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Bu arastirmada kamu kurumlarinda kihk kiyafet serbestliginin ¢alisan motivasyonu
tzerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada betimsel tarama modeli
kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Genel Miidiirliigii istanbul’da yer alan ve Tiirkiye’de 29 ilde
subesi bulunan bir kamu kurulusunda ¢alisan kamu personelleri olusturmaktadir. Arastirmada
%95 gliven seviyesini saglamak adina en az 190 kisiye ulasiimasi hedeflenmis ve 202 kisiye
ulasilarak anket ¢alismasi yapilmistir. Anket formu demografik 6zelliklere yénelik sorulardan,
kihk kiyafet uygulamasina yénelik sorulardan ve Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgedinden
olusmaktadir. Arastirmada verilerin analiz edilmesinde SPSS 27.0.1 paket programi
kullanilmistir. Verilerin analiz edilmesi kapsaminda tanimlayici istatistikler, t-testi ve ANOVA
testi, Tamhane T2 testi ve Pearson Korelasyon testi kullaniimistir. Yapilan arastirmalar sonucu
calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumu ve egitim durumu ve unvan dediskenleri
arasinda anlamli  bir farklihk bulunmamistir. Ancak ¢alisanlarin ¢alisma yih ve maas
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degiskenlerine gére farkhlik analiz edilmistir. Arastirmada serbest kilik kiyafet uygulamasinin
calisirken rahat etme ve maddi yiik olma durumu ile motivasyonlari arasinda anlamli bir iliski
olup olmadigi incelenmistir. Rahat etmeye yédnelik bulgular incelendiginde katilimcilarin
%72,8’inin “evet” cevabi verdigi gériilmektedir. Ancak yapilan korelasyon analizi sonucunda
calisirken rahat etme durumu ile motivasyon arasinda herhangi bir iliski tespit edilememistir.
Serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yiik olma durumuna yénelik bulgulara incelendiginde
katihmcilarin biiyiik kisminin “Serbest kilik kiyafet uygulamasi daha az harcamama neden
oluyor.” cevabini verdikleri gériilmiistiir. Yapilan korelasyon analizine gére de serbest kilik kiyafet
uygulamasinin maddi yiik olma durumu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Serbest kiyafet uygulamasi ile ¢alisanin ¢alisma arkadaslariyla olan iliskisi, yéneticiyle
olan iliskisi, kamu kurumuna gelen vatandaslarla iliskisi ve genel ¢calisma disiplini ile motivasyon
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Anahtar Kelimeler: Kilik kiyafet, serbestlik, motivasyon, kamu kurumlari

THE EFFECT OF CLOTHING LIBERALISATION IN THE PUBLIC SECTOR ON EMPLOYEE
MOTIVATION

Abstract

In this study, it is aimed to examine the effect of freedom of dress code on employee
motivation in public institutions. Descriptive survey model was used in the research. The
population of the research consists of public employees working in a public organization whose
headquarters is located in Istanbul and has branches in 29 provinces in Turkey. In order to ensure
95% confidence level in the research, it was aimed to reach at least 190 people and a survey was
conducted by reaching 202 people. The questionnaire form consists of questions about
demographic characteristics, questions about the dress code practice and the Multidimensional
Work Motivation Scale. SPSS 27.0.1 package program was used to analyze the data. Descriptive
statistics, t-test and ANOVA test, Tamhane T2 test and Pearson Correlation test were used to
analyze the data. As a result of the research, no significant difference was found between the
gender, age, marital status, educational status and title variables of the employees. However,
the difference was analyzed according to the working years and salary variables. In the study, it
was examined whether there was a significant relationship between the free dress code practice
and the comfort and financial burden of the employees and their motivation. When the findings
regarding comfort are analyzed, it is seen that 72.8% of the participants answered "yes".
However, as a result of the correlation analysis, no relationship was found between comfort
while working and motivation. When the findings regarding the financial burden of the free dress
code practice were examined, it was seen that most of the participants answered, "The free dress
code practice causes me to spend less". According to the correlation analysis, it was determined
that there was a significant relationship between the financial burden of the free dress code
practice and motivation. No significant relationship was found between the free dress code and
the employee's relationship with colleagues, relationship with the manager, relationship with
citizens coming to the public institution and general discipline and motivation.

Keywords: Dress, freedom, motivation, public institutions
Giris
insanlik tarihi agisindan giyim énemli bir yere sahiptir. Giyim insanlkla birlikte var olmus

ve ilkel toplumlardan modern toplumlara kadar dnemi giin gectikce artmistir. Ortiinme,
neredeyse insanlik tarihi kadar eski bir insan 6zelligidir ve diinya ¢apinda uygulanmaktadir
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(Haddadadil, 1988, s. 11). Toplumsal kiltlrin bir pargasi olan giyim kusam, sa¢ modeli, aksesuar,
makyaj gibi basa ve ayaga giyilen pek cok seyi icermektedir. Giyim sadece bir meta degil, 6nemli
bir sosyal meseledir. Giyim, bir gruba ait olmanin sosyal bir semboli olarak gortlir. Kisinin
duygularini, statlstnd, kabilesini, cinsiyetini, bélgesini, ulusunu ve medeniyetini temsil edebilen
ve ortaya koyabilen 6nemli bir semboldiir (Abali, 2009, s. 14). Giyinme ihtiyaci yalnizca sosyal ve
toplumsal hayatta degil ayni zamanda ¢alisma ortaminda da énemli bir yere sahiptir. Calisma
ortaminda rahat olan insanlar, ise daha motive olmus olup boylelikle daha etkin ve verimli
calismaktadirlar. Acun (2014)’a gore; “motive olmus calisanlarin bulundugu kurum ve kuruluslar
daha kaliteli hizmet sunduklarindan daha basarili olmaktadirlar.” Buna gére; kamu hizmetlerinin
vatandasa en iyi sekilde sunulmasi ve vatandas memnuniyetinin artirilmasi igin c¢alisanlarin
motive edilmesi gerekmektedir (Yiksel, 2000, s. 15). Kamu kuruluslarinin iyiligi ve kalitesi
vatandasa sundugu hizmetlerle degerlendirilmektedir. Vatandaslar, isini motive olmus ve mutlu
bir sekilde yapan kamu ¢alisanindan aldiklari kamu hizmetinden memnun kalirlar ve boylelikle
kamu kurumlarina olan giiven artar (Acun, 2014, s. 2). is yerindeki kilik kiyafet serbestligi,
calisanlarin motivasyonunu etkileyebilir. Rahat bir kiyafet secimi genellikle calisanlarin
kendilerini daha iyi hissetmelerine ve islerine odaklanmalarina yardimci olabilir. Ancak, bazi
durumlarda resmi bir giyim kodu, profesyonellik ve ciddiyet hissiyatini artirabilir. Ozetle, kilik
kiyafet politikasinin motivasyon Uzerindeki etkisi kurumun kiltirine ve bireysel tercihlere bagl
olarak degisebilir.

Tirkiye’de kamu kurumlarinda calisanlarin kilik kiyafetlerine yonelik dizenlemeler s6z
konusudur ve bu dizenlemeler kapsaminda kamu personelinin giyinmesi esastir. 657 sayili
Devlet Memurlari Kanunu'nda Anayasa'ya uygun olarak 12 Mayis 1982 tarihinde “Kiyafet
mecburiyeti” basligi ile eklenen bir madde ile degisiklik yapilmis, kamu gorevlilerine kanun, tiziik
ve yonetmeliklerin belirledigi kilik ve kiyafet kurallarina uyma zorunlulugu getirilmistir (Devlet
Memurlari Kanunu). 1982 tarihinden giiniimiize kadar bahsi gecen kiyafet mecburiyetinde bazi
degisimler olmustur. Kamu kurumlarinda son vyillarda uygulanan kilik kiyafet serbestligi,
calisanlarin gesitli 6rgutsel davranis ve tutumlari Gizerinde etkili olabilmektedir. Bu arastirmada
kamu kurumlarinda kilik kiyafet serbestliginin ¢alisanlarin is motivasyonlarini ne yonli etkiledigi
sorusuna cevap aranacaktir. Literatlirde motivasyon kavramiyla ilgili bircok arastirma olmasina
ragmen kilik kiyafet ve motivasyon kavramlarini bir arada ele alan bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Bu sebeple ¢alisma sonunda elde edilecek verilerin literatiire katki saglayacagi
ve glnimiiz sartlari gbz online alinarak kamu sektoriinde kilik kiyafet ile ilgili yapilacak
yonetmelik degisikliklerine 151k tutacagi dislintiimektedir.

