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Yonetim biliminde insan kaynaklar: politikast veya personel temin yéntemi ola-
rak ifade edilen dis kaynak kullanimi, yonetici atamalart ve ¢esitli yonetici pozisyo-
nuna yiikselmeyi hedefleyen orgiit ¢alisanlarimin motivasyonlarini etkileyen énemli
bir unsurdur. Bu ¢alisma ile kurum disindan yonetici atamalarinin motivasyona etkisi
hususunda kamu kurumlarinda ¢alisanlarin algilarinin tespiti ve soz konusu personel
temin yonteminin motivasyona olumsuz etkisi nedeniyle ortaya ¢ikabilecek olumsuz-
luklar arastiriimaktadir. Boylece kamusal hizmetlerin daha verimli bir sekilde su-
nulmaswn etkileyen unsurlar ortaya konulmus olacaktir. Calisma kapsaminda TRBI
bélgesi ISKUR Miidiirliiklerinde calisanlar ile anket ¢alismast yapilarak bu kamu
kurumlarinda soz konusu sorun incelenmistir. Calisma sonucunda ¢alisanlarin biiyiik
bir kisminda personel temin yontemi olarak kurum disindan yapilan yénetici atama-
larmin motivasyonu olumsuz etkiledigi algisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica ¢alisanlarin
yaslart ile kurum dis1 yonetici atamalarimin motivasyona olumsuz etkisi algisi arasin-
da anlamli iligki oldugu da saptanmigtir.
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Abstract

In the management science, human resources policy or outsourcing described
as personnel recruitment method are important elements which influence motivation
of the personnel who aim to promote as manager or other kind of manager positions.
This study evaluates how the appointment of managers outside the organization influ-
ences motivation by determining the perception of public sector personnel and nega-
tion caused by negative influence of this kind of personnel recruitment on motivation.
In this way, the study finds out which factors influence the effectiveness of the goods
and services provided by public sector. This issue is analyzed by a questionnaire met-
hod on the personnel who work in the General Directorate of ISKUR within the TRBI
region. As a result, there is a general perception of these personnel over the fact that
personnel recruitment by appointing managers outside the organizations influences
their motivation negatively. Moreover, it is founded out that there is a significant re-
lationship between the age of the personnel and their perceptions about the negative
effect of appointing managers outside the organization on motivation.

Keywords: Career, Motivation, Human Resources, Personnel Recruitment

1. GiRiS

Gilinlimiizde degisen ve ¢esitlenen kamusal faaliyetlerin daha etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirilmesi hususunda orgiitlerin en dnemli bilesenlerinden biri insan
kaynagidir. Devletin ¢esitlenen ve karmasiklasan gérevlerini belirli bir uyum ve dii-
zen icinde siirekli olarak sunabilmesi, ancak kamu ydnetimi denilen mekanizmanin
usta ellerde olmasina, kamunun yeterli ve nitelikli yoneticiler tarafindan yonetilme-
sine baglidir (Giinay, 2004: 254). Ozellikle kamu kurumlarinda ydnetici pozisyonun-
da gorev alacak kisilerin liyakata gore belirlenmesi s6z konusu kamusal hizmetlerin
optimal diizeyde sunulmasinda kritik 6neme sahiptir. Yapilan bir arastirmada kamu
kurumlarindan alinan hizmetten memnuniyet derecesine dair sorulan soruya katilim-
cilarin aldiklar1 hizmetten %50 diizeylerinde memnuniyet duyduklar1 sonucu dikkate
alindiginda kamusal hizmetlerin daha etkin ve verimli ger¢eklestirilmesi i¢in liyakata
dayal1 yonetici atamalarinin énemini gostermektedir (Aydin, 2012: 57). Dolayistyla
kamu kurumlarinda kideme ve yasa bagli olarak uygulanan geleneksel kariyer siste-
mi yerine, ¢aliganin gelisimine katki saglayan ve kurum amaglarina uygun kariyer
sistemlerinin uygulanmasi (http://www.mud.org.tr, 2015) geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Basarili performansi karsiliginda kariyer hedefini gergeklestirmesinin miimkiin
oldugunu bilen ¢alisan motive olabilecek ve bu durum performansini da olumlu etki-
leyecektir. Ancak kurumda bagarilt olmus calisanin yiikselmesini saglayacak bir in-
san kaynaklar stratejisinin olmamasi ve hatta basarilt yonetici adaylariin varligina
ragmen kurum disindan yonetici atamalari ¢aliganlarin motivasyonunu ve dolayisiyla
performanslarimi olumsuz etkileyebilecektir. Ayrica siirekli ayni isi yapmak ve uzun
zaman ayni unvanin getirdigi sorumluluk ve yetkiler ¢ergevesinde ¢alismak, moti-
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vasyonu ve performansi diigiiren faktorlerden biridir (http://www.kariyer.net, 2016).

Kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 politikalarimi sekillendiren 657 sayili Dev-
let Memurlar1 Kanunu kariyer ve liyakat ilkelerini esas almakta ve yukarida ifade
etmeye calistigimiz gibi yeterli bilgi ve beceriye sahip layik kisilere bulunduklari
sinif icerisinde en yiiksek derecelere yiikselme imkani saglamayi hedeflemektedir.
Ancak ilgili kanunun ifade ettigi ilkeler ¢er¢evesinde bir kamu kurum veya kurulu-
sunda ¢alisan basarili ve yonetici vasiflarina sahip kisilerin yerine bagka kurum veya
kuruluslardan yapilan yonetici atamalarinin etkileri incelemeye deger goriilmekte ve
bu caligmamanin da ana amacini olusturmaktadir. Bu kapsamda hedef kitle (TRB1
Bolgesi) ile yapilan anket ¢alismasiyla kamu c¢alisanlarinin kurum disindan yapilan
yOnetici atamalarina dair algilart belirlenmeye ¢alisilmistir.

