orgiitlerin amact
bu tehditleri bertaraf ederek firsatlari degerlendirmektir.

Orgiitte mevcut olan is pozisyonlar1 ile gelecekteki muhtemel pozisyonlarin bilinmesi
kariyer gelisimi agisindan oldukca onemlidir. Calisanlarin meslek ihtiyaclarint dogru
sekilde saptamak, iceriden terfi politikast uygulamak, calisanlarin mesleki danigmanlik
hizmetlerini saglamak, rotasyon, is zenginlestirme politikalar1 uygulamak, calisanlara orgiit
icinde ortak hedefler koymak, calisanlara egitim ve gelisim olanaklari sunup calismalari
desteklemek kariyer planlama agisindan organizasyonlarin = sorumlulugunda olan
faaliyetlerdir ~ ancak bununla beraber etkin kariyer planlamanin yapilabilmesi igin
calisanlarin sorumlulugunda olan faaliyetlerde bulunmaktadir ki bu faaliyetler kariyer
planlamasina aktif bir sekilde katilmak, ihtiyaglarini, degerlerini ve kisisel hedeflerini
belirlemek, organizasyonun sagladigi araclardan yararlanmak , kendisine yararli olabilecek
tiim segenekleri arastirmak olarak siralanabilir(Palmer,1995:89). Orgiit bireyin kariyeri
hakkinda kararlar alacak ve bireyi yonlendirecektir. Orgiit performans degerleme, egitim,
rotasyon, icretlendirme sistemlerinden yararlanarak birey iizerinde terfi,transfer, isten
cikarma, emeklilik v.b kararlar olabilir. Bireyin kendi amag¢ ve hedeflerini analiz etmesiyle
baslayip bireyin kariyer hedefi dogrultusunda planlamalarin yapilmas:t bireyin kendi
tizerinde odaklandig1 kariyer sistemidir. Ancak kariyer yonetiminin hem orgiitsel hem de
bireysel agidan basariya ulagsmast belirlenen hedeflerin  orgiit ve birey icin
biitlinlestirilmesiyle miimkiin olacaktir(Aytag,1997:180).Kariyer kavraminin bireysel bakis
acisini yansitan “kariyer planlama” kisinin, orgiitiin gelecege doniik hedefleri ile kendi
bireysel hedefleri arasinda esgiidiim saglamasidir. Kariyer planlama siireci kesintisiz bir
siire¢ olup, sirketin gelecekteki hedefleri ile kisinin bireysel hedefleri arasinda tam bir
koordinasyon saglanmasim kapsar(Sabuncuoglu,1997:70). Kariyer planlamasinin temel
amaglari, insan kaynaklarim etkili ve verimli kullanmak, ise bagliligi ve is tatminini
arttirmak, isgorenleri yeni ve degisik alanlara girmeleri icin tesvik etmek, calisanlarin
yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak diizenlemek olarak belirlenebilir. Kariyer
planlamast &rgiitler ve bireyler acisindan farkliliklar gosterecektir. Orgiitsel kariyer
planlamada gelecekteki orgiitsel personel ihtiyaglarini belirleme, kariyer basamaklarinin
planlanmasi, orgiitsel gelisim firsatlart ile bireysel yetenek ve arzularin karsilastirilmasi ,
bireysel potansiyel ve egitim ihtiyacimin degerlendirilmesi, kariyer sisteminin
koordinasyonu denetimi , incelenmesi ve gozetimi islemleri gerceklestirilirken; bireysel
kariyer planlamada kisisel yetenek ve ilginin belirlenmesi islemleri gerceklestirilir(Mathis
R,Jackson,1994:87).

Onemle belirtilmelidir ki kariyer planlamasmin gercekci olabilmesi igin terfi odakl
olmaktan ¢ok mevcut potansiyelin gelisimine yonelik olmas1 gereklidir. Kariyer gelistirme,
bireyin egitim, yetistirme ve is deneyimi yoluyla kariyerinin planlanmasi ve kariyerine
iligkin yaptig1 planlarin gergeklesmesinin saglanmasina yonelik olarak isletme tarafindan
calisanlarina sunulan, kariyer yoniinii ve ilerlemeyi etkileyen bilgi ve kapasitenin artmasini
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amaclayan resmi yapilmis bir etkinliktir(Duygulu,1999:72). Kariyer gelistirme
uygulamalarinda kariyer merkezleri, kariyer planlama yazilimlari, destekleyici kaynak
kitaplar, kariyer danismanligi, kariyer gelistirme workshoplari, periyodik is degistirme
yontemleri kullanilmaktadir(Argiiden,1998:98)

4. MOTiVASYON

Motivasyon; orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglandiracak bir is ortami
yaratarak  bireyin  harekete  gecmesi icin  etkilenmesi ve isteklendirilmesi
stirecidir(Can,1994:57). Motivasyon kavrami kariyer yonetiminde cok onemli bir yer
tutmaktadir ¢iinkii her kademedeki yonetsel personel siirekli olarak kendi astlarinin
potansiyel giiclerini en etkin bicimde kullanmalar1 i¢in motive etme ve bu suretle orgiitiin
arzu edilen gayretini gerceklestirerek calisanlarin ihtiyaclarimi karsilama sorumlulugu ile
kars1 karsiyadir(Bingo1,1990:189).

Motivasyonun kaynag: ihtiyactir ve ihtiyacin tiirii ne olursa olsun bireyde az yada cok
siddette diirtii yaratir. Motivasyon siireci 4 asamadan olusur. Tk asamada belli seylere
duyulan ihtiyaclar vardir. Bu ihtiya¢ ortaya ¢iktiginda bireyde onu kargilama istegi belirir.
Bireyde itici bir giiclin olugmasi i¢in ikinci asamada yer alan uyarilmanin gerceklesmesi
gereklidir. Birey organizmada olusan bu i¢ yada dig uyaricinin etkisiyle davranisa gecer.
Boylece giidiilenme siirecinin iigiincii agamasina gelinir. Davranisgin amaci istegin
doyurulmasidir. Eger ortaya cikan ihtiya¢ doyurulmugsa motivasyon siireci tamamlanmis
olur ve birey mutludur. Rasyonel bir motivasyon sistemi calisanlarin temel ekonomik ve
toplumsal ihtiyaclarini karsilamasina olanak saglar, bireylerin yaraticilik ve liderlik
niteliklerinin ortaya ¢ikmasma zemin hazirlar, calisanlar1 saglanan motivasyon
olanaklarindan daha c¢ok yararlanmaya yonelterek kisiler arasi olumlu rekabet ortamini
gelistirir, islerin belirlenmis zaman siiresi iginde dogru standartta uygun olarak yapilmasini
saglar. Motivasyon konusunda gelistirilen cesitli teoriler vardir. Bazilar1 kisilerin
ihtiyaglarindan kaynaklanan motivlere 6nem verirken bazilari, kisilerin diginda olan kisilere
disaridan verilen faktorlere agirlik vermistir(Hatiboglu,1986:191). Motivasyon teorileri iki
ana grupta incelenebilir.” Kapsam teorileri” adi verilen ve icsel faktorlere agirlik veren
teoriler, digeri ise “siirec teorileri” ad1 verilen ve digsal faktorlere agirlik veren teorilerdir.
Kapsam teorileri i¢inde ihtiyaclar hiyerarsisi, iki faktorlii teori, ii¢ ihtiyag¢ teorisi vardir.
Ihtiyaclar hiyerarsisi ilk olarak Maslow tarafindan ortaya atilmistir. Maslow’a gore
insanlarin motivasyonlari ihtiyaglarinin karsilanmasiyla saglanir ve bu ihtiyaglar 6nemine
gore siraya konur. Maslow’a gore insan ihtiyaclar1 basamaklara ayrilmaktadir. Insanlar bir
alt diizeydeki ihtiyaclarini karsiladiktan sonra bir iist diizey ihtiyaglar1 hisseder. Tiim
insanlarda bu ihtiyaclar ortaktir ve ihtiyacin siddeti bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Iki faktorlii teori Frederick Helzberg tarafindan ortaya konmustur. Bu
teoriye gore tatmini ve tatminsizligi ortaya ¢ikaran nedenler birbirinden farklidir.