Calisan Motivasyonunun Tanimi

Baron (1991, s. 1), motivasyonun modern o6rgltsel arastirmalarin en temel ilgi
alanlarindan biri olduguna inanmaktadir. Moorhead ve Griffin (1998, s. 26), yonetim
girisimlerinin 6ncelikle ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaya yonelik olmasi gerektigini, bdylece
orgutsel hedeflerin belirlenecegini ve bunlarin genel verimlilige katkida bulunacagini
belirtmektedir.

Schein (2006, s. 188), is motivasyonuna iliskin farkli gorislerin altinda yatan dort temel
felsefe oldugunu belirtmistir. Bu dort farkli goriisii rasyonel-ekonomik insan, sosyal insan,
kendini gergeklestiren insan ve karmasik insan olarak acgiklamistir. Yazarlar, rasyonel-iktisadi
insan yaklasiminin, ekonomik kaygilarin ¢alisanlari motive edebilecegini varsaydigini, dolayisiyla
karar alma sireglerinde rasyonel ekonomik olani dikkate aldiklarini belirtmektedir. Sosyal insan
varsayimi, sosyal ihtiyaclarin calisanlari giicli bir sekilde motive ettigini gosterir. Bu bakis acisi,
calisanlarin isyeri olarak tatmin edici bir sosyal iliski sturdlrebilecekleri bir ortam olusturmaya
odaklanmaktadir. Kendini gerceklestiren insan varsayimi, calisanlarin i¢sel motivasyonlari
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oldugu icin basarilarinin onlari tatmin ettigini séylemektedir. Bu bakis agisinin birincil 6zelligi,
odil sistemlerinin yuksek oranda performans odakli olmasidir. Karmasik insan yaklagimi,
calisanlari motive eden farkli faktorlerin oldugunu ve bu motivasyonlarin zaman iginde
degistigini soylemektedir. Bu perspektifin destekgileri, calisma ortaminin yiiksek derecede karar
verme Ozerkligi ile tanimlanmasi gerektiginde israr etmektedir.

Yukarida belirtilen bakis agilariyla ilgili olarak, bazi bilim adamlari yeni motivasyon
tanimlari yapmislardir. Schultz ve Schultz (1998, s. 11), isyeri ve kisisel faktorlerin
kombinasyonunun, c¢alisanin ¢alisma ortamindaki davranisini gésterdigi motivasyonun gercek
anlamini agikladigini tanimlamistir. Hedeflere veya 6diillere ulasma istegi, motivasyonun bir
tanimidir. Davranisgl bakis agisina gore, odillendiriimeyen veya cezalandiriimayan galisan
davranisi sonme egilimindeyken, 6dullendirilen davranis tekrarlanacaktir.

isle ilgili davranisi baslatan ve bigimini, yéniinii, yogunlugunu ve siiresini belirleyen i¢ ve
dis glicler kimesi, is motivasyonunun bir tanimidir (Pinder, 1998, s. 46). Bu agiklama yalnizca is
baglamina atifta bulunur ve is davranisini belirleyen icsel ve dissal etkilerden etkilenir. Tim
calisanlarin ortak guduleri sunlardir: is bazinda gerceklestirilen belirli bir kisisel gelir diizeyine
ulasmak, iste daha fazla ilerlemek icin gikarlar, gorevlerin yerine getirilmesinde bagimsizlik
derecesi, kisisel onay firsatlari vb. bireyin gidisi ve bunlar herhangi bir bilimsel giidileme
kuraminda cesitli acilardan ele alinir.

Motivasyon, eylemi tesvik eden insani duygu veya ihtiyac anlamina gelen "gidd"
kelimesinin tiretilmesiyle ilgilidir. Kanfer'e (1990, s. 89) gore motivasyon, sirketin hedefine
ulasma istegidir. Guduler her zaman belirli davranislara neden olur. Psikolojik faktor agisindan,
duygular, iggtidiler vb. seklinde farkhdirlar. Cogu zaman insanlar bir seyi neden yaptiklarini bile
anlamazlar ya da niyetlerini aciklayamadiklarini bildiklerini dahi bilmemektedirler. Motivasyon,
insan davranisini belirleyen, tutan ve hedef alan dirttdir. Davranis ve ihtiyaglarin karsilanmasi
arasindaki iliskiler olgusundan kaynaklanir.

Motivasyonun 6zU insan ihtiyaglaridir. Karmasik bir slire¢ olarak motivasyon, her zaman
karsilikli iliski icinde olan farkli ihtiyaclara dayanmaktadir. Gorevlerin basaril bir sekilde yerine
getirilmesi icin bireyin formda olmasi gerekir. Gorevlerini yapacak beceriye sahip degilse, bu ona
hicbir saik ve tesvikte yardimci olmamaktadir (Kaplan, 2007, s. 84-87). Farkl olarak, bu, ugrasilan
tum fiziksel ve psikolojik yonlerin, kisinin kendi icinde veya tim isletmede bir tepkiye yol actigi
anlamina gelmektedir. Tepki olumlu veya olumsuz olabilir ve bu, farkh performans ve
motivasyon seviyelerine yol agmaktadir.

Kiyafet Yiikiimlaliigiiniin Hukuki Temelleri

Geleneksel toplumlardan farkh olarak glinimiz devlet teskilati ve birokrasisi hakim bir
dikey yapiya ve genis bir yatay yapiya kavusmustur. Yonetim denen arag, hayatin her alaninda
oldugu gibi bilyilk bir organizasyon gerektirir. Her yerlesim yerinde ve hayatin her alaninda
orglitlu genis bir yapi ortaya ¢ikmistir (Kizilyel, 2016, s. 284).

Yonetim tlizel kisilik oldugu icin hayalidir. Resmi gorevli olarak adlandirilan gercek kisiler,
fillen var olmayan bu tiizel kisi adina faaliyetlerde bulunurlar. idare adina yetki kullanan bu
gorevlilerin calisma esaslari, hak ve gorevleri kanunla diizenlenir. Gorevleri geregi kendilerine
getirilen bazi kisitlamalar vardir. Bu sinirlardan biri de kiyafet yonetmeligidir.

657 sayili Devlet Memurlari Kanunu'nda Anayasa'ya uygun olarak 12 Mayis 1982 tarihinde
“Kiyafet mecburiyeti” bashgi ile eklenen bir madde ile degisiklik yapilmis, kamu gorevlilerine
kanun, tlzik ve yonetmeliklerin belirledigi kilik ve kiyafet kurallarina uyma zorunlulugu
getirilmistir (Devlet Memurlari Kanunu, 1965). Kanunun ilk baskisinda yer almayan diizenleme,

93



Kamu Kurumlarinda Kilik Kiyafet Serbestliginin Calisan Motivasyonu Uzerindeki Etkisi

personel ydonetiminde 6nemli bir yere sahip olan kilik kiyafet gérev ve sorumlulugunun kanunda
yer almasi gerektigi gerekgesiyle kabul edilmistir (Kizilyel, 2016, s. 293).