2. PERSONEL SECIiM YONTEMLERI

Isletmeler ya da kurumlar hedeflerine ulasmak ya da faaliyetlerini daha verimli
gergeklestirmek adina mevcut ¢alisanlardan bosalan veya pozisyonunu degistirmek
istedigi ¢alisanlarin yerine orgiit icinden veya disindan ¢alisan teminine yonelmek-
tedirler. Ozel sektorde yeni teknolojik gelismelere ve rekabet artisina bagli olarak is-
letme icerisinden ve isletme disindan tecriibeli kigilerle ihtiya¢ duyulan pozisyonlara
doldurulmaya ¢aligilirken kamu kurumlarinda mevcut personel kanununa dayanarak
kurum igerisinden ve diger kurumlardan calisan teminine basvurulmaktadir. insan
kaynaklar1 yonetimi politikalar1 yetenegi kendi i¢inde gelistirme ve disaridan alma
seklinde temel iki yaklagimda incelenmektedir (Tanova ve Karadal, 2004: 124). Buna
gore yetenegi kendi iginde gelistiren kurumlar alt diizeylerdeki personelini kurum
disindan temin eder ve timit vaat edenlere yatirim yaparak onlar1 kurumda tutamaya
caligir. Ozellikle himayeci kurumlar gelecekteki insan kaynagi ihtiyacim karsilayabil-
mek i¢in ¢alisanina yatirim yaparak kurum i¢i egitimlerle onu kurumda uzun vadeli
tutmaya caligir. Kurumun kendisine dnem verdigini ve uzun vadeli baktigini diisiinen
calisanin duygusal olarak kuruma sadakati artacaktir. Bu durum da personel devir
hizint diistirecektir. Yetenegi kurum disindan temin eden kurumlar ise yetenekli ve
her seviyede ihtiya¢ duyulan personeli piyasadan ya da kurum disindan temin etmeye
calisir. Bu tiir kurumlarda ise ¢alisanlarin kendi kariyerleri i¢in kurumdan ayrilmasi
olagandir (Tanova ve Karadal, 2004: 126).

Personel temini, belli asamalar izlenmeden gergeklestirildiginde verimsiz ve
yetersiz personel temin edilmis olacaktir. Istenilen sayida ve belirlenen 6zelliklerde
adaylarin bulunamamasi, agik pozisyonlarin doldurulamamasina veya is gerekleriyle
ortiismeyen nitelikte adaylarin ise yerlestirilmesine neden olacaktir (Erdogdu, 2013:
63). Ozellikle yonetici pozisyonundaki bos kadrolarin doldurulmasi genellikle i¢ kay-
naklardan terfi ile yapilmaktadir. Yonetici aday1 seciminde hem i¢ hem de dis kay-
naktan yararlanma miimkiin olmakla birlikte her iki yontemin yararlari ve sakincalar1
bulundugundan orgiit yapis1 dikkate aliarak belirlenmelidir (Ugkun vd., 2013: 38).
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2.1. Orgiit icinden Personel Se¢imi

Orgiit igerisinde galisanlar arasindan yararlanmay ifade eden 6rgiit igi insan kay-
nagi, orgiitlerin genelde alt pozisyonlar i¢in yeni ise alacaklar1 elemanlardan ziyade
mevcut calisanlarin yiikselmelerini ve boylelikle motivasyonlarini arttirmalar: ama-
ctyla uygulanmaktadir. Orgiit icinden personel temini personelini tantyan ve onun
gliclii ve zayif yonlerini bilen orgiitler i¢in daha kolay olacaktir. Ancak terfi imkani
vermeyerek yiikselmeleri kisitlanan yetenekli elemanlar1 orgiitte tutmak zor olacak-
tir. Ayrica dis kaynaklar yerine i¢ kaynaklardan eleman temini orgiite farkli goriisle-
rin veya tecriibelerin getirilememesi agisindan etkisiz kalabilir ve boylece orgiit dis
kaynaga yonelebilir. Mevcut insan kaynagini gelistirmeyi 6nemseyen ve bunu insan
kaynaklart politikasi olarak uygulamayi se¢mis orgiitlerin i¢ kaynaklara yonelecegi
aciktir (Yiksel, 2007: 104). Geleneksel olarak, personellerin bir kurumda gecirdikleri
calisma stirelerine gore terfi ettirilmesini dngdren, “kideme dayali terfi” politikalari
yaygimdir. Ust kademelerde bir pozisyon bosaldiginda adaylar arasindan kidemi en
yiiksek olan veya olanlar séz konusu pozisyona yiikseltilir (Istemi, 2006: 99).