Bireysel ihtiyaclarin giderilmesi esasina dayanan Maslow’un motivasyon teorisine katki
olan bu teori, ozellikle calisma yasaminda doyurucu olan ve doyumsuzluga yol acan
faktorleri siralandirmistir. Basari elde etme, basari elde ederek taninip sayilma, sorumluluk
yiikklenme, ilerleme, gelisme gibi igin icerigini olusturan etmenler olarak siralandirmis ve
bunlara motive edici faktorler adim vermislerdir. Isin dogrudan kendisiyle ilgili olmayan
ancak is ¢evresinde bulunan bu etmenlere de “hijyenik faktorler” adini vermistir. Hijyenik
faktorlerin bulunmamasi kiside doyumsuzluga yol a¢maktadir(Onay,1993:156). Motive
edici faktorlerin yoklugu ise bireyde doyumsuzluk yaratacak, fakat varligi is tatminini ve
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motivasyonunu yiikseltecektir. Ug ihtiya¢ teorisinde ise David Mc Clelland Maslow’un
tersine guidiilerini O6grene ile kazanilacagini ve bu nedenle olgunluk c¢aginda bile
degistirilebilecegini belirtmektedir. Mc Clelland’a gore ii¢ tiir giidii vardir. Bunlar basari,
baglilhik ve giicliiliikk ihtiyaclaridir. Bu giidiiler herkeste bulunmakla beraber giicliilitk
derecesi kisinin i¢inde bulundugu duruma goére degisebilir(Akar,1984:24). Siire¢ teorileri
incelendiginde “davranis sartlandirmasi” skinner tarafindan gelistirilmistir ve beklenti ve
ihtiyaglar1 yok saymaktadir. Kisi herhangi bir tepki gordiigiinde ne yaptigi iizerine
yogunlagmaktadir. Birey cesitli nedenlerden dolayr bir davranis gosterir, bu davranigin
karsilagacag1 sonu¢ 6nemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi ayn1 davranigi tekrar gosterecek
veya gostermeyecektir. Vroom’un bekleyis teorisine gore kisiler hangi sonugclart tercih
edeceklerini belirlerler ve onlart onlar1 elde etmek tlizere gerekli tahminlerde
bulunurlar(Aktas,1989:56). Lawyer-Porter modeli iki boliimden olusmaktadir.

Ik modeli kisinin motive olma derecesi arzulama derecesi ve bekleyis tarafindan
etkilenecektir. Ancak kisinin ayn1 zamanda bilgi ve beceriye sahip olmasi beklenir. Eger
kisi bilgi ve beceriye sahip degilse gerekli performansi gostermeyecektir. Ikinci ilave
kisinin kendisi icin algiladig1 rol ile ilgilidir. Amag teorisinde ise kisilerin belirledigi
amaclar onlarin motivasyon derecesini de belirleyecektir. Zor bir amag belirleyen kisi,
erisilmesi kolay amaglar belirleyen kisiye gore daha fazla performans belirleyecek ve daha
fazla motive olacaktir. Siire¢ teoriler i¢inde son olarak esitlik teorisi vardir bu teorin ana
fikrinde isgorenlerin is iliskilerinde esit bir sekilde davranis gorme arzusunda olduklar1 ve
bu arzunun motivasyonu etkiledigi goriisii vardir.

Motivasyondaki temel amag, calisanlarin verimli ve istekli caligmalaridir. Ancak
motivasyon sosyal bir olgu oldugu i¢in her zaman her yerde ayni sonuglar1 vermez. Kimi
calisan1 giidiileyen bir faktor baska bir ¢alisan tizerinde ayni tesiri yaratmaz.

Motivasyon iizerinde evrensel nitelik tagiyan bazi ozendirici araglarin varligi kabul edilse
bile, her topluma ve isletmeye uygun bir motivasyon modeli gelistirmek miimkiin degildir.
Bununla birlikte gegerliligi genelde kabul edilen ve ¢ok arastirmayla saptanan fakat 6nem
siras1 degisen Ozendirici motivasyon araglari; ekonomik araclar, psiko-sosyal araglar ve
orgiitsel araglar olarak ti¢ boliimde incelenebilir(Sabuncuoglu,1997:84). Ekonomik araclar
icinde iicret artis1, primli ticret, kara katilma, ekonomik 6diil vardir. Psiko —sosyal araclar
olarak da caligmada bagimsizlik, sosyal katilim, yiikselme ve gelisme imkanlari, cevreye
uyum, Oneri sistemi, psikolojik giivence, sosyal ugraslar, yetki devri, danmigmanlik
hizmetleri, rekabet siralanabilir. Amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim,
yiikselme, kara katilma, iletisim, isi ¢ekici kilma, sendikalasma, fiziksel ¢alisma sartlari
orgiitsel ve yonetsel araclardir.

5.TURK SILAHLI KUVVETLERINDE KARIYER YONETIMi
UYGULAMALARINA ILISKIN KURAMSAL CERCEVE

General olacak subaylarin terfileri ile, kadrosuzluk nedeniyle emekliye sevk edilecek
subaylar ile ordu ile ilisigi kesilecek personelin durumuna Yiiksek Askeri Sura karar
vermektedir. Bu haliyle Yiiksek Askeri Sura personelin kariyerinin sekillenmesinde énemli
yer tutmaktadir. Tiirk Silahli Kuvvetlerinin mevcut muvazzaf subay kaynaklari ; harp
okullar1, fakiilte ve yiiksekokullar, yedek subayliktan muvazzaf subay olma, astsubayliktan
subay olmadir. Tiirk Silahli Kuvvetleri uzun dénemde ihtiya¢ duyacagi personeli temin ve
yetistirebilmek amaciyla, stratejik hedef planlarini kullanir. Bu planlar hazirlandiktan sonra
meydana gelen personel artislari, Genelkurmay Baskanligi’nin hazirladigr alti yillik insan
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giicii planlamalarina dahil edilerek uyum saglanir. Insan giicii planlar1 yayinlandiktan sonra,
planlamayi etkileyen kisitlara gore her kuvvet kendi personel temin ve yetistirme planini
hazirlar. Uzman personel yetistirme planlarinin amaci, iist kadro gorev yerlerinde istihdam
edilecek nitelikli personelin yetistirilmesidir. Tiirk Silahli Kuvvetleri’nde terfi sistemi
“kidem yoOnetimi” esasina gore hazirlanmigtir. Kidem yonteminin temel dayanagini da sicil
sitemi olusturmaktadir. Bir subayin kariyerini gelistirebilmesi ve kendisini daha iist
riitbelere ve gorevlere tasiyabilmesinin 6n kosulu olumlu sicil almasidir. Silahl
Kuvvetlerde terfiler her yil 30 Agustos Zafer Bayrami giini yapilmaktadir.

5.1. Tiirk Silahli Kuvvetlerin’de Kariyer Yonetimi

5.1.1. Bireysel Kariyer Yonetimi: Askeri orgiitlerde de calisanlar, kariyer basamaklarini
ayni agsamalardan gecerek elde ederler. Fakat orgiitsel yap1 ve imkanlarin farkliligi, bu
agamalrin uygulama siireclerinde degisikliklere yol acar.

5.1.2. Kendi Kendini Degerlendirme: Bireyler, verecekleri kariyer kararini ortaya
koymadan 6nce, kendilerini analiz ederler, orgiitiin kendilerine sagladigi degisik kariyer
hedeflerini degerlendirebilmek acisindan, kendilerine uygun imkani secmek zorundadir.

5.1.3. Orgiitsel Firsatlar1 Tanimlama: Calisanlar bu safhada kendilerine sunulan kariyer
tipleri arasinda, kendi yetenek ve kabiliyetlerine uygun olanlar1 belirlemeye calisir. Kariyer
seciminim etkin olabilmesi icin bireyin kararinin yaninda, orgiitiin de bireye destek olmasi
ve bu imkanlar1 ve firsatlar1 calisanlara saglamalidir. Askeri oOrgiitlerde, personelle ilgili
birimler tarafindan yayinlanan emirlerle mevcut imkanlar ve bu imkanlar1 kullanabilme
standartlar1 personele duyurulur.