1982 yilinda yayinlanan 17849 sayili Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Calisan Personelin
Kilik ve Kiyafetine Dair Yonetmelik’in 5. maddesi, erkekler ve kadinlar icin ayri kiyafet kurallari
ongoérmektedir. Maddenin ilk halinin kadinlar icin olan boélimU “Kadinlar; Elbiseler temiz,
diizgiin, itili, sade; ayakkabilar ve/veya ¢cizmeler sade ve normal topuklu, boyali; gérev
mahallinde bas daima acgik, saclar diizgiin taranmis veya toplanmis; tirnaklar normal
kesilmis olur. Ancak bazi hizmetler igin 6zel is kiyafeti varsa gérev sirasinda kurum amirinin
izni ile bu kiyafet kullanilir. Pantolon, kolsuz ve ¢ok a¢ik yakali gémlek, bluz veya elbise giyilmez.
Etek boyu dizden yukari ve yirtmagl olamaz. Terlik tipi (sandalet) ayakkabi giyilmez.”dir.
Erkekler icin olan bolimu ise “Elbiseler temiz, diizgiin, (itiilii ve sade; ayakkabilar kapali, temiz
ve boyali giyilir. Sandalet veya atkili ayakkabi giyilmez. Bina iginde ve gérev mahallinde bas
daima agik bulundurulur. Kulak ortasindan asadida favori birakilmaz. Saglar, kulagi
kapatmayacak bicimde ve normal durusta enseden goémlek yakasini asmayacak sekilde
uzatilabilir, temiz, bakimli ve taranmis olur. Her giin sakal tirasi olunur ve sakal birakilmaz. Biyik
tabii olarak birakilir, uzunlugu st dudak boyunu gecemez, listten alinmaz, yanlar (st dudak
hizasinda olur, alt uglari dudak hizasindan kesilir. Kravat takilir, kravati 6rtecek sekilde balikg¢i
yaka veya benzeri siiveterler giyilmez. Hizmet geredine uygun olarak verilmisse tek tip elbise
giyilir. Bina icinde ceketsiz, gémleksiz, kravatsiz ve ¢orapsiz dolasiimaz.”dir (Kamu Kurum ve
Kuruluslarinda Calisan Personelin Kilik ve Kiyafetine Dair Yonetmelik, 1982).

Tarihsel siregte bahsedilen Yonetmelikte bazi serbestlesme galismalari yapilmistir.
Oncelikle ilk serbestlesme, 7 Agustos 1991 tarihli ve 91/2048 sayil karar ile erkek personelin
bina icinde ceketsiz dolasmalarini mimkiin kilan degisikliktir. Kadin personel igin ise
serbestlesmeye ilk adim 10 Aralik 2001 tarih ve 2001/3459 sayil karar ile pantolon giyme
yasaginin ortadan kaldirilmasidir. Artik kadinlar da pantolon giyebilmektedir. 8 Ekim 2013 tarihli
Resmi Gazete’de yayinlanan Bakanlar Kurulu karari ile kadin ¢alisanlar icin biyik degisimler s6z
konusu olmustur. Degisiklige gére kadinlar icin basi acik olma zorunlulugu kaldiriimistir. Ote
yandan, kadin memurlarin giyecegi elbise, pantolon, etegin temiz, itlili ve sade olmasi, ayakkabi
ve cizmelerin sade ve normal topuklu olmasi ile boyali olmasini 6ngdéren diizenleme hiikiimleri
kaldirilmistir. Ancak glinimiizde siklkla kullanilan kot ve benzeri pantolonlarin giyilmesi kadin
calisanlar icin hala yasaktir. Ancak erkek calisanlar icin boyle bir sinirlama yoktur. Yonetmelige
bakildiginda sorumluluk sadece giyim ile sinirli degildir. Sa¢ ve sakalin nasil olmasi gerektiginin
de cercgevesi belirtilmistir. Ancak erkek calisanlarin daha rahat olabilmeleri adina Danistay 2.
Dairesinin 18 Kasim 2020 tarihli ve 2020/3432 sayili karari ile “Kulak ortasindan asadi favori
birakilmaz. Saclar, kulagi kapatmayacak bicimde ve normal durusta enseden gémlek yakasini
asmayacak sekilde uzatilabilir.” hikmi iptal edilmistir. Buna ek olarak “Her giin sakal tirasi
olunur ve sakal birakilmaz.” hikmi de Danistay On ikinci Dairesinin 20 Nisan 2022 tarihli ve
2022/2247 sayili karari ile iptal edilmistir (Kamu Kurum ve Kuruluslarinda Calisan Personelin Kilik
ve Kiyafetine Dair Yonetmelik, 2013).

Yontem

Arastirmanin Modeli
Arastirmada, kamu kurumlarinda kilik kiyafet serbestliginin ¢alisan motivasyonu
Uzerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik olarak betimsel tarama modeli kullaniimistir.

Evren ve Orneklem
Arastirma’nin evrenini; Genel Mudiirliigii istanbul’da yer alan ve Tiirkiye’de 29 ilde subesi
bulunan bir kamu kurulusunda c¢alisan kamu personeli olusturmaktadir. Arastirmanin
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ornekleminin belirlenmesinde tesadifi olmayan ornekleme tirlerinden kolayda 6rnekleme
secilmistir. Kolayda 6rnekleme, ulasilabilen herkesin érnekleme dahil edildigi yontemdir (Tutar
ve Erdem, 2020, s. 245). Bu yontemle 230 kisiye ulasiimis ancak hatali oldugu tespit edilen
anketler elenerek 202 anket gecerli kabul edilmistir. Yazicioglu ve Erdogan (2004) calismalarinda
sonsuz evren igin %95 glven seviyesinde en az 190 kisiye ulasiimasi gerektigini belirtmis, bu
calismada 202 kisiye ulasilarak anket ¢alismasi yapilmistir. Anket formu hazirlanirken 6ncelikle
konuyla ilgili literatlr incelenmis, bir kisim kamu ¢alisaniyla 6n goriisme yapilmis ve elde edilen
verilerle konuya iliskin glincel ve dogru bilgilere ulastirilabilecegi disinilen 3 bélimden olusan
bir anket formu olusturulmustur.

Veri Toplama Araglari

Birinci bolimde, kamu calisanlarina ait cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumu
bilgilerinden olusan demografik sorular sorulmustur. ikinci bélimde serbest kilik kiyafetin
¢alisani rahat ettirme durumu, maddi yik olma durumu ve galisma ortamina etkisiile ilgili sorular
sorulmustur. Uglincii bdlim ise Cok Boyutlu is Motivasyon Olceginden olusmaktadir. Olgek
sorularinin kullanim izni alinmistir.

Cok Boyutlu is Motivasyon Olgegi (CBIMO): Kamu kurumlarinda kilik kiyafet serbestliginin
calisan motivasyonu lzerindeki etkisini dlcmek amaciyla Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve
Malorni tarafindan 2010 yilinda gelistirilen, Sekercioglu ve Civilidag (2017) tarafindan da
Turkceye uyarlanan “Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi” kullanilmistir. Cok Boyutlu is
Motivasyonu Olcegi 19 maddeden olusmakta olup, 7’li likert tip dlgek kullaniimistir. Olgek; 1: Hi¢
Uygun Degil, 2: Cogunlukla Uygun Degil, 3: Uygun Degil, 4: Orta, 5: Uygun, 6: Oldukca Uygun ve
7: Tamamen Uygun siklarindan meydana gelmektedir.

Cok Boyutlu is Motivasyonu Olceginin alt boyutlari; “Motive Olamama”, “igsel
Motivasyon”, “Dissal Diizenleme-Sosyal”, “Kisisel Dizenleme”, “Dissal Diizenleme-Maddesel”,
“Ice Yansitilan Diizenleme” seklindedir.

Anket, 22 Mayis 2023 ve 23 Haziran 2023 tarihleri arasinda Google forms ile kullanicilara
ulastirilmistir. Anket calismasinin etik kurallara uygunlugu Nisantasi Universitesi Etik Kurulu’nun
18.05.2023 ve 2023/19 sayili yazisi ile onaylanmistir.

Uygulama ve Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analiz edilmesinde SPSS 27.0.1 paket programi kullanilmistir.
Verilerin analiz edilmesi kapsaminda tanimlayici istatistikler, t-testi, tek yonlii ANOVA testi,
Tamhane T2 testi ve Pearson Korelasyon testi kullaniimistir. Parametrik test tercihinde 6lgegin
ve alt boyutlarinin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alinmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ile -2 arasinda yer almasi nedeniyle normal dagilim kosullarinin saglandig
varsayllmis ve parametrik testler uygulanmistir. Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi bu
arastirmada 202 kisiye uygulanmis ve analiz sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,78 olarak
hesaplanmistir.