Orgiit ici kariyer firsatlarim1 olumlu olarak algilayan calisanlarin drgiite baglh
olduklari, o6rgiit i¢i kariyer firsatlarini diigiik olarak algilayan g¢alisanlarin ise orgii-
te bagliliklarimin diisiik oldugu yapilan aragtirmalarda goriilmektedir (Erarslan vd.,
2013: 17). istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, Cranfield Uluslararas1 Stratejik
Insan Kaynaklar1 Y&netimi Arastirmas1 2005 Tiirkiye Raporuna gére istanbul Sana-
yi Odas tarafindan belirlenen ilk ve ikinci 500 biiyiik isletme ve Istanbul Menkul
Kiymetler Borsasina kayitli 150 igletmenin katildig1 arastirmada isletmelerin yonetici
temini konusunda yogun olarak isletme i¢i kaynaklara basvurduklar: (Erarslan vd.,
2013: 12) tespit edilmistir.

Personel ihtiyacint i¢ kaynaklardan karsilamanin yararlart arasinda kurum igi
hareketliligin saglanmasi, terfi beklentisi igerisinde olan beklentilerinin kargilanmast,
dis kaynaklardan saglanacak personel icin ayrica bir yatirim yapilmamasi, dis
kaynaklardan saglanan personelin kurum degerlerini benimsemede yasayacagi
giicliikler gibi sorunlarin engellenmesi sayilabilir (Aydogan, 2002: 65).

2.2. Orgiit Disindan Personel Secimi

Ozellikle ekonomik gelismelerin hizl1 oldugu dénemlerde isletmeler daha cok
personele ihtiya¢c duymakta ve bu nedenle daha ¢ok dis kaynaklara bagvurmak du-
rumunda kalmaktadir (Yiiksel, 2007: 105).Deneyimli personelleri igletmeye kazan-
dirmak ve hazir elemanla ¢aligma diisiincesi igletmeleri dis kaynaklardan personel
teminine yonlendirmektedir (Aldemir ve Ataol, 1986: 62).

Yine iggilicii arzinin fazla ve ucuz oldugunu dénemlerde, teknolojik gelismelere
bagli olarak teknik ve uzman kisilere olan ihtiya¢ ve daha genis aday havuzu sunmasi
nedeniyle de dis kaynaklardan personel temini yontemi kullanilmaktadir (Sabuncu-

oglu, 1997: 101-102).
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Dis kaynaklardan personel temininde kullanilan teknikler sdyle siralanabilir (ibi-
cioglu, 2006: 52):

»  Kisisel basvuru sonucu olusturulan aday havuzlari,

+  Resmi veya dzel istihdam kurum ve kuruluslar1 (ISKUR ve Ozel istihdam
Biirolar)

e Meslek kuruluslari,

*  Egitim kurumlari,

+  Kitle iletisim araglar1 (Internet siteleri, billboardlar, TV ve radyo gibi)
+  Ogzel etkinlikler (Fuar, kariyer giinleri ve stajyerlik programlari)

Orgiite yeni fikirlerin, tekniklerin veya yontemlerin girmesine olanak saglayan
orgiit dis1 kaynaklar i¢ kaynaklar kullanilarak terfi ettirilen personellerden bosalan
pozisyonlarin doldurulmasinda kullanilmaktadir. Boylece bir ¢aligan terfi eden cali-
sanin yerine agik kalan alt pozisyon i¢in eleman alinacaktir ve bu durum zincirleme
bir siireci doguracaktir. Bu siireg personellerin yerlerinden oynamasina ve ¢alisanlarin
yeni pozisyonlarina uyum saglayana kadar verimliligi azaltabilecektir. Iste bu durum
da bosalan pozisyonlar i¢in dis kaynaklardan personel teminini gerekli kilabilecektir.
Ancak dis kaynak kullanarak temin edilen personelin orgiitii ve isi tanimasi ve ise
uyum saglamasi zaman alabilmesi bu yontemin sakincasini ortaya koymaktadir.

Kurumsal literatiir, 6rgiit disindan temin edilen yoneticinin kurumsal baskilar-
la basa ¢ikmada zorlanacagini ve isletme performansini olumlu etkileyemeyecegini
gostermektedir. Bu durumda olan bir yonetici orgiit i¢i kiiltiire yabanci olacagindan
orgiitsel tepkiler ve olumsuzluklarla muhatap olmak zorunda kalacaktir (Ugkun vd.,
2013: 38). Ayrica gelismeye agik olunan konularda dis kaynaklardan yararlanmak su-
retiyle kurumlarin kendini gelistirme firsatinin degerlendirilememesi ve dis kaynagin
kurum personelinin moralini bozarak etkinlik ve verimliligi diisiirmesi de dis kaynak-
lardan personel teminin sakincalari olarak ifade edilebilir (Akdogan ve Karacaoglu,
2003: 95-96).

Personel ihtiyacinin dig kaynaklardan saglanmasinda dikkat edilmesi gereken
diger bir husus da uygun personelin kabul edilebilir yontemlerle saglanmasidur. Isten-
meyen yontemlerle personel ihtiyacini karsilamak, kurumun yeni bir personel kazan-
masini saglamakla birlikte kurum imajimi zedeleyebilir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 85).