5.1.4. Kariyer Hedeflerinin Belirlenmesi : Kendisini analiz etmesi sonucunda kuvvetli ve
zayif yonlerini ortaya koyan calisan,bireysel ilgi ve isteklerine gore kariyer hedeflerini
ortaya koyacaktir. Askeri orgiit mensuplari, ilgili birimlerce kendilerine duyurulan kariyer
firsatlarina ulagmak igin gerekli nitelikleri elde etmek amaciyla, kendilerine ¢alisma plani
hazirlarlar.

5.1.6. Kariyer Planlarimn Hazirlanmas1 : Kariyer planlari, bireylerin hedeflerine
ulagsmasin1 saglayacak biitiin faaliyetleri icermelidir. Kisa vadeli ve uzun vadeli planlar
olusturularak, hedefe yonelik calismalar yapilmalidir. Planlarda hazirlanma ve uygulama
sathalar1 belirlenmelidir ¢iinkii askeri orgiitlerde yasa ve riitbeye dayali kisitlar mevcuttur.

6. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, arastirmanin amaglarina uygun olarak yapilan istatistiksel analizlerin
bulgularina yer verilmistir.



6.1. Katilanlarin Kisisel Bilgilerinin Analizi

Cizelge 1. Katilanlarin Yas1
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Say1 Yiizde
20-25 10 9,9
26-30 31 30,7
31-35 33 32,7
36-40 23 22,8
41 ve iizeri 4 4,0
Toplam 101 100,0

Cizelge 1 de arastirmaya katilanlarin yaslari verilmistir. 20-25 yas grubundan 10, 26-30 yas
grubundan 31, 31-35 yas grubundan 33, 36-40 yas grubundan 23 ve 41 ve {lizeri yas
grubundan 4 kisi arastirmaya katilmigtir. Genelde her yas grubunun dengeli bir
dagilimindan s6z edilebilir. 25 yas alt1 ve 41 yas iistii katilimcilarin sayisinin az olmasi bu
yasa karsilik gelen riitbelerdeki personelin sayilarinin az olmasindan kaynaklanmaktadir.

Cizelge 2. Katilanlarin Medeni Durumu

Say1 Yiizde
Evli 89 88,1
Bekar 12 11,9
Toplam 101 100,0

Cizelge 2 de arastirmaya katilanlarin medeni durumu sergilenmistir. Katilimcilardan 89’u

evli, 12’si bekardir.

Cizelge 3. Katilanlarin Riitbesi

Say1 Yiizde
Albay-Binbas1 6 5,9
Yiizbas1 19 18,8
Ustegmen-Astegmen
Astsb.Kd.Bgvs-Astsb.Bevs. 29 28,7
Astsb.Kd.Ugvs-Astsb.Cvs.
Uzm.J.Cvs. 16 15,8
Toplam
16 15,8
15 14,9
101 100,0

Cizelge 3 de aragtirmaya katilanlarin riitbeleri aciklanmistir. Albay, Yarbay, Binbasi
riitbelerinde 6 kisi, Yiizbasi riitbesinde 19 kisi, Ustegmen, Tegmen, Astegmen riitbelerinde
29 kisi, Astsb Kd.B¢vs. ve Astsb. Bevs. riitbesinde 16 kisi, Astsb.Kd.Ugvs. Astsb. Kd.Cvs.
riitbesinde 16 kisi, ve Uzman J.Cvs. riitbesinde 15 kisi arastirmamiza katilmistir.
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Cizelge 4. Katilanlarin Goreyv Siiresi

Say1 Yiizde
1-5 13 12,9
6-10 34 33,7
11-15 27 26,7
16-20 20 19,8
21-25 7 6,9
Toplam 101 100,0

Cizelge 4 de katilimcilarin gorev siireleri aciklanmistir. Gorev siireleri riitbe ve yas ile
paralel degisiklik gosteren bir parametredir. Katilimcilarin 13’1 1-5 yil, 34’1 6-10 y1l, 27’si
11-15 y1l, 20’si 16-20 y1l, 7°si ise 21-25 yildir gorev yapmaktadirlar.

Cizelge 5 .Katilanlarin Ogrenim Durumu

Say1 Yiizde
Kara Harp Okulu 48 47,5
Onlisans 9 8,9
Lise 14 13,9
Fakiilte 30 29,7
Toplam 101 100,0

Cizelge 5 de katilanlarin 6grenim durumu sergilenmistir. Katilimeilarin 48’1 Kara Harp
Okulu mezunudur. 9’u 6n lisans seviyesinde egitim almistir. 14 kisi lise mezunudur. 30

kisi ise ¢esitli 4 yillik programlardan mezun olmustur.

6.2. Goriisler Arasindaki Farklihigin Testi

Verilerimiz kategorik ve sirali olduklart i¢in goriisler arasindaki farklarin testi igin
parametrik olmayan bir test istatistigi olan ki-kare test istatistigi her bir soru igin

hesaplanmigtir.

Bunun i¢in kurmus oldugumuz hipotezimiz:

Hy: Kariyer yonetiminin ¢aligma motivasyonuna etkileri i¢in belirtilen goriisler kendi
icinde farklilik gostermemektedir.

H, : Farklilik gostermektedir.




Cizelge 6. Anlamlilik Tablosu
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Soru 1. Ucret Yonetimi 1 70 | 30 101 | 71.31 2 0.00
Soru 2. Ucret Yonetimi 3 5 72 | 21 101 | 123.12 | 3 0.00
Soru 3. Ucret Yo6netimi 8 49 | 44 101 | 29.72 | 2 0.00
Soru 4. Ucret Yonetimi 2 61 | 38 101 | 52.53 | 2 0.00
Soru 5. Ts Giivencesi 11 20 |33 |22 |15 101 | 13.80 | 4 0.01
Soru 6. Ts Giivencesi 1 3 3 61 | 33 101 | 138.06 | 4 0.00
Soru 7. Is Giivencesi 5 57 | 39 101 | 4143 | 2 0.00
Soru 8. ig Giivencesi 3 54 | 44 101 | 43.39 | 2 0.00
Soru 9. Kararlara 5 69 | 27 101 | 62.81 2 0.00
Katilim
Soru 10. Kararlara 6 2 9 36 | 48 101 | 83.21 | 4 0.00
Katilim
Soru 11. iste Ilerleme 3 73 | 25 101 | 76.12 | 2 0.00
Firsat1
Soru 12. Iste Tlerleme 7 61 | 33 101 | 43.33 | 2 0.00
Firsat1
Soru 13. Iste Tlerleme 1 6 59 |35 101 | 86.84 | 3 0.00
Firsati
Soru 14. Iste Ilerleme 12 27 |27 |15 |20 101 | 9.25 4 0.06
Firsati
Soru 15. Amag Birligi 5 71 | 25 101 | 68.04 |2 0.00
Soru 16. Amag Birligi 8 48 | 45 101 | 2949 |2 0.00
Soru 17. Amag Birligi 2 70 | 29 101 | 69.64 | 2 0.00
Soru 18. Amag Birligi 3 63 | 35 101 | 53.54 | 2 0.00
Soru 19. Yetki, 6 59 | 36 101 | 4196 |2 0.00
Sorumluluk
Soru 20. Yetki, 3 52 | 46 101 | 4244 | 2 0.00
Sorumluluk
Soru 21. Egitim, Gelisim 1 10 |55 | 35 101 | 71.32 | 2 0.00
Soru 22. Egitim, Gelisim | 1 28 |18 |28 | 26 101 | 26.18 | 4 0.00
Soru 23. Egitim ; 5 66 | 30 101 | 55.86 |2 0.00
Geligim
Soru 24. Egitim, Gelisim 9 53 | 39 101 | 30.02 |2 0.00
Soru 25. Is Rotasyonu 2 20 |58 |21 101 | 65.69 |3 0.00
Soru 26. Is Rotasyonu 4 3 13 |41 | 40 101 | 71.03 | 4 0.00
Soru 27. {letisim 4 2 54 | 41 101 | 81.85 |3 0.00
Soru 28. Tletisim 4 48 | 49 101 | 39.23 | 2 0.00
Soru 29. Tletigim 57 | 44 101 | 1.67 1 0.20
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Cizelge 6 da goriildiigii tizere, Asymp. Sig. degerleri (p-value) 14 ve 29 uncu sorular harig,

hata katsayimizdan (& = 0.05) kiigiiktiir. Oyleyse 14 {incii ve 29 uncu soru hari¢ diger
sorular i¢in %95 giiven seviyesinde Hy hipotezini reddedebiliriz. Yani kariyer yonetiminin
caligma motivasyonuna etkileri icin belirtilen goriisler kendi icinde farklilik gostermektedir.
Verilen cevaplar anlaml bir sekilde belli seceneklerde yogunlagmustir.