Bulgular
Tablo 1: Demografik Ozelliklere Yénelik Bulgular
Frekans %

Cinsiyet

Kadin 106 52,5
Erkek 96 47,5
Yas

18-25 8 4,0
26-35 52 25,7
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36-49 96 47,5
50 ve Uzeri 46 22,8
Medeni Durum

Bekar 138 68,3
Evli 64 31,7
Egitim Durumu

ilkégretim 20 9,9
Ortadgretim 30 14,9
On lisans 126 62,4
Lisans 26 12,9
Calisma Yil

1-4 yil 34 16,8
5-9 yil 38 18,8
10-19 yil 56 27,7
20 yil ve Gzeri 74 36,6
Unvan Durumu

Memur 134 66,3
Sef Yardimcisi 20 9,9
Sef 14 6,9
Midir Yardimcisi 34 16,8
Gelir Durumu

9.000-14.000 TL 58 28,7
15.000-20.000 TL 92 45,5
21.000-26.000 TL 36 17,8
27.000 TL ve Uzeri 16 7,9

Katilimcilarin %52,5’si kadin ve %47,5’i erkektir. Katilimcilarin %4’si 18-25 yas arasinda,
%25,7’si 26-35 yas arasinda, %47,5'i 36-49 yas arasinda ve %22,8’i 50 ve Uzeri yasindadir.
Katilimcilarin %31,7’si evli ve %68,3'l bekardir. Katilimcilarin %9,9’u ilkdgretim, %14,9'u
ortadgretim, %62,4’u 6n lisans ve %12,9’u lisans mezunudur. Katilimcilarin %16,8’i 1-4 yil,
%18,8'i 5-9 yil, %27,7’si 10-19 yil ve %36,6’s1 20 yil ve Uzeri ¢alisma yilina sahiptir. Unvan
durumuna yonelik bulgular incelenmistir. Buna gore katilimcilarin %66,3’G memur, %9,9'u sef
yardimcisi, %6,9’u sef ve %16,8'i midir yardimcisi olarak gorev almaktadir. Katilimcilarin
%28,7’si 9.000-14.000 TL arasinda, %45,5’i 15.000-20.000 TL arasinda, %17,8’i 21.000-26.000 TL
ve %7,9’u 27.000 TL ve lzeri gelire sahiptir. Anket ¢alismasi 2023 yili temmuz ayindan Once
uygulandigi icin o tarihlerde en diisik devlet memuru maasi 9 bin 105 Tirk Lirasidir (Dogan,
2022).

Tablo 2: Serbest Kilik Kiyafet Uygulamasinin Calisirken Rahat Etme Durumuna Yénelik Bulgulari

Frekans %
Evet 147 72,8
Hayir 6 2,98
Kismen 49 24,3

Serbest kilik kiyafet uygulamasini c¢alisirken rahat etme durumuna yonelik bulgular
incelenmis ve katilimcilarin %72,8'i evet cevabini vermistir.
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Tablo 3: Serbest Kilik Kiyafet Uygulamasinin Maddi Yiik Olma Durumuna Yénelik Bulgulari

Frekans %
Serbest kilik kiyafet uygulamasi daha az harcama yapmama neden oluyor. 110 54,5
Serbest kilik kiyafet uygulamasi daha fazla harcama yapmama neden oluyor. 28 13,9
Serbest kilik kiyafet uygulamasi harcamami degistirmedi. 64 31,7

Serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yiik olma durumu incelendiginde; katilimcilarin
blyik kisminin (%54,5) “serbest kilik kiyafet uygulamasi daha az harcama yapmama neden
oluyor”, % 31,7’sinin ise “serbest kiyafet uygulamasi harcamalarini degistirmedi” cevabini verdigi
goralmastir.

Tablo 4: Serbest Kilik Kiyafet Uygulamasinin Calisma Ortamina Etkisine Yénelik Bulgular

Frekans %
Galisma Arkadaslariyla iliskiye Olan Etkisi
Etkisi olmadi 8 4
Olumlu etkiledi 138 68,3
Olumsuz etkiledi 56 27,7
Yéneticiyle iliskiye Olan Etkisi
Etkisi olmadi 20 9,9
Olumlu etkiledi 142 70,3
Olumsuz etkiledi 40 19,8
Kamu Kurumuna Gelen Vatandaslarla iliskisine
Olan Etkisi
Etkisi olmadi 26 12,9
Olumlu etkiledi 122 60,4
Olumsuz etkiledi 54 26,7
Genel Calisma Disiplinine Olan Etkisi
Etkisi olmadi 32 15,8
Olumlu etkiledi 80 39,6
Olumsuz etkiledi 90 44,6

Serbest kilik kiyafet uygulamasinin calisma ortamina etkisine yonelik bulgular
incelenmistir. Katiimcilarin %68,3’0 ¢alisma arkadaslariyla olan iliskisine, %70,3’(i yoneticiyle
olan iliskisine, %60,4’( kamu kurumlarina gelen vatandaslara olan etkisine ve %39,6’sI genel
calisma disiplinine olumlu etkisi oldugunu belirtmistir.

Hipotezlere ait bulgular

Hipotez 1: Kamu kurumlarinda calisanlarin cinsiyetleri ile motivasyonlari arasinda anlaml bir
farkhhk vardir.

Tablo 5: CBIMO Puanlarinin Cinsiyete Gére t-Testi Sonuglari

Alt boyutlar Grl:pla N X Ss ¢ t-t::fi 0

Motive Olamama Eff;'lz 19066 iigég ﬁ; 1,745 200 0,083
Kisisel Diizenleme Eff;'lz 19066 ig;; i:gé 1,834 200 0,068
i¢sel Motivasyon E?I?eIE 19066 ::2?; 1:;‘2 -0,590 200 0,556
ice Yansitilan Diizenleme E?I?eIE 19066 2:2?? i:gé -0,901 200 0,369
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.. Kadin 106 3,018 1,62

Digsal Diizenleme-Maddesel Erkek 96 2916 168 0,439 200 0,661
.. Kadin 106 2,786 1,55

Digsal Diizenleme-Sosyal Erkek 96 2541 158 1,106 200 0,270

Tablo 5’te goriilecegi lizere cinsiyet degiskenine gbre, motive olamama, i¢gsel motivasyon,
dissal dizenleme sosyal, kisisel dizenleme, dissal diizenleme maddesel, ice yansitilan
diizenleme alt boyutlari arasinda anlaml bir iliski olup olmadigl incelenmistir. Buna gore
calisanlarin cinsiyetlerine gore motivasyon algilari farklilik géstermemektedir (p>0,05). Yani
arastirmaya katilan kamu personelinin cinsiyetine gére motivasyon algilari arasinda anlamli bir
iliski bulunamadigindan H; hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 2: Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin yaslari ile motivasyonlari arasinda anlamli bir farkhlik
vardir.

Tablo 6: CBIMO Puanlarinin Yasa Gére ANOVA Testi Sonuglari

Varyansin

Yas N X St. Kaynagi KT sd KO F P
18-25 8 2,647 0,72 G. Arasl 9,557 3 3,186

26-35 52 3,552 1,12 G. ici 266,45 | 198 | 1,346

36-49 96 3,324 1,12 Toplam | 276,007 | 201 2,367 | 0,072
50 ve 50 + 46 3,053 1,32

Toplam 202 | 3,294 1,17

Tablo 6’da kamu kurumlarinda galisanlarin yaslari ile motivasyon algilari arasinda anlamh
bir iliski olup olmadigi incelenmistir. Buna gore kamu kurumlarinda calisanlarin yaslari ile
motivasyonlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur (F=2,367; p=0,072>0,05). Farkli yas grubunda
olan kamu c¢alisanlarinin benzer bir motivasyon algisina sahip oldugunu ifade etmek
mimkindir. Calisanlarin  yaslari ve motivasyon algilari arasinda anlamh bir iliski
bulunamadigindan H; hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 3: Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin egitim durumu ile motivasyonlari arasinda anlamli bir
farkhhk vardir.