3. MOTiVASYON VE MOTiVASYONU ETKIiLEYEN HUSUSLAR

Ingilizce ve Fransiza motive kelimesinden tiiretilmis olan motivasyonun Tiirk¢e
kelime anlami giidiilenme’dir. Giidii ise; bilingli bir sekilde veya bilingsizce davranist
doguran, siireklilik olusturan ve davranisa yon veren herhangi bir gii¢ veya sebep
(www.tdk.gov.tr, 2015) seklinde tanimlanmaktadir.
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Motivasyon kavramini ilk inceleyenlerden Abraham H. Maslow, insan ihtiyag-
larimi siralarken fiziksel, giivenlik ve aidiyet ihtiyaglarinin karsilanmasiyla bunlardan
sonra saygi1 ve kendini ger¢eklestirme ihtiyaclarinin ortaya ¢ikacagini belirtmigtir (Er-
tirk ve Kiyak, 2011: 138). Yine Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine
gore bireylerin belirlemis oldugu amaglar onlarin motivasyon derecelerini de etkile-
yecektir (Kaplan, 2007: 49). Dolayistyla 6rgiit calisanlarinin temel ve zorunlu ihtiyag-
larinin kargilanmasiyla birlikte kariyer hedeflerini gergeklestirecekleri pozisyonlara
talip olacaklar1 ve bu talebe uygun insan kaynaklar1 politikasinin ¢alisan motivas-
yonunu olumlu etkileyecegi agiktir. Ozellikle bulundugu pozisyonda basarili olmus
kisilerin terfi siirelerinin adilce isletilmemesiyle yiikselmesinin engellenmesi, ¢alisa-
nin motivasyonunu olumsuz etkileyecektir ve bu durum 6zel sektor isletmelerinde de
kamu kurumlarinda da ilk firsatta bagka isletmelere veya kurumlara gegislere neden
olabilmektedir.

Bireylerin potansiyellerini orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanmalar1 icin
onlar1 maddi ve manevi motivasyon araglartyla desteklenmek gerekir. Kurumsal
anlamda basar1 sansi biiyiik Olglide motivasyon araglarini basarili bir bigimde
kullanmaya baglidir. Eger insan kaynagi etkin ve verimli kullanilmazsa orgiitsel basar1
elde edilemez. Motivasyonun amaci ise; bireylerin performanslarini yiikselterek,
orgiitsel amaglarin etkin ve verimli bir bicimde yerine getirilmesini saglamaktir.
Bu nedenle motivasyonu diisiik bireylerle orgiitsel amaglarin basarili bir bigimde
gerceklestirilmesi beklenemez. Ciinkii motivasyonu diisiik ¢alisanlar kapasitelerinin
tiimiinii kullanmaz ya da kullanamazlar (Simsek ve Akabay, 2007: 50).

Is gorenleri orgiitte etkili ve verimli olarak calistirabilmek ve basarili olabilmek
icin Once is gorenleri psiko-sosyal yonden kazanmak gereklidir. Bu da motivasyon
sayesinde miimkiindiir. Ciinkii motivasyon ¢alisanlarin orgiitte basarili ve verimli
olmalarina ve ayni zamanda bireysel doyuma ulagmalarina da yardimci olur (Peker
ve Aytiirk, 2002: 67).

Yapilan arastirmalar gore calisanlar igin yilikselme olanaklarinin ise karsi
motivasyonu sagladigini gostermektedir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 65). Amerikan
Today Gazetesinin “Calisanlar neden islerinden ayrilirlar?” adi altinda yaptig1 bir
aragtirmada, “iicret” ¢alisanlarin isleri terk etme nedenleri arasinda son siralarda yer
alirken, “kariyer yapma olanaginin yaratilmamasi” faktorii calisanlarin isi terk etmede
ilk sirada yer aldigini ortaya koymustur (http://www.mud.org.tr, 2015).

Kisaca, isletmelerin ya da kurumlarin yetistirilmis ve bir seviyeye kadar getirilmis
calisanlarinin kariyer hedeflerine ya da terfi taleplerine uygun insan kaynaklari
politikalar1 yiiritmeleri gerektigi sOylenebilir. Boylece terfi imkani saglanan
calisanlarin orgiitte kalmalart saglanmis olacaktir. Calisanlarin kariyer hedeflerine
uygun politikalarin giidiilmedigi orgiitlerde dis kaynaklardan personel temininin
mevcut ¢alisanlarda motivasyonu ve dolayisiyla verimliligi olumsuz etkileme riski
de disiiniildiigiinde personel se¢im yoOnteminin Onemi ortaya c¢ikacaktir. Ayrica
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kariyer olanaklarimin sunulmamasi nedeniyle bu olanaklarin nispeten daha iyi oldugu
kurumlara ge¢mek istemeleri kamu ¢aliganlart arasinda gézlemlenen bir husustur.

Caliganlarin motivasyonunda etkili olabilecek insan kaynaklari islevlerinden
terfi ve yer degistirme unsuru dikkate alinarak uygulanacak terfi politikas1 dengeli,
adil, orgiitiin ve bireyin gereksinimleri gbz oniine alinarak yapildiginda énemli bir
motivasyon aract olacaktir (Tunger, 2013: 93). Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya
motive eden kurumlar degil kendileriyse de en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar
yaratici ¢goziimler, ¢ok caligma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yeni tecriibeler edinme
firsatlarin1 sunmakla birlikte giiven duygusunu da igeren bir¢ok yarar saglar (http://
www.aktueldeniz.com, 2016). Ayrica orgiit icerisinde ¢alisanlar zamanla yaptiklart
islerinde tecriibe kazanarak aldig1 sorumluluklarin daha da artmasini talep edeceklerdir.
Calisanlarin bulunduklar1 pozisyondan bir iist pozisyona geciste yasadiklar1 engeller
calisanlarda ¢aligma isteksizligi yaratabilmektedir. Bu nedenle iist yonetim tarafindan
calisanlara sunulacak olan terfi olanaklar1 ¢alisanlar i¢in olduk¢a O6nemli motive
kaynagidir (Eren, 2009: 549).