Bu durumda, hangi secenegi ifade eden goriisiin farkliliga yol actig belirlenmelidir. Bunun
icin, oranlar i¢in fark testi (p;-p,) uygulanacaktir.

Bunun i¢in kurmus oldugumuz hipotezimiz:

H, : p;- p, =0, Oran degerleri birbirlerinden farkl1 degildir.
H; : p;- p» #0, Oran degerleri birbirlerinden farklidir.

Cizelge 7. Seceneklerin Oran Degerleri ve Anlamhliklar:

g E g g
8 5 E =3 o =
2 oy S S o 5
E|E |z |2 52 | B
o & E 5 g gz &
T M 2 N N = M =
Soru 1. Ucret 1.0 % 69.3%?* | 29,7% 100,0 %
Yonetimi %
Soru 2. Ucret Yonetimi 3,0% 5,0% 713%* | 20,8 % 100,0 %
%
Soru 3. Ucret Yénetimi 79% |485%° |43,6%"° | 100,0%
%
Soru 4. Ucret Yonetimi 2,0 % 60,4 % | 37,6 % 100,0 %
%

Soru 5. Is Giivencesi % | 10,9% 19.8% | 32,7% | 21,8% 14,9% 100,0%

Soru 6. Is Giivencesi % | 1,0 % 30% | 3,0% 60,4 %" | 32,7 % 100,0 %

Soru 7. Is Giivencesi % 5,0 % 56,4 %" | 38,6 % 100,0 %
Soru 8. is Giivencesi % 30% |535%° |43.6%" |100,0%
Soru 9. Kararlara 5,0 % 683 % | 26,7 % 100,0 %
Katihm %

Soru 10. Kararlara 59% [20% [89% [356%° |475%" |100,0%
Katihm %

Soru 11. Iste Ilerleme 3,0 % 723 % | 24,8 % 100,0 %
%

Soru 12. Iste Tlerleme 6,9 % 60,4 %" | 32,7 % 100,0 %
%

Soru 13. Iste Ilerleme 1,0 % 5,9 % 58,4 % | 34,7 % 100,0 %
%

Soru 14. Iste Ilerleme 119% | 26,7% |26,7% | 14,9 % 19,8 % 100,0 %
%




Cizelge7.’nin devam
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Soru 15. Amag Birligi 50% ]7035° [248% 100,0 %
%

Soru 16. Amag Birligi 79% |475%° | 446%° | 100,0%
%

Soru 17. Amag Birligi 20% |693%°|287% 100,0 %
%

Soru 18. Amag Birligi 3,0 % 62,4 %* | 34,7 % 100,0 %
%

Soru 19. Yetki % 59% |584%°" |356% 100,0 %
Soru 20. Yetki % 3,00 |515%° |455%° | 100,0 %
Soru 21. Egitim, 10% [99% |545%°" |347 % 100,0 %
Gelisim %

Soru 22. Egitim 1,0 % 277% | 178% |277% |257% 100,0 %
Gelisim %

Soru 23. Egitim 50% |653%" |29,7% 100,0 %
Gelisim %

Soru 24. Egitim, 89% |525%" |38,6% 100,0 %
Gelisim %

Soru 25. s Rotasyonu 20% | 19.8% |574%" | 20,8 % 100,0 %
%

Soru 26. is Rotasyonu | 4,0 % 30% | 129% |40,6%° (39.6%"° | 100,0%
%

Soru 27. letisim % 40% |20% |535%°|40,6%° | 100,0%
Soru 28. iletisim % 40% |475%° | 485%° | 100,0 %
Soru 29. letisim % 56,4 %° | 43,6 %° | 100,0 %

a. % 95 giiven seviyesinde oran degeri bakimindan diger degiskenlerden yiiksektir.
b. 595 giiven seviyesinde “Katiliyorum” ve “ Tamamen Katiliyorum” diyenler
arasinda oran bakimindan farklilik oldugu soylenemez.




80

Cizelge 8. Karsilastirllan secenekler ve p degerleri

Karsilagtirma p-Value
Soru 1. Ucret Yoénetimi P(D) - P(E) <0,0001
Soru 2. Ucret Yonetimi P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 3. Ucret Yonetimi P(D) -P(E) 0,485
Soru 4. Ucret Yonetimi P(D) -P(E) 0,001
Soru 5. Is Giivencesi P(C)-P (D) 0,082
Soru 6. Is Giivencesi P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 7. Is Giivencesi P(D) -P(E) 0,011
Soru 8. Is Giivencesi P(D) -P(E) 0,159
Soru 9. Kararlara Katilim P(D)-P(E) < 0,0001
Soru 10. Kararlara Katilim P(D) -P(E) 0,086
Soru 11. Iste Ilerleme Firsati P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 12. Iste Ilerleme Firsati P(D)-P(E) < 0,0001
Soru 13. Iste Ilerleme Firsati P(D) -P(E) 0,001
Soru 14. Iste Ilerleme Firsati P(B,C)-P(E) 0,246
Soru 15. Amag Birligi P(D) -P(E) <0,0001
Soru 16. Amag Birligi P(D) -P(E) 0,679
Soru 17. Amag Birligi P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 18. Amag Birligi P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 19. Yetki, Sorumluluk P(D) -P(E) 0,001
Soru 20. Yetki, Sorumluluk P(D) -P(E) 0,394
Soru 21. Egitim, Gelisim P(D)-P(E) 0.005
Soru 22. Egitin, Gelisim PB,D)-P(E)
Soru 23. Egitim, Gelisim P(D)-P(E) <0,0001
Soru 24. Egitim, Gelisim P(D)-P(E) 0,047
Soru 25. Is Rotasyonu P(D) -P(E) < 0,0001
Soru 26. Is Rotasyonu P(D) -P(E) 0,885
Soru 27. Tletisim P(D) - P(E) 0,066
Soru 28. Tletisim P(D) -P(E)
Soru 29. Tletisim P(D) - P(E) 0,069

Cizelge 7 daeher bir soru i¢in segeneklerin oran degerleri ve bu degerlerin anlamliliklar
gosterilmistir Cizelge 8 de ise karsilastirilan segenekler ve anlamligin Olgiilmesi igin
kullanilan p-value degerleri goriilmektedir. Buna gore;

1. soruda “Ucret 6demede ol¢iitlerin belirli ve acik olmasi cahsma istegini arttirir.”
yargist sorulmugtur. Katilimeilarin %1 i “kararsizim”, %69,3 i “katiliyorum”, %29,7 si
“tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir.  “Katiliyorum” secene8i %95 giiven
seviyesinde anlami bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini
reddedebiliriz.

2. soruda “Maddi odiiller basariy1 arttirir.” yargisi sorulmustur. Katilimcilarin%3 i
“katilmiyorum”, 5 i “kararsizim”, %71,3 ii “katiliyorum”, %20,8 i “tamamen katiliyorum”
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goriisiinti isaretlemistir.  “Katiliyorum” secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir
sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

3. soruda “Caliyma isteginin artmas1 maddi doyumla da ilgilidir.” yargis: sorulmustur.
Katihmcilarin  %7,9 u “kararsizim”, %48,5 i “katiliyorum”, %43,6 s1 “tamamen
katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir.