Tablo 7: ¢BiIMO Puanlarinin Egitim Durumlarina Gére ANOVA Testi Sonuglari

Egitim Durumu N X St. Varyans:m KT sd KO F p
Kaynagi

ilkdgretim 20 2,917 1,20 G. Arasl 4,964 3 1,655

Ortadgretim 30 3,533 1,30 G. igi 271,043 198 1,369

Onlisans 126 3,2736 1,11 Toplam 276,007 201 1,209 0,308

Lisans 26  3,4118 1,23

Toplam 202 3,2947 1,17
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Tablo 7'de kamu kurumlarinda galisan personelin egitim durumlari ile motivasyon algilari
arasinda anlaml bir iliski olup olmadigi incelenmistir. Buna gore, kamu kurumlarinda galisanlarin
egitim durumlari ile motivasyonlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur (F=1,209; p=0,308>0,05).
Farkli yas grubunda olan kamu galisanlarinin benzer bir motivasyon algisina sahip oldugunu ifade
etmek mimkindur. Galisanlarin yaslari ve motivasyon algilari arasinda anlaml bir farklilhk
bulunmadigindan Hs; hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 4: Kamu kurumlarinda g¢alisanlarin ¢alisma yili ile motivasyonlari arasinda anlamh bir
farkhlik vardir.
Tablo 8: CBIMO Puanlarinin Calisma Yili Durumuna Gére ANOVA Testi Sonuglari

Varyansin
Calisma yili N X St. Kaynagi KT sd KO F p
14yl 34 3,643 0,85 G. Arasi 10,507 3 3,502
5-9 yil 38 3,430 1,17 G. i(;i 265,500 198 1,341
10-19 yil 56 3,350 1,27 Toplam 276,007 201 2,612 0,048

20vyilvelizeri 74 3,022 1,17

Toplam 202 3,294 1,17

Tablo 8’de kamu calisanlarinin ¢alisma yillari ile motivasyon algilari arasinda anlamli bir
fark olup olmadigi incelenmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda, p<0,05 olarak bulundugu icin
kamu calisanlarinin galisma vyillari ile motivasyon algilari arasinda anlamli bir farklihk
bulunmustur (F=3,462; p=0,048<0,05). Bu farkin kaynagini gérmek igin ve varyanslar homojen
dagilmadigindan Post Hoc testlerinden Tamhane T2 testi yapilmistir. Yapilan test sonucuna gore,
1-4 yil arasinda galisan kamu personeli ile 20 yil ve Uzeri ¢alisan kamu personeli arasinda
motivasyon agisindan anlamh bir farkliik gozlenmektedir. 1-4 yil arasinda calisan kamu
personelinin motivasyonlarinin 20 yil ve Uzeri galisan personelden daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Diger gruplar arasinda anlamli bir farkhlik tespit edilmemistir. Sonug olarak Hs hipotezi
kabul edilmistir.

Hipotez 5: Kamu kurumlarinda galisanlarin unvanlari ile motivasyonlari arasinda anlamli bir
farkhihk vardir.

Tablo 9: CBiIMO Puanlarinin Unvan Durumuna Gére ANOVA Testi Sonuglari

Varyansin
Unvan N X St. Kaynag KT sd KO F p
Memur 134 3,385 1,20  G.Arasi 7,544 3 2,515
Sef Yard. 20 3,152 1,35 G. lgi 268,463 198 1,356
Sef 14 3,563 0,88  Toplam 276,007 201 1,855 0,139

Midir Yrd. 34 2,910 0,95
Toplam 202 3,294 1,17

Tablo 9’da kamu ¢alisanlarinin unvanlari ile motivasyon algilari arasinda anlamli bir fark
olup olmadigl incelenmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda, kamu kurumlarinda calisanlarin
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unvanlari ile motivasyonlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur (F=1,855; p=0,139>0,05). Kamu
¢ahisanlarinin farkl unvana sahip olmalari motivasyon algilari Gizerinde bir etki yaratmamaktadir.
Farkli unvanda gorev alan kamu galisanlarinin benzer bir motivasyon algisi oldugu ifade edilebilir.
Hs hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 6: Kamu kurumlarinda calisanlarin medeni durumlari ile motivasyonlari arasinda anlamli
bir farklihk vardir.

Tablo 10: CBIMO Puanlarinin Medeni Durumlarina Gére t-Testi Sonuglari

Alt boyutlar Gruplar N X s t-testi

t sd. p

Motive Olamama Evli 64  2,0417 1,09
-0,928 200 0,354

Bekar 138 2,222 1,36

Kisisel Diizenleme Evli 64 4,125 1,97
0,300 200 0,765

Bekar 138 4,033 2,02

icsel Motivasyon Evli 64 3,614 1,69
1,243 200 0,215

Bekar 138 3,314 1,55

ice Yansitilan Diizenleme Evli 64 4,500 2,045
0,104 200 0,917

Bekar 138 4,468 1,97

Dlssal Dﬁzenleme- EV|| 64 3260 174
Maddesel 1,711 200 0,089

Bekar 138 2,835 1,59

Digsal Diizenleme-Sosyal Evli 64 2947 1.80
’ ’ 1,722 200 0,087

Bekar 138 2,541 1,43

Tablo 10’da kamu ¢alisanlarinin medeni durumlari ile motivasyon algilari arasinda anlamli
bir fark olup olmadigi incelenmistir. Buna gore ¢alisanlarin medeni durumlarina gére motivasyon
algilan farkliik géstermemektedir (p>0,05). Katilimcilarin evli veya bekar olmalari motivasyon
algilari Gzerinde farklilik yaratmadigindan He hipotezi reddedilmistir.

Hipotez 7: Kamu kurumlarinda galisanlarin maaslari ile motivasyonlari arasinda anlamh bir
farkhhk vardir.

Tablo 11: CBIMO Puanlarinin Maas Durumlarina Gére ANOVA Testi Sonuglari

Maas N X st varyansin sd KO F p
Kaynagi

9.000 -

14.000 TL 58 3,369 1,06 G. Arasl 13,756 3 4,585

15.000 - .

20000TL 02 3414 117 G. gi 262,251 198 1,324

21.000 -

26.000TL 30 %745 108 Toplam 276,007 201 3,462 0,017

27'900 T L 16 3,573 1,41

ve uzeri

Toplam 202 3,294 1,17
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Tablo 11’de kamu galisanlarinin maaglari ile motivasyon algilari arasinda anlamh bir fark
olup olmadigi incelenmistir. Yapilan ANOVA testi sonucunda, p<0,05 olarak bulundugu icin kamu
calisanlarinin maaslari ile motivasyon algilari arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur (F=3,462;
p=0,017<0,05). Bu farkin kaynagini gérmek i¢in ve varyanslar homojen dagilmadigindan Post Hoc
testlerinden Tamhane T2 testinden faydalaniimistir. Yapilan testi sonuclarina gére, 15.000-
20.000 TL araliginda maas alanlar ile 21.000-26.000 TL araliginda maas alanlar arasinda
motivasyon agisindan anlaml bir farkhhk gortlmektedir. Tablodan anlasilacagi Gizere maaslari
15.000-20.000 TL araliginda olan ¢alisanlarin motivasyonlarinin 21.000-26.000 TL araliginda olan
calisanlara gore daha yilksek oldugu anlasiimaktadir. Diger maas oranlar incelendiginde
calisanlarin motivasyonlarina goére anlamli bir fark s6z konusu degildir. H; hipotezi kabul
edilmistir.

Hipotez 8: Serbest kilik kiyafet uygulamasinda kamu galisanlarinin ¢alisirken rahat etme durumu
ile motivasyonlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 12: Serbest Kiyafet Uygulamasinda Calisirken Rahat Etme Durumu ile Motivasyon Algisi
Arasindaki fliskiyi Agiklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearsonr -0,086
Serbest kilik kiyafet uygulamasinda calisirken rahat etme durumu p 0,222
n 202

Tablo 12’de verilen Pearson Korelasyon analizinden de anlasilacagl Uzere kamu
kurumlarinda calisanlarin serbest kiyafet uygulamasinda calisirken rahat etme durumu ile is
motivasyon diizeyleri arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir (p=0,222>0,05). Bu bulguya
gore Hg hipotezi reddedilmistir. Bu soruya “Evet” diyen kamu calisanlari 147 kisi, “Hayir” diyen 6
kisi, “Kismen” diyen ise 49 kisi olmasina ragmen motivasyonlari ile kiyafetleri arasinda anlamli
bir iliski gorilmemistir.