4. ARASTIRMA SONUCLARI

Bu galisma ile 6rgiit disindan yapilan yonetici atamalarinin ¢alisanlarin motivas-
yonuna etkilerine dair alginin tespit edilmesi amaglanmuistir.

4.1. Arastirma Yontemi

Arastirma evreni belirlendikten sonra uygulamali arastirmalarda kullanilan bilgi
toplama araglarindan anket yontemi tercih edilmistir ve toplam 111 kisiye anket uygu-
lanmistir. Ankette demografik sorularla birlikte orgiit disindan ydnetici atamalarinin
motivasyonu etkileyip etkilemedigi sorusu yoneltilmistir ve demografik sorularla or-
glit disindan ydnetici atamalarinin motivasyonu etkileyip etkilemedigi algist arasin-
daki iligkiler incelenmistir.

4.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye Istatistik Kurumu tarafindan belirlenen TRB1
bolge illeri olan Malatya, Elazi1g, Bingdl ve Tunceli illerinde bulunan ISKUR il Mii-
diirliikleri calisanlar1 olusturmaktadir. Ancak arastirma kapsaminda yapilan anket ¢a-
lismasina belirtilen illerdeki kurum ¢alisanlarinin tamami katilmamustir.

5. BULGULAR
5.1. Demografik Sorulara iliskin Bulgular

Ankete katilan 111 kisiden 40’1 Kadin 71’1 Erkek katilimcidir. Erkek katilimeilar
toplam katilimeilarin % 64’1 iken, Kadin katilimceilar toplam katilimcilarin % 36’°sin1

olusturmaktadir.
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Egitim seviyesine iligkin sorulan soruya anket katilimcilarinin 13’1 lise mezu-
nu yanitt verirken bu say1 toplam katilimcilari % 11,7’dir. Lisans mezunu olanlarin
sayist 82 olup katilimcilarm % 73,9’unu, lisansiisti mezunu olanlarin sayist 16 olup
katilimcilarin % 14,4’linii olusturmaktadir. 82 kisi ile en fazla katilime1 lisans mezun-
larindan olmustur.

Egitim diizeyi yiiksek olanlarin ankete katilimlarinin yogunlugu kurum disindan
yonetici atamalar1 konusunda egitim seviyesi arttik¢a konuya atfedilen 6nemin de art-
tigin1 gostermektedir. Nitekim kariyer plani oldugunu ifade eden katilimeilarin biiytik
cogunlugunu lisans ve {istii egitim seviyesine sahip katilimcilar olusturmustur.

Ankete katilanlarin 81 kisi ile % 73’1 26-35 yas araliginda iken % 17,1’e kar-
silik gelen 19 kisi 36-45 yas araligindadir. 46-55 yas araliginda ankete katilan 9 kisi
toplam katilimcilarin % 8,1’ini olusturmustur. Ankete katilan 2 kisi ise 25 yas altt
grubundadir. Arastirmaya katilanlarin biiyiik bir kisminin 26-45 yas grubunda oldugu
goriilmektedir.

Ankete katilanlarin % 73’tiniin ¢aligsma siiresi 0-5 y1l araliginda olup bu oran top-
lam katilimcilarin 81’ini olusturmaktadir. Calisma siiresi 6-9 yil araliginda olanlarin
sayisi 15, 10-15 yil arali§inda olanlar 7 ve 15 yil ve tizeri olanlar 8 kisiden olugmak-
tadir. Katilimcilarm biiyilik oranda 0-5 yil araliginda calisanlardan olustugu sdylene-
bilir. Katilimeilarin biiyiik gogunlugunun 26-35 yas araliginda ve 0-5 yillik ¢alisanlar
olmasi, kariyerinin basinda olup gelecege doniik kariyer plani yapanlarin aragtirma
konusuna daha fazla 6nem atfettiklerinin bir gostergesi olabilir.

Anket katilimcilarinin % 1,8’1 Miidiir, % 3,6’s1 Sube Miidiirii, % 2,7’si Sef, %
66,7’si Memur ve % 25,2’si Diger cevabini vermistir. Kurumda Is ve Meslek Danis-
mani invaninda ¢alisanlarin iinvan ile ilgili soruya verdigi cevaplari1 Diger olarak be-
lirtmig olmalarimi dikkate alip Memur bagliginda toplarsak Memur olarak ¢alisanlarin
say1st 102 olup bu oran toplam katilimeilarin % 91,9 unu olusturmaktadir. Bu durum
yonetici aday1 olan memurlarin verecegi yanitlarin kurum dis1 yonetici atamalarinin
olumsuz etkilerini 6lgmede daha etkili sonuglar verebilecektir.

5.2. Orgiit Dis1 Yonetici Atamalari ve Motivasyon lliskisi

Tablo: 1. Kurum Dis1 Yonetici Atamalari ve Motivasyon iliskisi

Kurum Disindan Yapilan Yénetici Atamalari is Motivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir
Frekans/Sikhk Yiizde

Tamamen Katiliyorum 57 51,4
Katiliyorum 28 25,2

Fikrim Yok 7 6,3
Katilmiyorum 8 72
Tamamen Katilmiyorum 11 9,9
Toplam 111 100

®



Bingél Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 6 @ Cilt: 6 ® Sayi: 12 ® Giiz: 2016

Kurum disindan ydnetici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz etkiledigine
dair sorulan soruya anket katilimeilarinin 85’1 olumlu cevap vererek kurum dis1 yo-
netici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz etkiledigi belirtmistir. Bu say1 toplam
katilimcilarin % 76,6’simn1 olusturmaktadir. Katilimecilarim % 17,1°1 soruya olumsuz
yanit verirken % 6,31 fikri olmadigini ifade etmistir.