Bu soruda goriisler %95 giiven seviyesinde bir secenek iizerinde yogunlasmamistir. %95
giiven diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve
“katiltyorum” seklindeki cevaplarin oranlar1 arasinda farklilik oldugu séylenemez. her iki
secenek ayni dogrultuda hareket etmektedir ve bu iki secenek oran agisindan diger
seceneklere gore agik bir sekilde iistiindiir. Dolayistyla her iki secenegin bir arada farkliliga
neden oldugunu soyleyebiliriz.

4. soruda “Esit ise esit iicret ilkesinin uygulanmayisi calisma istegini diisiiriir.” yargisi
sorulmustur. Katilimcilarin %2 si “kararsizim”, %60,4 @ “katiliyorum”, %37,6 s1
“tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyorum” secenegi %95 giiven
seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini
reddedebiliriz.

5. soruda “Yoneticinin gelecek planlarimu bilmesi aidiyet hissimi azaltir” yargisi
sorulmustur. Katilimcilarin %10,9 u “hi¢ katilmiyorum”, %19,8 i “katilmiyorum”, %32,7
si “kararsizzim”, %21,8 i “katiliyorum”, %14,9 u “tamamen katiliyorum” goriisiini
isaretlemistir. Bu soruda farklilifa neden olabilecek cevap tespit edilememistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bu sorunun cevabinin genel olarak belirli bir
yerde toplanmamasinin sebebini, sorunun degisik sekillerde yorumlanmis olmasina
baglayabiliriz. Kimi insanlar gelecek ile ilgili planlarinin yonetici tarafindan bilinmesinden
rahatsiz olabilirken, kimileri bunun olumsuz bir durum olmadigini, kariyeri acgisindan
olumlu bir durum yarattigini diisiinebilmektedirler.

6. soruda. “Calisana,kurum icindeki bazi ileri konumlara aday oldugunu hissettirmek
onun gelisim istegini arttirir.”  yargist sorulmustur. Katilimeilarin %1 i “hig
katilmiyorum”, %3 ii “katilmiyorum, %3 i “kararsizim”, %60,4 i “katiliyorum”, %32,7 s1
“tamamen katiliyorum” goriistinii isaretlemistir. “Katiliyorum” secenegi %95 giiven
seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini
reddedebiliriz.

7. soruda “Basar olciitlerinin bilinmesi calisma istegini arttirir.” yargisi sorulmustur.
Katilimcilarin %5 i “kararsizim”, %56,4 i “katiliyorum”, %38,6 s1 “tamamen katiliyorum”
goriisiinti isaretlemistir.  “Katiliyorum” secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir
sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

8. soruda “Personel degerlendirmede objektiflik calisanin kuruma giivenini olumlu
yonde etkiler.” yargisi sorulmustur. Katiimcilarin = %3 i “kararsizim”, %53,5 i
“katiltyorum”, %43,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda
goriigler %95 giiven seviyesinde bir secenek iizerinde yogunlagsmamistir. %95 giiven
diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz.

Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeki cevaplarin oranlari
arasinda farklilik oldugu soylenemez. her iki segenek ayni dogrultuda hareket etmektedir
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ve bu iki secenek oran acisindan diger seceneklere gore agik bir sekilde iistiindiir.
Dolayistyla her iki se¢enegin bir arada farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

9. soruda “Kararlara katihm olanag verimliligi arttirir.” yargisi sorulmustur.
Katilimcilarin %5 i “kararsizim”, %68,3 ii “katiliyorum”, %?26,7 si “tamamen katiliyorum”
gorligiinii isaretlemigtir.  “Katiliyorum” secene8i %95 giiven seviyesinde anlamli bir
sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

10. soruda “Kararlara katihm olanag cahsanin isi sahiplenme duygusunu
giiclendirir.” yargis1 sorulmustur. Katilimcilarin %5,9 u “hi¢ katilmiyorum”, %2 si
“katilmiyorum”, %8,9 u “kararsizim”, %35,6 s1 “katiiyorum”, %47,5 i “tamamen
katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda goriisler %95 giiven seviyesinde bir
secenek iizerinde yogunlasmamustir. %95 giiven diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz.
Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeki cevaplarin oranlari
arasinda farklilik oldugu soylenemez. her iki segenek ayni dogrultuda hareket etmektedir
ve bu iki secenek oran acisindan diger seceneklere gore agik bir sekilde iistiindiir.
Dolayisiyla her iki segenegin bir arada farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

11.soruda “Haksizhga ugrandigimin algilanmasi kuruma giiveni sarsar.” yargisi
sorulmustur. Katilimeilarin %3 i “kararsizim”, %72,3 i “katiliyorum”, %24,8 i “tamamen
katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katihyorum” secenegi %95 giiven seviyesinde
anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

12.soruda “Kurum icinde ilerleme olanaklarim bilmek calisma istegini arttirir.”
yargist sorulmustur. Katilimcilarin %6,9 u “kararsizim”, %60,4 i “katiltyorum”, %32,7 si
“tamamen katiliyorum” goriistinii isaretlemistir.  “Katiliyorum” secenegi %95 giiven
seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini
reddedebiliriz.

13. soruda “Calisanin kendisine yatirnm yapildigini hissetmesi motivasyonu arttirir.”
yargist sorulmustur. Katilimcilarin % 1 i “hi¢ katilmiyorum”, %5,9 u “kararsizim”, %58,4
i “katiliyorum”, %34,7 si “tamamen katillyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyyorum”
secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

14.soruda “Uzun siireli aym gorevi yapma calisanin motivasyonunu olumlu etkiler.”
yargist sorulmustur. Katilimcilarin %11,9 u “hi¢ katilmiyorum”, %?26,7 si “katilmiyorum”,
%26,7 si “kararsizim”, %14,9 u “katiliyorum”, %19,8 i “tamamen katiliyorum” goriisiinii
isaretlemistir. Bu soruda farkliliga neden olabilecek cevap tespit edilememistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bu sorunun cevabinin genel olarak belirli bir
yerde toplanmamasinin sebebini, organizasyon icerisinde kisinin yaptig1 gorevle baglantili
olarak, bu konudaki goriisiiniin degisebilecegi fikrine baglayabiliriz.

Ayn1 isi uzun siire yapmak, kimi calisanlarda tecriibe birikimini saglayabilmekte; kimi
calisanlarda ise monotonlugu arttirabilmektedir.

15. soruda “Kisisel hedeflerini yonetim tarafindan Onemsendigini calisana
hissettirmesi aidiyet hissinin gelismesine katki saglar.” yargis1 sorulmustur.
Katilimeilarin %5 1 “kararsizim”, %70,3 i “katiliyorum”, %24,8 i “tamamen katiliyorum”
goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyorum” secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde
tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.
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16.soruda “Calisanin kisisel hedeflerinin kurumsal hedeflere sagladigi uyum diizeyi
calisan icin bilinmesi gereken bir bilgidir.” yargis1 sorulmustur. Katilimcilarin %7,9 u
“kararsizim”, %47,5 i “katiliyorum”, %44,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii
isaretlemistir. Bu soruda goriisler %95 giiven seviyesinde bir secenek {iizerinde
yogunlasmamistir. %95 giiven diizeyinde H, hipotezi kabul edilmistir. Bununla beraber,
“tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeki cevaplarin oranlart arasinda farklilik
oldugu soylenemez. Her iki segenek ayni dogrultuda hareket etmektedir ve bu iki segenek
oran agisindan diger seceneklere gore acik bir sekilde iistiindiir. Dolayisiyla her iki
secenegin bir arada farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

17.soruda “ilerleme olanaklarinin olmamasi cahsanlari kurumsal hedeflerden
uzaklastirir.” yargis1 sorulmustur. Katilimcilarin %2 si “kararsizzm”, %69,3 1
“katiltyorum”, %28,7 si “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyorum”
secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

18. soruda “Yonetimin calisanla ilgili uzun vadeli planlarm bildirmesi giiven ortamini
giiclendirir.” yargis1 sorulmustur. Katihmcilarin =~ %3  “kararsizim”, %624 i
“katiltyorum”, %34,7 si “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyorum”
secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

19.soruda “ Calisanlarin yetki ve sorumluluklarim arttirmak onun aidiyet
duygusunu arttirir.” yargisi sorulmugtur. Katilimeilarin %35,9 u “kararsizim”, %58,4 i
“katiliyorum”, %35,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiltyorum”
secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz

20. soruda ‘“Yeterlilik diizeyinin giivenilirligi dikkate alinarak kararlara serbestlik
taminmasi Kkisisel gelisimi arttirir.” yargist sorulmugtur. Katilimcilarin %3 i
“kararsizim”, %51,5 i ‘“katihiyorum”, %45,5 i “tamamen katiliyorum” goriisiinii
isaretlemistir. Bu soruda goriisler %95 giiven seviyesinde bir secenek {iizerinde
yogunlasmamistir. %95 giiven diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz.

Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeki cevaplarin oranlari
arasinda farklilik oldugu soylenemez. her iki segenek ayni dogrultuda hareket etmektedir
ve bu iki secenek oran acisindan diger seceneklere gore agik bir sekilde iistiindiir.
Dolayistyla her iki se¢enegin bir arada farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

21. soruda “Kurumun Kkisisel gelisim olanaklarimin genisligi ile calisanlarin kuruma
baghhk duygular: arasindaki bag dogru orantihdir.” yargist sorulmustur.
Katilmeilarin %1 i “katilmiyorum”, %9,9 u “kararsizim”, %54,5 i “katiliyorum”, %34,7
si “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. “Katiliyorum” secene8i %95 giiven
seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini
reddedebiliriz.

22. soruda “isbasi ve hizmet ici egitimleri is basaris1 icin zaman zaman olumsuz
etkiler yapabilir.” yargisi sorulmustur. Katilimcilarin %1 i “hi¢ katilmiyorum”, %27,7 si
“katilmiyorum”, %17,8 i “kararsizzim”, %27,7 si “katiliyorum”, %25,7 si “tamamen
katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda farkliliga neden olabilecek cevap tespit
edilememistir. %95 giiven seviyesinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bu sorunun cevabinin
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genel olarak belirli bir yerde toplanmamasinin sebebini, Bu sorudaki “zaman zaman”
ifadesinin soruya genellik kattifi ve verilen cevaplarin degisik diisiincelerle farkli
seceneklere dagilmasina yol actig1 fikrine baglayabiliriz.

23. soruda “Kurumun insan kaynagimn gelisimi icin yatirnm yapmas1 Kkisisel
calismasi hizlandirir.” yargist sorulmustur. Katilimeilarim %5 i “kararsizim”, %65,3 i
“katiltyorum”, %29,7 si “tamamen katiliyorum” goriistinii isaretlemistir.

“Katiliyorum” segenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmigtir. %95
giiven seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

24. soruda “Hizmet ici egitim ve Kkisisel egitim programlarina katim cahsanlarin
aidiyet hissini giiclendirir” yargisi sorulmustur. Katilimcilarin %5 i “kararsizim”, %65,3
i “katiliyorum”, %29,7 si “tamamen katiliyorum” goriistinti isaretlemistir. “Katiliyorum”
secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95 giiven
seviyesinde H, hipotezini reddedebiliriz.

25. soruda “Kurum icinde degisik boliimlerde calismak yeterlilik ve calisma istegini
arttirir.” yargisi sorulmustur. Katilimcilarin %2 si “katilmiyorum” %19,8 i “kararsizim”,
%574 10 “katihyorum”, %?20,8 i “tamamen Kkatiliyorum” gorisiinii isaretlemistir.
“Katiliyorum” secenegi %95 giiven seviyesinde anlamli bir sekilde tercih edilmistir. %95
giiven seviyesinde H; hipotezini reddedebiliriz.

26. soruda ‘“Rotasyon Kisisel gelisim icin bir ihtiyactir.” yargisi sorulmustur.
Katilimeilarin %4 i hi¢ katilmiyorum %3 i katilmiyorum %12,9 u “kararsizim”, %40,6 s1
“katihyorum”, %39,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda
goriisler %95 giiven seviyesinde bir secenek lizerinde yogunlasmamistir. %95 giiven
diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve
“katihyorum” seklindeki cevaplarin oranlari arasinda farklilik oldugu sdylenemez. her iki
secenek ayni dogrultuda hareket etmektedir ve bu iki secenek oran agisindan diger
seceneklere gore agik bir sekilde ustiindiir. Dolayisiyla her iki secenegin bir arada
farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

27. soruda “Performans degerlendirmesi bilingli gelisim icin bir ihtiyactir.” yargisi
sorulmustur. Katilimcilarin %4 i katilmiyorum %?2 si “kararsizim”, %53,5 i “katiliyorum”,
%40,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda goriisler %95 giiven
seviyesinde bir secenek iizerinde yogunlagsmamustir. %95 giiven diizeyinde H, hipotezini
reddedemeyiz. Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindeki
cevaplarin oranlar1 arasinda farklilik oldugu soylenemez. her iki secenek ayni dogrultuda
hareket etmektedir ve bu iki secenek oran agisindan diger seceneklere gore agik bir sekilde
tistindiir. Dolayistyla her iki secenegin bir arada farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

28. soruda “Yonetim kararlarindan haberdar edilmemek calisanlarin verimliligini
olumsuz etkiler.” yargisi sorulmustur. Katilmcilarin %4 @ “kararsizim”, %47,5 i
“katiltyorum”, %48,5 i “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu soruda goriisler
%95 giiven seviyesinde bir secenek iizerinde yogunlasmamistir. %95 giiven diizeyinde H,
hipotezini reddedemeyiz. Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve “katiliyorum”
seklindeki cevaplarin oranlari arasinda farklilik oldugu soéylenemez. her iki se¢enek ayni
dogrultuda hareket etmektedir ve bu iki secenek oran agisindan diger seceneklere gore acik
bir sekilde iistiindiir. Dolayisiyla her iki secenegin bir arada farklilia neden oldugunu
sOyleyebiliriz.
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29. soruda “Acik iletisim ve paylasilan bilgilerin dogruluk diizeyi bir kurumun
giivenilirlik gostergesi olarak kabul edilebilir.” yargisi sorulmustur. Katilimecilarin
%56,4 0 “katiliyorum”, %43,6 s1 “tamamen katiliyorum” goriisiinii isaretlemistir. Bu
soruda goriisler %95 giiven seviyesinde bir segenek iizerinde yogunlagsmamustir. %95
giiven diizeyinde H, hipotezini reddedemeyiz. Bununla beraber, “tamamen katiliyorum” ve
“katihyorum” seklindeki cevaplarin oranlar1 arasinda farklilik oldugu sdylenemez. Her iki
secenek ayni dogrultuda hareket etmektedir ve bu iki secenek oran agisindan diger
seceneklere gore agik bir sekilde istiindiir. Dolayisiyla her iki secenegin bir arada
farkliliga neden oldugunu soyleyebiliriz.

6.3. Kisisel Bilgilerin, Sorular Uzerindeki Etkinliklerinin Olgﬁlmesi

Bunun icin yas, medeni durum, riitbe, gorev siiresi ve Ogrenim durumu adl
degiskenlerimizin her bir goriis iizerindeki Onemliliklerini 6l¢mek amaciyla, kategorik
regresyon analizi kullamilmustir.

Xi. Yas

X,. Medeni Durum
X;. Riitbe

X,4. Gorev Siireci

Xs. Ogrenim Durumu olmak iizere,

Vsorur =X +X, + X3+ X, + X, +E

seklinde bir model kurulabilir. Burada bizim i¢in 6nemli olan bu modelin ag¢iklayiciligindan
ziyade, hangi degiskenin bu modele olan katkisinin en fazla oldugunu bulabilmektir.