Hipotez 9: Serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yik olma durumu ile kamu ¢alisanlarinin
motivasyonlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 13: Serbest Kiyafet Uygulamasinin Maddi Yiik Olma Durumu ile Kamu Kurumlarinda
Calisanlarin Motivasyonlari Arasindaki iliskiyi Agiklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearsonr 0,163
Serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yik olma durumu p 0,010
n 202

Tablo 13’te verilen Pearson Korelasyon analizinden anlasilacagi lzere serbest kiyafet
uygulamasinin maddi yiik olma durumu ile kamu kurumlarinda c¢alisanlarin motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur (p=0,010<0,05). Bu bulguya goére Hy hipotezi kabul
edilmistir. Serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yiik olma durumuna katilimcilarin biyak
kisminin (%54,5) “serbest kilik kiyafet uygulamasi daha az harcama yapmama neden oluyor”
cevabini verdigi de géz oninde bulundurularak c¢alisanlarin is yeri kiyafeti icin ek bir maliyet
olusturmuyor olmalarinin motivasyonlarina pozitif bir etki yarattigi séylenebilir.

Hipotez 10: Serbest kilik kiyafet uygulamasinin g¢alisanin ¢alisma arkadaslariyla iliskisine etkisi ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Tablo 14: Serbest Kiyafet Uygulamasinin Calisanin Calisma Arkadaslariyla lliskisine Etkisi ile
Motivasyonlari Arasindaki iliskiyi A¢iklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
p 0,113
Calisma Arkadaslariyla pearson ' 0,109
lliskisine Etkisi n 202

Tablo 14’te yer alan analizden de anlasilacagl lzere kamu kurumlarinda galisanlarin
serbest kiyafet uygulamasinin galisanin ¢alisma arkadaslariyla iliskisine etkisi ile is motivasyon
diizeyleri arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir (p=0,222>0,05). Bu bulguya goére Hio
hipotezi reddedilmistir. Bu soruya katilimcilarin biyik ¢cogunlugu “Etkilemedi” (%68,3) cevabini
vermis olmalarina ragmen motivasyonlari ile kiyafetleri arasinda anlamli bir iliski gériilmemistir.

Hipotez 11: Serbest kilik kiyafet uygulamasinin calisanin yoneticisi ile iliskisine etkisi ile
motivasyon arasinda anlamli bir iliskisi vardir.

Tablo 15: Serbest Kiyafet Uygulamasinin Calisanin Yéneticisi ile iliskisine Etkisi ile Motivasyonlari
Arasindaki lliskiyi A¢iklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearsonr 0,066
Yéneticisi ile iliskisine Etkisi  p 0,605
n 202

Tablo 15’de gosterilen analizinden de anlasilacagi lizere serbest kilik kiyafet uygulamasinin
¢alisanin yoneticisiyle iliskisine etkisi ile motivasyonlari arasinda herhangi bir iliski tespit
edilmemistir. (p=0,605>0,05) Bu bulguya gore Hi: hipotezi reddedilmistir. Bu soruya “Olumlu
etkiledi” diyen kamu ¢alisanlari %70,3 olmasina ragmen galisanlarin yoneticiyle iliski durumu ile
motivasyonlari arasinda anlamli bir iliski gérilmemistir.

Hipotez 12: Serbest kilik kiyafet uygulamasinin galisanin kuruma gelen vatandas ile iliskisine
etkisi ile motivasyon arasinda anlamli bir iliskisi vardir.

Tablo 16: Serbest Kiyafet Uygulamasinin Calisanin Kamu Kurumuna Gelen Vatandasla iliskisine
Etkisi ile Motivasyonlari Arasindaki iliskiyi Aciklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearsonr 0,077
Calisanin Kamu Kurumuna Gelen Vatandasla iliskisine Etkisi p 0,253
n 202

Tablo 16’da gosterilen analizinden de anlasilacag izere serbest kilik kiyafet uygulamasinin
¢alisanin kamu kurumuna gelen vatandas ile iliskisine etkisi ile motivasyonlari arasinda herhangi
bir iliski tespit edilmemistir (p=0,253>0,05). Bu bulguya gore Hi, hipotezi reddedilmistir.
Hipotez 13: Serbest kilik kiyafet uygulamasinin genel ¢alisma disiplinine etkisi ile motivasyon
arasinda anlaml bir iliskisi vardir.

Tablo 17: Serbest Kiyafet Uygulamasinin Genel Calisma Disiplinine Etkisi ile Motivasyon
Arasindaki fliskiyi Agiklayan Pearson Korelasyon Analizi

Motivasyon
Pearsonr 0,092
Genel Calisma Disiplinine Etkisi p 0,097
n 202
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Tablo 17’de verilen Pearson Korelasyon analizinden de anlasilacagi lizere serbest kiyafetin
genel galisma disiplinine etkisi ise motivasyon arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir
(p=0,097>0,05). Bu bulguya gore His hipotezi reddedilmistir. Bu soruya katilimcilarin cogunlugu
“Olumsuz Etkiledi” cevabini verseler de analiz sonuglarina gore motivasyon ile bir iligki
bulunamamistir.

Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada kamu kurumlarinda kilik kiyafet serbestliginin cesitli degiskenlere gére
¢alisan motivasyonu lzerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirma bulgulari incelendiginde, yapilan t-testi ve ANOVA testi sonuglarina gére kamu
calisanlarinin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumu, egitim durumu ve unvanlari ile motivasyonlari
arasinda anlamh bir iliski bulunamamistir. Devlet memurlugunun esitlik ilkesine gore
yonetilmesi, demografik ve c¢alisma o6zelliklerine gére motivasyon algisinin degismemesinin
onemli bir nedeni olarak gosterilebilir. Kamu calisanlari benzer haklara ve benzer vatandas
iliskisine sahiptirler (Gozubulylk ve Tan, 2011, s. 12). Diger yapilan ¢alismalarda da ayni sonuglara
ulasiimistir. Kése (2019, s. 144), arastirmasinda yas ve egitim durumu degiskeni ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iliski olmadigini belirlemistir. Yas degiskeni ile is motivasyonu
arasinda anlamli iliski bulamayan bir diger arastirma da Alduaji (2013, s. 188) tarafindan
gerceklestirilmistir. ibicioglu vd. (2013, s. 103) yaptigi arastirmada da yas ve egitim degiskeniyle
katilimcilarin motivasyon diizeyleri arasinda anlamli iliski bulunamamistir. Oztiirk’de (2019, s.
90) demografik 6zellikler ile motivasyon arasinda anlamli bir farklilik bulamamistir. Ote yandan
Goksel (2021, s. 2184), medeni durum ile is motivasyonu boyutlari arasinda anlamli bir farklihk
bulamamustir.

Yapilan diger ANOVA testleri sonucunda c¢alisma yili ve maas degiskeni ile motivasyon
arasinda anlaml bir farkliik oldugu sonucuna ulasiimistir. Calisma yili ile motivasyon diizeyi
arasindaki iliskiyi belirlemek igin yapilan Tamhane T2 testi sonucunda 1-4 yil arasinda ¢alisan
kamu personelinin motivasyonlarinin 20 yil ve Uzeri ¢calisan personelden daha fazla oldugu tespit
edilmistir. Buna yillarin tiikkenmisliginin ve yasin etkisinin oldugu sdylenebilir. ibicioglu vd (2013,
s.105) ve Goksel (2021, s. 2187)‘in yaptiklari farkli arastirmalarda calisma yilinin motivasyonu
etkilemedigi sonucuna ulasmistir. Karahan (2015, s. 85) “Kamu Kurumlarinda Calisan
Memurlarin Motivasyon Diizeyinin is Tatminine Etkilerine Yénelik Bir Uygulama” baslikl
arastirmasinda calisma yili daha ¢ok olan memurlarin daha az olan memurlara goére is
motivasyonlarinin daha yiksek oldugu sonucuna ulasmistir.