Sonuglar 6zellikle 6rgiit disindan yapilacak yonetici atamalariin orgiit iginden
yiikselmeyi hedefleyen ve bu amaca uygun kariyer planlamasi yapan c¢alisanlarin is
motivasyonunu etkiledigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla orgiitlerin 6zellikle yo-
netici kademesindeki personel ihtiyaclarini dis kaynaklardan ziyade orgiit i¢i kaynak-
lardan karsilama yontemini tercih etmesi ¢alisanin motivasyonunu arttirmada etkili
olacagini sdylemek miimkiindiir.

Tablo: 2. Yas-Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi Tliskisi

Yasiniz
25-35 Toplam
36-45 | 46-55 | 55 veiistii
Tamamen 44 9 3 1 57
Katiliyorum 42,6 9,8 3,1 L5 57,0
Katil 21 6 1 0 28
Kurum Disindan attiyorim 20,9 4.3 1,5 8 28,0
Yapilan Yoénetici 6 1 0 0 7
Atamalan is Fikrim Yok
Motivasyonumu 5,2 1,2 4 2 7,0
Olumsuz 5 1 0 2 8
Etkilemektedir Katilmiyorum
5,9 1,4 4 2 8,0
7 2 2 0 11
Tamamen
Katilmiyorum 8,2 1,9 6 3 11,0
Toplam 83 19 6 3 111
83,0 19,0 6,0 3,0 111,0
Tablo: 3. Yas-Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi Arasindaki iliskinin Derecesi
Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 27,536 16 ,036
Likelihood Ratio 18,551 16 ,293
Fisher’s Exact Test 17,014
Linear-by-Linear Association 2,251 1 ,134
N of Valid Cases 111

Anket katilimcilarmnin Kurum Disindan Yapilan Yénetici Atamalar: Is Motivas-
yonumu Olumsuz Etkilemektedir sorusuna verdikleri yanitlar ile katilimcilarin Yagsla-
r1 arasinda iliski olup olmadig1 hususunda yapilan Ki-Kare analizi neticesinde % 5
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onem derecesinde Ki-Kare test sonucu 0,036 bulunmustur. Bu deger p<0,05 sartin1
karsiladigindan kurum dis1 ydnetici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz etkile-
mesi ile yas arasinda anlamli bir iligki oldugu sdylenebilir.

flgili soruya Tamamen Katiliyorum veya Katiliyorum seklinde olumlu yanit ve-
ren 25-35 yas arasi katilimer sayisi 65 olup bu say1 25-35 yas arasi katilimer sayisi-
nin % 80,2’sini olusturmaktadir. Soruya olumlu cevap veren 36 ve istii yasa sahip
olanlarin orani ise % 71,4’tiir. Bu durumda goéreve yeni baglamis geng ¢aliganlarin is
motivasyonu a¢isindan kurum dis1 atamalardan daha ¢ok etkilendigini, yas ilerledikge
etkilenmenin azaldigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo: 4. Egitim Durumu-Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi iliskisi

Egitim Durumunuz

Lise Toplam
Lisans Lisansiistii
Tamamen 4 43 10 57
Katiliyorum 7,2 41,1 8,7 57,0
4 18 5 27
Katiliyorum
3,4 19,5 4,1 27,0
Kurum Disindan Yapilan
. Py T ] 6 0 7
Y(.metm Atamalan Is Fikrim Yok
Motivasyonumu Olumsuz 9 50 11 70
Etkilemektedir. 4 ‘ ¢ 4
2 6 1 9
Katilmiyorum
1,1 6,5 1.4 9,0
Tamamen 3 7 1 11
Katilmiyorum 14 79 17 1.0
Toplam 14 80 17 111
14,0 80,0 17,0 111,0

Tablo: 5. Egitim Durumu-Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi Arasindaki iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,412 8 ,601
Likelihood Ratio 7,192 8 ,516
Fisher’s Exact Test 6,504
Linear-by-Linear Association 4,037 1 ,045
N of Valid Cases 111

Yine anket katilimcilarinin Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalart Is Mo-
tivasyonumu Olumsuz Etkilemektedir sorusuna verdikleri yanitlar ile katilimcilarin
Egitim Durumlar: arasinda iligski olup olmadig1 hususunda yapilan Ki-Kare analizi
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neticesinde % 5 dnem derecesinde Ki-Kare test sonucu 0,601 bulunmustur. Bu sonuca
gore elde edilen ki-kare degeri p<0,05 sartini tasimadigindan iki degisken arasinda
anlamli bir iliski olmadig: ifade edilebilir. Bununla birlikte lisansiistii mezunu olup
ilgili soruya olumlu yanit verenlerin oran1 %88,24 iken bu oran lisans mezunlarinda
%76,25, lise mezunlarinda ise %57,14 olarak gergeklesmistir. Yani egitim diizeyi art-
tikca kurum disindan ydnetici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz etkiledigini
diisiinenlerin oranlar1 artmaktadir.