Cizelge9.Kisisel Degiskenlerin Cevaplar Uzerindeki Etkisi

Onem Yas | Medeni | Riitbe | Gorev | Ogrenim R’ Dogrulanmig

Katsayisi (X1) | Durum | (X3) | Siiresi | Durumu R?
X2) (X4) (X5)

Soru 1.Ucret 0,20 | 0,01 0,59 0,02 0,18 0,47 0,36

Y 6netimi

Soru 2.Ucret 0,17 | 0,09 0,77 0,19 |-0,24 0,18 0,01

Y 6netimi

Soru 3.Ucret 0,29 | 0,03 0,10 0,37 0,21 0,30 0,16

Y 6netimi

Soru 4.Ucret - 0,15 1,29 0,37 - 0,69 0,24 0,09

Y 6netimi 0,13

Soru 5. Is - 0,01 0,99 0,10 0,03 0,52 0,42

Giivencesi 0,13

Soru 6. Is 0,79 | 0,00 0,25 -0,21 | 0,17 0,41 0,29

Giivencesi

Soru 7. Is 0,05 | 0,03 0,03 0,24 0,64 0,19 0,02

Giivencesi
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Cizelge 9.’un devanmu

Soru 8. Is 0,14 | 0,00 0,05 0,01 0,80 0,21 0,05
Giivencesi

Soru 9. Kararlara 0,11 | 0,02 0,26 0,48 0,12 0,27 0,12
Katilim

Soru 10. Kararlara | 0,15 | 0,05 -0,01 | 0,65 0,16 0,43 0,31
Katilim

Soru 11. Iste 0,33 | 0,00 0,44 0,23 0,00 0,27 0,12
flerleme Firsati

Soru 12. Iste 0,20 | 0,01 -0,02 | 0,16 0,63 0,45 0,34
Ilerleme Firsati

Soru 13. Iste 0,69 | 0,09 0,27 0,12 -0,18 0,34 0,20
Ilerleme Firsati

Soru 14. Iste 0,20 | 0,09 0,95 -0,03 | -0,20 0,51 0,41
flerleme Firsati

Soru 15. Amag 0,06 | 0,08 0,99 0,37 -0,51 0,23 0,07
Birligi

Soru 16. Amag - 0,00 0,65 0,56 -0,10 0,32 0,18
Birligi 0,12

Soru 17. Amag - 0,08 0,20 | 0,16 0,59 0,46 0,35
Birligi 0,03

Soru 18. Amag 0,24 | 0,05 -0,07 | 0,05 0,72 0,29 0,15
Birligi

Soru 19. Yetki - 0,00 1,04 0,54 -0,44 0,24 0,08
Sorumluluk 0,15

Soru 20. Yetki 0,58 | 0,00 0,36 -0,06 | 0,12 0,18 0,01
Sorumluluk

Soru 21. Egitim 0,25 | 0,00 0,25 0,34 0,16 0,30 0,16
Gelisim

Soru 22. Egitim

- 0,09 0,68 | 0,16 0,14 0,38 0,25
Gelisim 0,06

Soru 23. Egitim 0,76 | 0,00 0,31 -0,02 | - 0,06 0,28 0,13
Gelisim

Soru 24. Egitim

- 0,00 0,01 1,11 - 0,02 0,42 0,30
Gelisim 0,11

Soru 25. Is 0,27 | 0,00 0,51 0,05 0,17 0,32 0,19
Rotasyonu

Soru 26. Is - 0,05 -0,28 | 0,30 1,09 0,28 0,13
Rotasyonu 0,16

Soru 27. Iletigim 0,40 | 0,01 0,52 -0,04 | 0,10 0,21 0,05
Soru 28. Iletigim 0,85 | 0,08 -0,02 | 0,09 0,01 0,26 0,11
Soru 29. Iletigim 0,19 | 0,01 -0,53 |1 0,21 1,11 0,38 0,25

Cizelge 9 *da Dogrulanmis R” degerlerine baktigimizda, kurulan modelin agiklayiciliginin
fazla oldugunu sdyleyemeyiz.
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Cizelge 9 ’da  Adjusted R Square degerlerine baktigimizda, kurulan modelin
aciklayiciliginin fazla oldugunu séyleyemeyiz.
Anketimizde yer alan;

Calisana,kurum icindeki bazi ileri konumlara aday oldugunu hissettirmek onun
gelisim istegini arttirir.

Calisanin kendisine yatirim yapildigini hissetmesi motivasyonu arttirir.

Yeterlilik diizeyinin giivenilirligi dikkate alinarak kararlara serbestlik taninmasi
kisisel geligimi arttirir.

Kurumun insan kaynaginin gelisimi igin yatirrm yapmasi kisisel calismasini
hizlandirir.

Yonetim kararlarindan haberdar edilmemek calisanlarin verimliligini olumsuz
etkiler.

yargilarinda “Yas” degiskeni belirleyici faktor olmustur.

Ucret 6demede 6lgiitlerin belirli ve acik olmasi calisma istegini arttirir.

Maddi odiiller basariy: arttirir.

Esit ise esit ticret ilkesinin uygulanmayisi calisma istegini diistiriir.

Yoneticinin gelecek planlarimi bilmesi aidiyet hissimi azaltir.

Haksizliga ugrandiginin algilanmasi kuruma giiveni sarsar.

Uzun siireli ayn1 gérevi yapma ¢aliganin motivasyonunu olumlu etkiler.

Kisisel hedeflerini yonetim tarafindan 6nemsendigin ¢alisana hissettirmesi aidiyet
hissinin gelismesine katki saglar.

Calisanin kigisel hedeflerinin kurumsal hedeflere sagladigi uyum diizeyi ¢alisan
icin bilinmesi gereken bir bilgidir.

Calisanlarin yetki ve sorumluluklarini arttirmak onun aidiyet duygusunu arttirir.
Isbasi ve hizmet ici egitimleri is basarist icin zaman zaman olumsuz etkiler
yapabilir.

Performans degerlendirmesi bilingli gelisim i¢in bir ihtiyactir.

Kurum i¢inde degisik boliimlerde calismak yeterlilik ve calisma istegini arttirir.

yargilarinda ise “Riitbe’ degiskeni belirleyici faktor olmustur.

Caligsma isteginin artmasi maddi doyumla da ilgilidir.

Kararlara katilim olanagi verimliligi arttirir.

Kararlara katilim olanagi ¢alisanin isi sahiplenme duygusunu zayiflatir.

Kurumun kisisel gelisim olanaklarinin genisligi ile ¢alisanlarin kuruma baglilik
duygular1 arasindaki bag dogru orantilidir.

Hizmet ici egitim ve kisisel egitim programlarina kattlim calisanlarin aidiyet
hissini giiglendirir

yargilarinda “Gdrev siiresi’” degiskeni belirleyici faktor olmustur.

Basart olgiitlerinin bilinmesi ¢aligma istegini arttirir.

Personel degerlendirmede objektiflik calisanin kuruma giivenini olumlu yonde
etkiler.

Kurum i¢inde ilerleme olanaklarini bilmek calisma istegini arttirir.
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Ilerleme olanaklariin olmamast ¢alisanlar1 kurumsal hedeflerden uzaklastirir.
Yonetimin calisanla ilgili uzun vadeli planlarim1 bildirmesi giiven ortamini
giiclendi-rir.

Rotasyon kisisel gelisim i¢in bir ihtiyactir.

Acik iletisim ve paylasilan bilgilerin dogruluk diizeyi bir kurumun giivenilirlik
gostergesi olarak kabul edilebilir.

yargilarinda ise “Ogrenim durumu” degiskeni belirleyici faktor olmustur.

7. SONUC VE ONERIiLER
7.1. Sonuglar

Bu boliimde, yapilan arastirma sonucunda elde edilen sonuglar ile uygulayict ve
arastirmacilara verilen oneriler yer almaktadir.

Arastirmanin;
Birinci boliimiinde iicretlendirme politikalarinin motivasyona etkileri arastirilmustir;

e Katilimcilar; iicretlendirmede  Olgiitlerin belirli ve agik olmasi gerektigini
belirtmislerdir.

e  Maddi odiillerin basariy1 arttiracagini, calisma isteginin maddi doyumla da ilgili
oldugunu ifade etmiglerdir.

e  Egsit ige esit ticret uygulanmamasini ise motivasyonu diisiiriicii bir faktor olacagini
belirtmislerdir.

e Ucret ile ilgili politikalar ¢alisan motivasyonu iizerinde dnemli bir etkiye sahip
oldugu ifade edilmistir.