Ucret tek basina olmasa bile calisanlari motive eden en énemli kaynaklardan biridir.
Calisan emek verdigi iste hak ettigi maasi aldiginda daha motive olmus olarak ¢alisir. Maas
durumu ile motivasyon dizeyi arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan Tamhane T2 testi
sonucunda 15.000-20.000 TL arahginda olan calisanlarin motivasyonlarinin 21.000-26.000 TL
araliginda olan calisanlara gore daha ylksek oldugu anlasiimaktadir. Maasi dislik olan
calisanlarin ¢alisma yili olarak daha yeni oldugu distnuilirse yukari da ¢ikan sonugla bu sonug
ortlismektedir. Yazici (2019, s. 52), bu sonucgtan farkh olarak memurlarin maaslar ile
motivasyonlari arasinda herhangi bir iliski bulamamis, bunu da ¢alisanlarin kamuda calisiyor
olmayi kabullendikleri seklinde yorumlamistir.

Kansoy vd. (2008, s. 309) giniin 8 saatini ayni kiyafetle geciren ¢alisanlarin saglik ve
givenlik icin rahat ve viicut oOzelliklerine uygun kiyafetler tercih etmeleri gerektigini
soylemektedir. Ayrica is yerinde kullanilan kiyafetlerin ¢alisanin ruh ve beden saghgini koruyarak
¢alisma verimini de artirici bir rol oynadigindan bahsetmektedir. Bu arastirmada; katilimcilarin
serbest kilik kiyafet uygulamasinin calisirken rahat etme durumuna yoénelik bulgulari
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incelendiginde, serbest kiyafetin calisirken personelin rahat etmesini sagladigl sonucu
¢itkmaktadir. Ancak yapilan korelasyon analizinde serbest kiyafetle ¢alisirken rahat etme durumu
ile motivasyon arasinda anlamh bir iliski bulunamamistir. Her ne kadar sonug boyle ciksa da
arastirma sonugclari, anket calismasi daha resmi bir kurumda calisan kamu personeline
uygulandiginda degisiklik gosterebilir. Clinkl ¢alisanlarin serbest kilik kiyafetin rahathgina bakig
actlari calistiklart kurumun kurum kaltlri, profesyonellik derecesi, bakan veya bilrokrat gibi st
diizey yoneticilerle ayni ortamda galisiyor ya da ¢calismiyor olmalari sebebiyle farklilasabilir. Eger
calisan serbestlesme 6ncesinde de kilik kiyafet yonetmeligine uygun bir sekilde giyinmiyorsa
serbestlesme dncesi ve sonrasi ayirimini yapamayabilir.

Kiyafet se¢imi insanlarin biitgesiyle dogru orantilidir. Kiyafet segiminde en 6nemli faktor,
bireyin gelir durumu ve kiyafetin fiyatidir. Az geliri olan kisiler mecburi ihtiyaglarini karsilamak
icin gelirini kullanirken geliri fazla olan insanlar begenilerini gidermek igin maddi olanaklarini
kullanmaktadirlar (ici, 2019, s. 65). Ayni zamanda ici (2019, s. 35), giyim kusama yapilan
harcamanin apagik bir sekilde insanlarin maddi durumunun gostergesi oldugunu; Ust ve alt gelir
durumuna sahip siniflarin simgesel olarak farkl oldugundan bahsetmektedir. Bu arastirmada
katilimcilarin serbest kilik kiyafet uygulamasinin maddi yik olma durumuna yonelik bulgular
incelendiginde; katilimcilarin ¢ogunlugunun “serbest kilik kiyafet uygulamasinin daha az
harcama yapmalarina neden oluyor” cevabini isaretledigi goriilmistiir. Bununla birlikte serbest
kiyafetin maddi boyutu ile motivasyon iliskisini anlamak icin yapilan korelasyon analizi sonunda;
serbest kiyafetin maddi yik olma durumu ile motivasyon arasinda anlamli bir iliski tespit edilmis
ve bu iliskinin pozitif yonde oldugu dislniImistir. Kamu g¢alisani, is yerinde giymek icin kiyafet
almamakta zaten mevcut olanlari kullanmaktadir. Bu durum, gliniimiiz ekonomik sartlarinda
kurumda giymek icin ek bir para harcamayan memurlari pozitif yénde etkileyebilmektedir.

Kiyafetler bir bireyin kendini ifade etme sekillerinden biridir. insanlar genellikle ilk
izlenimlerini gorsel unsurlar Uzerinden olustururlar. Bu nedenle, bir bireyin giyimi, ilk
karsilasmada diger insanlar Gzerinde etkili bir izlenim birakabilir. Bu, is gériismeleri, is toplantilar
veya sosyal etkilesimlerde énemli bir rol oynar. Buna en glizel 6rnek olarak Nasrettin Hoca’nin
“Ye Kiirkiim ye” fikrasi verilebilir. is diinyasinda, profesyonel bir gériiniim genellikle giivenilirlik
ve yetkinlikle iliskilendirilir. Bu nedenle, is ortaminda giyim tarzi ve profesyonel kiyafet se¢imi,
iletisimsel bir mesaj iletebilir ve isyerindeki iliskilere etki edebilir. Keklik (2012, s. 140), 6gretim
gorevlileri ve 6grenciler arasinda yaptigi bir arastirmada tim 6grencilerin 6gretim lyelerinden
kisisel bakimlarina 6zen gostererek derse sik gelmelerini beklediklerini ciinkl bakimli giyinirlerse
ogrencilerin derse daha ¢ok motive oldugunu, 6gretim Gyesine karsi sayginin artacagini
sonucuna ulagsmistir. Ayrica erkek 6grencilerin dis goriinlise daha fazla dikkat ettigi, resmi
giyinen hocalara daha cok gilivendikleri sonucu ortaya c¢ikmistir. Bu calismada katilimcilarin
serbest kilik kiyafet uygulamasinin c¢alisma ortamina etkisine yonelik bulgular calisma
arkadaslariyla iliskine etkisi, yoneticisiyle olan iliskisine etkisi ve kamu kurumuna gelen
vatandaslarla iliskisine etkisine gore 3’e ayrilmistir. Memurlar, serbest kiyafetin ¢alisma
arkadaslariyla, yoneticileriyle ve kuruma gelen vatandasla olan iliskilere olumlu katki sagladigini
fakat genel ¢alisma disiplinini olumsuz etkiledigi cevaplarini vermislerdir. Diger yandan bu
degiskenler ile motivasyon arasinda anlaml bir iliski olup olmadiginin incelenmesi igin yapilan
korelasyon analizleri sonucunda aralarinda anlamli bir iliski tespit edilememistir.

Arastirma geneline bakildiginda c¢ikan istatistiki bilgiler 1si8inda kamuda serbest kilik
kiyafet uygulamasi calisanin motivasyon algisi Gzerinde anlamli bir etki yaratmamaktadir. Ayrica
literatlire baktigimizda kamuda serbest kilik kiyafet uygulamasinin motivasyona etkisini
aciklayan bir arastirma da yoktur.
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Arastirma kapsaminda dneriler su sekildedir:

o T.C. Calisma ve Sosyal Guvenlik Bakanligi onderliginde Tirkiye’de galisan tim kamu
personeline nasil giyinmek istediklerine dair anket uygulanarak mevcut kiyafet Yonetmeligi bu
veriler 1s18inda revize edilmelidir.

e ileride yapilacak olan calismalarda kentsel ve kirsal alandaki kamu ¢alisanlarina anket
uygulanarak farkhliklar degerlendirilebilir.

e Her ne kadar bir Yonetmelige tabii olsalar da kamu c¢alisanlarinin giyimleri illere gére bile
degisebilmektedir. Ornegin istanbul’da calisan kamu personelinin daha rahat Ankara’da calisan
kamu personelinin ise daha resmi giyindigini gbzlemleyebilmekteyiz. Bu sebeple ileride yapilacak
arastirmalarda illere gore, kurumlara gére ve hatta meslek gruplarina goére daraltiimalara
gidilmelidir. Cinkd kurum kaltirinin de meslegin de kilik kiyafete etkisinin buyik oldugu
dislintlmektedir.

e Anket sorularinda detayl bilgiler elde edilemedigi icin ylUz ylze gérisme yontemiyle
veriler toplanmalidir.
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Extended Abstract
Introduction

Clothing has an important place in human history. Clothing has existed with humanity and
its importance has increased day by day from primitive societies to modern societies. Veiling is
a human trait almost as old as human history and is practiced worldwide (Haddadadil, 1988: 11).
Clothing, which is a part of social culture, includes many things worn on the head and feet, such
as hairstyle, accessories and make-up. Clothing is not just a commodity; it is an important social
issue. Clothing is seen as a social symbol of belonging to a group. It is an important symbol that
can represent and reveal a person's emotions, status, tribe, gender, region, nation and
civilization (Abali, 2009: 14). The need to dress has an important place not only in social and
social life, but also in the working environment. People who are comfortable in the work
environment are more motivated to work and thus work more effectively and efficiently. In
Turkey, there are regulations regarding the clothing of employees in public institutions, and it is
essential for public personnel to dress within the scope of these regulations.