Tablo: 6. Unvan-Kurum Dis1 Atamalarin Etkisi iliskisi

Unvan
Memur Sef [Sube Mildiirll| idiir Diger Toplam
37 1 3 3 13 57
Tamamen
Katiliyorum 38,0 1,5 2,1 1.5 13,9 57,0
17 2 0 0 8 27
Katiliyorum 180 7 10 Z o6 770
Kurum Disindan > >
Yapilan Yonetici 4 0 0 7
Atamalar is 0 3
Motivasyonumu Fikrim Yok 4,7 2 3 2 1,7 7,0
Olumsuz
Etkilemektedir 7 0 1 0 1 9
Katilmiyorum 6.0 2 3 2 22 9.0
9 0 0 0 2 11
Tamamen
Katilmiyorum | 7,3 3 4 3 2.7 11,0
Toplam 74 3 4 3 27 111
74,0 3,0 4,0 3,0 27,0 [111,0
Tablo: 7. Unvan-Kurum Disi Atamalarin Etkisi Arasindaki iliskinin Derecesi
Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,332 16 721
Likelihood Ratio 14,536 16 ,559
Fisher’s Exact Test 10,603
Linear-by-Linear Association ,749 1 ,387
N of Valid Cases 111

Unvan ile Kurum Disindan Yapilan Yénetici Atamalart Is Motivasyonumu Olum-
suz Etkilemektedir sorusuna verilen cevaplar arasindaki iliskiye dair yapilan Ki-Kare
analizi neticesinde % 5 6nem derecesinde Ki-Kare test sonucu 0,721 bulunmustur.
Cikan ki-kare degeri s6z konusu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadigi-
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n1 ortaya koymakla birlikte kidem yiikseldik¢e kurum dis1 atamalarin motivasyona
olumsuz etkisi oldugunu ifade edenlerin orani artmaktadir.

Tablo: 8. Calisma Siiresi-Kurum Dis1 Atamalarmn Etkisi iliskisi

Caligma Siiresi
0-2 yil sl | eol 10-15 15yl Toplam
¥ ¥ yil iistii
1 40 7 4 5 57
Tamamen
Katiyorum | | 395 | 7.7 3.6 4 57.0
2 18 6 0 1 27
Katiliyorum
1,0 18,7 3,6 1,7 1,9 27,0
Kurum Disindan
Yag)tllan Slfoneitm 1 6 0 0 0 7
Motivasyonumu | FIKim Yok
Y 3 49 9 4 5 7,0
Olumsuz
Etkilemektedir
0 6 0 2 1 9
Katilmiyorum
3 6,2 1,2 6 6 9,0
0 7 2 1 1 11
Tamamen
Katilmiyorum 4 7.6 1.5 7 8 11,0
Toplam 4 77 15 7 8 111
4,0 77,0 15,0 7,0 8,0 111,0
Tablo: 9. Calisma Siiresi-Kurum Dis1 Atamalarm Etkisi Arasindaki iliskinin Derecesi
Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 16,189 16 ,440
Likelihood Ratio 18,950 16 271
Fisher’s Exact Test 14,302
Linear-by-Linear Association 118 1 ,731
N of Valid Cases 111

Anket katithmeilarinin Kurum Disindan Yapilan Yonetici Atamalart Is Motivas-
yonumu Olumsuz Etkilemektedir sorusuna verdikleri yanitlar ile katilimeilarin Calig-
ma Siireleri arasinda iliski olup olmadig1 hususunda yapilan Ki-Kare analizi netice-
sinde % 5 6nem derecesinde Ki-Kare test sonucu 0,440 bulunmustur. Bu deger p<0,05
sartini karsilamadigindan kurum dig1 yonetici atamalarinin is motivasyonunu olumsuz
etkilemesi ile calisma siireleri arasinda anlamli bir iliski olmadigi sdylenebilir. Bu-
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nunla birlikte tablodan da anlasilacag: tlizere kurum dig1 atamalarinin motivasyonu
olumsuz etkiledigi diislinenlerin orani 6zellikle 6-9 yil araliginda ¢alismis personel-
lerde %86,67 ile en yiiksek diizeydedir.

Tablo: 10. Calisma Siiresi-Acik ve Adil Terfi Sisteminin is Motivasyonuna Etkisi iliskisi

Caligma Siiresi
0-2 yil 10-15 15yl Toplam
2-5yil | 6-9 y1l yil iistii
Tamamen 1 9 3 1 0 14
Katilryorum 5 9,7 1,9 9 1,0 14,0
0 13 3 2 1 19
Katiliyorum
7 13,2 2,6 1,2 1,4 19,0
Agcik ve Adil | 0 0 0 0 |
Terf"l Sistemi Is Fikrim Yok
Motivasyonumu 0 K 1 1 1 1,0
Etkilemez
0 24 2 2 4 32
Katilmiyorum
1,2 222 43 2,0 2,3 32,0
Tamamen 2 31 7 2 3 45
Katilmiyorum 1,6 31,2 6,1 2,8 32 45,0
Toplam 4 77 15 7 8 111
4,0 77,0 15,0 7,0 8,0 111,0

Tablo: 11. Cahisma Siiresi-Acik ve Adil Terfi Sisteminin is Motivasyonuna Etkisi Arasindaki

iliskinin Derecesi

Ki-Kare Testi Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 34,645 16 ,004
Likelihood Ratio 17,199 16 373
Fisher’s Exact Test 17,990
Linear-by-Linear Association ,040 1 ,842
N of Valid Cases 111