Ikinci béliimde is giivencesi faktoriiniin motivasyona etkileri arastirilmistir.

e Katimcilar, kurum igerisinde bazi ileri konumlara aday olduklarini bildikleri
zaman kisisel gelisim isteklerinin artacagini ifade etmislerdir.

e Kurum igerisinde yiikselmek, daha ileri bir konumda c¢aligmak, kisinin
motivasyonunu arttirict etki yapmaktadir.

e (Calisanlar organizasyondaki basari dlciitlerinin ne olduklarini, neye gore ve nasil
degerlendirildiklerini bilmek istemektedirler.

e  Buna paralel olarak personelin degerlendirilmesinde objektif olmanin ¢alisanin
kuruma giivenini olumlu etkileyecegi belirtilmistir. Calisan, kurum igerisinde
kendisine objektif davranilmasini ve belirsizliklerin ortadan kaldirilmasini
istemektedir.

e  Yoneticinin calisanin gelecekle ilgili planlarini bilmesi kimi ¢alisanda olumlu kimi
caliganda ise olumsuz etki yapmaktadir. Caliganlarin iigte biri gelecekle ilgili
planlarinin yonetici tarafindan bilinmesini istememektedir.
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Uciincii boliimde kararlara katilim olanag ile motivasyon arasinda baglant: olup olmadigt
arastirilmigtir.

e (Calisanlar kararlara katthm istemektedirler. Yonetimde seslerini duyurmak,
alinacak kararlarda goriislerini belirtmek istemektedirler.

Dordiincii boliimde iste ilerleme firsatinin ¢alisan motivasyonuna etkileri arastirtlmistir.

e (Calisanlar kurum icerisinde ilerleme olanaklar1 olmasini ve bunlar1 bilmeyi
arzulamaktadirlar. Stirekli ayn1 pozisyonda kalmak istememektedirler.

e (Calisanlar kendilerine kurum icerisinde yatirim yapildigimi  hissetmek
istemektedirler. Kendilerini kurum igerisinde Onemli hissetmek ve gerekli
egitimleri alarak daha iist konumlara ¢ikmak istemektedirler.

e Ancak katilimcilarin yaklagtk yaris1 ayni iste uzun siire g¢aligmak
istememektedirler. Bu durumun isyerinde monotonluga yol acgabilecegini
belirtmektedirler. .

Besinci boliimde amag birliginin motivasyona etkileri incelenmistir ;

e  (Calisanlar kisisel hedeflerinin yonetim tarafindan onemsenmesini istemekte ve
bunun caliganlarin aidiyet hissinin arttiracagini belirtmektedirler.

e Ayrica kigisel hedeflerin kurumun hedefleri ile ortiisiip Ortismedigi bilgisi de
caliganlar agisindan onemlidir. Gelecegi daha net gorebilmek igin calisanlar bu
bilgiye de ihtiya¢c duymaktadirlar.

e Kurum icerisinde ilerleme olanaklariin olmamasi ¢alisanlart kurumsal
hedeflerden uzaklastirmaktadir.

e  (Calisanlar yonetimin uzun vadeli planlarindan da haberdar olmak istemektedirler.

e (Calisanlar kurum igerisinde, kendi hedefleriyle kurum hedeflerini ortiistiirerek,
kurum igerisinde yiikselerek, yonetimle haber kanallarimin acik oldugu bir is
ortaminda caligsmak istemektedirler.

Altinc1 boliimde yetki ve sorumluluk faktorlerinin  calisan motivasyonuna etkileri
arastirilmustir;

e (Calisanlar yetki ve sorumluluklarinin artmasini buna bagh olarak da kararlarinda
serbestlik taninmasini istemektedirler.

Yedinci boliimde egitim ve gelisim faktorlerinin iizerinde durulmustur ;

e  (Calisanlar kurum igerisinde kigisel gelisim olanaklarinin fazla olmasinin kuruma
baglilik duygusunu gelistirdigini, kurumun insan kaynaklarinin gelisimi i¢in
kaynak ayirmasinin kisisel gelisimi de hizlandiracagini ifade etmislerdir.

Sekizinci boliimde is rotasyonu konusunun motivasyona etkileri arastirilmigtir;

e Katiimcilar kurum igerisinde degisik boliimlerde c¢aligmak istediklerini,
rotasyonun kisisel gelisim i¢in gerekli oldugunu ifade etmislerdir.

Dokuzuncu béliimde iletisim faktorii incelenmistir;
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e (Calisanlar, yonetimle haber kanallarinin agik olmasini istemektedirler.

e  Yonetim tarafindan performans degerlemeye tabi tutulmak ve degerlendirilmek,
bununla beraber yonetimin kararlarindan haberdar olmak istemektedirler.

e Bu kanallardan gelecek bilgilerin dogrulugu diizeyini kurumun giivenilirligi ile
iliskilendirmislerdir.

7.2. Oneriler

Jandarma Havaciik Komutanlhigi’'nda yapilan arastirmamizin yukarida belirttigimiz
sonuglarina dayanilarak asagidaki 6nerilerde bulunmak olasidir.

1.“Esit ise esit tcret” ilkesi, iicrete iliskin odiiller, iicretlendirme sistemindeki
oOlciitlerin belirli ve acik olmasi, kisacasi iicretlendirme politikasinin calisan
motivasyonu iizerinde etkisinin biiyiilk olmasi sebebiyle bu kurumda tiim bu
faktorler gozden kagirilmamali, yapilacak gorev tanimlari, is gerekleri ve is
degerlendirme caligmalart sonucunda Ucret Sistemi kurulmalidir.

2. Kurumda, katilimcilar ¢alisma yasaminda gelebilecekleri konumlari dnceden
bildiklerini, ancak yine de bir takim belirsizliklerin = oldugunu
vurgulamiglardir. Bu da motivasyonlarim diisiirmektedir. Jandarma Havacilik
Komutanligi’nda ¢alisan riitbeli askeri personelin yiikselme kriterlerinin daha
belirgin ve acik olmasi ve uygulanmasi saglanmalidir. Ayrica, kurumda
personel basart degerlendirme sisteminin personelin de katilimiyla
diizenlenmesi ve tiim calisanlar tarafindan bilinmesi, calisanlarin
motivasyonlarini arttirict etki yapacaktir. Kurumlarina duyduklart giiveni
arttiracak ve aidiyet duygularim gelistirecektir.

3. Kurumda monotonlugun oniine gecilmesi i¢in calisanlarin ayni yerde ¢ok
uzun siire caligmalart 6nlenmeli, kurum ici gorevlendirme sistemi yeniden
gozden gecirilmeli, is zenginlestirme calismalar1 yapilmali, hizmet ici
egitimlere daha da agirlik verilmelidir. Kisisel gelisim olanaklar1 saglanmali
ve desteklenmelidir.

4. Calisanlarin kararlara katilim olanaklarini arttiracak, karar verme sistemleri
olusturulmalidir.

5. Kurumun gelecege iliskin orta ve uzun vadeli planlarinin olmasi ve b planlari
caliganlar1 ile paylagmalari, calisanin da kendisine iliskin planlama yapmasini
kolaylastiracagi ve kuruma duyulan giiveni arttiracagindan, bu tiir planlar
caliganin bilgisine sunulmalidir.

6. Caliganlara kurum icerisinde daha yetki ve sorumluluk verilmelidir.
Yonetimin adem-i merkeziyet¢i ve daha Ozgiirlikk¢ii olmasi calisanlarin
motivasyonunu arttiracaktir.

7. Rotasyon, degisik alanlarda calismak, c¢aliganlarin mesleki bilgi ve
tecriibelerini arttiracak ve monotonlugu 6nleyerek motivasyonu yiikseltici etki
yapacaktir.
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