Law No. 657 on Civil Servants was amended on May 12, 1982, with an article titled "Dress
code" in accordance with the Constitution, and public officials were obliged to comply with the
dress code determined by laws, by-laws and regulations (Civil Servants Law). There have been
some changes in the aforementioned dress code since 1982 until today. The freedom of dress
code applied in public institutions in recent years may have an impact on various organizational
behaviors and attitudes of employees. In this research, the question of how the freedom of dress
code in public institutions affects the work motivation of employees will be sought for an
answer. Although there are many studies on the concept of motivation in the literature, there
is no research that deals with the concepts of dress code and motivation together. For this
reason, it is thought that the data to be obtained at the end of the study will contribute to the
literature and will shed light on the regulation changes to be made regarding dress code in the
public sector considering today's conditions.

Methodology

In the research, descriptive survey model was used to determine the effect of freedom of
dress code on employee motivation in public institutions.

The population of the research consists of public employees working in a public
organization whose headquarters is located in Istanbul and has branches in 29 provinces in
Turkey. In determining the sample of the research, convenience sampling was selected from
non-random sampling types. Convenience sampling is a method in which everyone who can be
reached is included in the sample (Tutar & Erdem, 2020:245). With this method, 230 people
were reached, but 202 questionnaires were accepted as valid by eliminating the questionnaires
that were found to be faulty.

Yazicioglu and Erdogan (2004) stated in their study that at least 190 people should be
reached at 95% confidence level for an infinite universe, and in this study, 202 people were
reached and a survey was conducted. An online survey form was used as a data collection tool
in the study. The questionnaire consisted of three sections. In the first section, demographic
questions were asked about gender, age, marital status, educational status, years of
employment, title and income status of public employees. In the second part, questions were
asked about the effect of free dress code on the comfort of the employee, financial burden and
the effect on the working environment. The third part consists of the Multidimensional Work
Motivation Scale. Permission to use the scale questions was obtained. Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMSS): The "Multidimensional Work Motivation Scale" developed by
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Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin and Malorni in 2010 and adapted into Turkish by Civilidag
and Sekercioglu (2017) was used to measure the effect of freedom of dress code on employee
motivation in public institutions. The scale consists of 1: Not at All Appropriate, 2: Mostly Not
Appropriate, 3: Not Appropriate, 4: Moderate, 5: Appropriate, 6: Fairly Appropriate and 7: Fully
Appropriate. The sub-dimensions of the Multidimensional Work Motivation Scale are
"Unmotivation"”, "Intrinsic Motivation", "External Regulation-Social", "Personal Regulation",
"External Regulation-Material", "Internal Reflected Regulation".

SPSS 27.0.1 package program was used to analyze the data. Descriptive statistics, t-test,
one-way ANOVA test, Tamhane T2 test and Pearson Correlation test were used to analyze the
data. Skewness and kurtosis values of the scale and its sub-dimensions were taken into
consideration in the parametric test preference. Since the skewness and kurtosis values were
between +2 and -2, it was assumed that normal distribution conditions were met and parametric
tests were applied. The Multidimensional Work Motivation Scale was applied to 202 people in
this study and Cronbach's Alpha value was calculated as 0.78 as a result of the analysis.

Findings
In this study, the effect of free dress code in public institutions on employee motivation
according to various variables is examined.

When the findings of the research are analyzed, according to the results of the t-test and
ANOVA test, no significant relationship was found between the motivating feature of the free
dress code practice and the variables of gender, age, marital status, educational status, years
of employment, title status and income status of the employees. The fact that the civil service
is managed according to the principle of equality can be shown as an important reason why
the perception of motivation does not change according to demographic and working
characteristics. Public employees have similar rights and similar citizen relations (Gozubuyik &
Tan, 2011: 12).

When the findings on the effects of the Free Dress Code practice on motivation are
analyzed, the lowest mean is 2.07 for the statement "Motivation increases if you come to the
institution in official clothes (suits, dresses, etc.)". However, it is seen that the other statements
have a mean close to 3. A significant portion of the participants remained undecided. There may
be many material or moral reasons for public employees to remain undecided about dress code.
In addition, making regulations within the scope of laws and regulations may cause employees
to feel obliged and therefore remain undecided.

When the findings regarding the physical comfort of the participants while working with
free dress code were analyzed, it was seen that 430 of them answered "Yes" (86%), 24 of them
answered "No" (4.8%), and 46 of them answered "Partially" (9.2%). Therefore, it is thought
that free dress code makes the staff comfortable while working, and thus, comfortable people
will work in a more motivated way. On the other hand, as a result of the ANOVA test conducted
to understand whether there is a significant relationship between the physicalcomfort of the
free dress code practice and the sub-dimensions of the Multidimensional Work Motivation
Scale, a significant relationship was found according to the personal regulation, introjected
regulation sub-dimensions and total scale score. Accordingly, the scores of the participants who
answered partially in the personal regulation sub-dimension, introjected regulation sub-
dimension and total scale scores are lower. There is no significant relationship with the other
sub-dimensions of being unmotivated, intrinsic motivation, external regulation social and
external regulation material.

When the findings regarding the financial burden of the free dress code practice are
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analyzed, it is seen that 178 of the participants answered, "It causes me to spend less" (35.6%),
80 of them answered "It causes me to spend more" (16%) and 242 of them answered "It did not
change my spending" (48.4%). Therefore, staff mostly do not buy free clothes to wear at work
but use the existing ones. The implementation of free dress code ANOVA test was conducted to
determine whether there is a significant relationship between the status of being a financial
burden and the sub-dimensions of the Multidimensional Work Motivation Scale. A significant
relationship was determined according to intrinsic motivation, personal regulation, introjected
regulation sub-dimensions and total scale score. Accordingly, the scores of those who spend
more for disguise clothes are the lowest in intrinsic motivation, personal regulation, self-
reflected regulation sub-dimensions and total scale score. The motivation of employees who
spend more for free dress code is lower. There is no significant relationship between the other
sub-dimensions.

The findings related to the impact of the flexible dress code practice on participants' work
environment were categorized into three groups: its influence on relationships with colleagues,
managers, and citizens visiting the public institution. Concerning relationships with coworkers,
322 participants (64.4%) reported "No effect," 150 participants (30%) indicated a "Positive
effect," and 28 participants (5.6%) noted a "Negative effect." An ANOVA test was conducted to
explore any significant relationship between the flexible dress code practice and coworkers' sub-
dimensions of the Multidimensional Work Motivation Scale. A notable correlation was identified
in the unmotivation and external regulation material sub-dimensions, as well as the overall scale
score. Post Hoc tests, specifically the Tukey test, revealed that participants who perceived a
negative impact on relationships with colleagues scored lower in the external regulation sub-
dimension and overall motivation perception. This suggests that a negative influence on
coworker relations diminishes employee motivation. No significant relationship was found in
other sub-dimensions.

In terms of relationships with managers, 344 participants (68.8%) reported "No effect,"
108 participants (21.6%) reported a "Positive effect," and 48 participants (9.6%) reported a
"Negative effect." An ANOVA test examining the relationship between the flexible dress code
practice and public employees' relationships with their managers, as well as their work
motivation levels, yielded no significant results.

Regarding relationships with citizens visiting the public institution, 290 participants (58%)
reported "No effect," 122 participants (24.4%) reported a "Positive effect," and 88 participants
(17.6%) reported a "Negative effect." An ANOVA test on the relationship between the flexible
dress code practice and public employees' interactions with citizens, along with their work
motivation levels, did not reveal any significant relationship.

In conclusion, based on the statistical findings, the flexible dress code practice in the
public sector does not significantly impact employees' perception of motivation.
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