Orgiit i¢inde olusturulmasi zaruri olan agik ve adil bir terfi sisteminin olustura-
bilecegi olumlu motivasyon etkisine kurum digindan yonetici atamalarinin engel ola-
bilecegi diisiiniildiigiinde agik ve adil terfi sisteminin motivasyona etkisi konusunda
calisma siireleri ve dolayisiyla tecriibeleri farkli ¢alisanlarin diisiinceleri 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda Calisma Siiresi ile A¢ik ve Adil Terfi Sistemi Is Motivasyonu-
mu Etkilemez sorusuna verilen yanitlar arasindaki iligkiye dair yapilan Ki-Kare analizi
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neticesinde Ki-Kare degeri 0,004 ¢ikmis olup bu sonug agik ve adil terfi sisteminin
motivasyonu olumsuz etkilemesi ile ¢aligma siireleri arasinda anlamli bir iligki oldu-
gu ifade edilebilir. Caligma siiresi 15 yili askin kisilerde agik ve adil terfi sisteminin
motivasyonu etkileyecegi diisiincesine sahip katilimer oran1 %88 iken bu oran 2-5 yil
araliginda calisan kisilerde %71, 6-9 yil araliginda g¢alisan kisilerde %60, 10-15 yil
araliginda caligan kisilerde %57, 0-2 yil araliginda ¢alisan kisilerde %50 olarak ger-
ceklesmistir. Bu sonuglardan kurum kariyerine yeni baglamis ve kariyerinin sonlarina
dogru ilerlemekte olan ¢alisanlarin motivasyonlari agik ve adil terfi sisteminin etkin
isletilmesinden ya da sistemin saglikli isletilememesinden daha fazla etkilenecegi
sOylenebilir.

SONUC VE DEGERLENDIiRME

Giliniimiizde kamusal hizmetlerin nitelik ve nicelik olarak arttigi ve karmasik
hale geldigi gerceginden hareketle kamu otoritesinin bu hizmetleri daha etkin bir se-
kilde sunmasinin 6nemli bir unsuru olan insan kaynaginin modern kariyer politikalar1
ile yonlendirilmesi ve desteklenmesi gerekmektedir.

Ozel sektor isletmelerinde yapilan kariyer calismalar1 ve bu aragtirma sonucunda
ortaya ¢ikan sonuglar da gostermektedir ki etkin ve verimli hizmet sunumu igin ¢ali-
sanlarin motive edilmesi ve bunun i¢in de etkin bir insan kaynaklar1 politikasi izlen-
melidir. Yani ¢aliganlarin kariyer basamaklarini asarak yiikselmesinin oniinii agmak
ve Orgiit i¢cindeki potansiyel degerlendirilmeden 6rgiit disindan yo6netici atamalarina
yonelmemek 6nem arz etmektedir. Kamu kurumlarinda yonetici temini kurum ige-
risinde yiikselme sinavlart ve kurum digindan atamalar seklinde Devlet Memurlari
Kanunu ve cesitli yasa ve yonetmelikler ile yasal bir zemine oturtulmustur. Ancak
yoneticilerin kurum i¢inden temini yoluna gitmeden kurum digindan atanmasi yoluna
gidilmesi ve bu konuda siyasi iktidarlarin da atamalarda rol almasi aragtirma sonucun-
dan da anlasilacagi tizere ¢aliganlarin motivasyonlarina ve dolayisiyla verimliliklerine
olumsuz etki etmektedir. Bu olumsuz etki kariyerinin basinda olan yas gruplarinda
daha belirgin iken yas ilerledikce zayiflamaktadir. Ayrica anket sorularina yanit ve-
renlerin biiyiik ¢cogunlugunun lisans veya lisansiistii mezunu oldugu dikkate alinca
kurum dis1 yonetici atamalarindan egitim diizeyi arttikga etkilenmenin arttig1 ortaya
¢ikmistir. Diger taraftan galisanlarinin kariyerlerinde ilerlemelerini saglayacak agik
ve adil terfi sistemine sahip olan kurum veya kuruluslar ¢alisanlarin kurumlarina olan
giivenini ve bagliligini olumlu etkileyerek motivasyonlarini arttiracaktir.

Tiim bu sonuglar dikkate alindiginda kamu kurumlarinin dncelikle liyakati esas
alarak ve siyasal iktidarlarin etkilerinden siyrilip kurum igerisinden personel teminine
yonelmeleri ve modern insan kaynaklar1 politikalar1 ekseninde ¢alisanlarina yiiksel-
me olanaklar: tantyarak nitelik ve nicelik olarak artan kamusal hizmetleri sunan ¢ali-
sanlarin motivasyonlarini arttirmay1 hedeflemeleri gerekmektedir. Liyakat sistemine
dair ¢ok sayida yasal diizenleme varken bu esasi uygulamaya yansitmak hem kamu
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hizmetini alanlar hem de sunanlar i¢in elzemdir. Ayrica siyasal iktidarlarin bir yandan
kamu biirokrasisinin iyi islemesini isterken diger yandan biirokratik hiyerarsiye mii-
dahalelerle isleyisi engellemeleri(siyasetin biirokrasi ironisi) de kamusal hizmetlerin
daha etkin ve verimli sunulmasinin 6niindeki engel olarak degerlendirilmektedir.
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